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Introduktion

Resultaten i denna rapport ar en sammanfattning av de svar som gavs pa pastaendena i testet. Pastdendena,
som ar baserade pa modern forskning inom arbetspsykologi, har tagit fram for att mata en persons
personlighet. En persons personlighet ar, forstas, mer omfattande och subtil an vad som kan uppmatas med
hjalp av ett frageformular. Likval ar de egenskaper som mats i detta testet de matbara aspekterna av
personlighet som ar viktigast for att beskriva generell personlighet och speciellt for att forutsaga beteende i
arbetslivet. Det ar ett faktum att manniskor har olika personligheter och att dessa olikheter ar viktiga i
arbetssammanhang och i ledarskapsrollen. Genom att kartldgga en individs personlighet kan vi identifiera
styrkor och svagheter som paverkar individens beteende i hans eller hennes arbetsliv.

Strukturen for den har rapporten

Rapporten ar uppdelad i fem personlighetsdimensioner, var och en av dem maéts av en enskild skala: Social
Stil (AG), Malmedvetenhet (CO), Balans (ES), Extraversion (EX) och Oppenhet (OP). Varje skala bestar av fem
underskalor. Dessa ar numrerade fran 1 till 5 (till exempel ar AG1 den forsta underskalan for Social Stil, AG2
den andra underskalan och sa vidare). Varje sektion av rapporten borjar med en beskrivning av skalan och
forklarar pa vilket satt skalan och dess underskalor kan vara viktiga avseende en persons beteende i en
ledarskapsroll. Detta foljs av en figur dar personens podngniva ar markerad. Intervallerna motsvarar laga
testpoang, genomsnittliga testpoang som ligger under genomsnittsvardet for normgruppen, genomsnittliga
testpodng som ligger 6ver genomsnittsvardet for normgruppen och hoga testpoang. Figuren ger darfor
mojligheten att sarskilja genomsnittliga resultat som ligger under eller 6ver genomsnittsvardet for
normgruppen inom det genomsnittliga poédngintervallet. Exempelfiguren nedan illustrerar en testpersons
resultat pa en skala som ligger ndgot under genomsnittsvardet for gruppen.

Hai atanke

+ Resultatet bor inte tolkas bokstavligt, utan istallet ses som en végledande indikation pa hur en
persons personlighet sannolikt ar strukturerad och hur detta tar sig uttryck i termer av beteende i
en ledarskapsroll.

+ ldennarapport finns detinga "bra" eller "daliga" resultat presenterade: bara beskrivningar av
beteenden och utvecklingsomraden for alla nivaer for testpoangen.

+ Hoga och laga testpoang aterspeglar sannolikt mer av en persons personlighetsegenskaper an vad
genomsnittliga poang gor.

+ Alla nivaer av testpoang, speciellt [dga och hdga, resulterar nastan alltid i bade fordelar och
nackdelar. | vilken utstrackning en personlighetsegenskap kommer vara en tillgang beror bade pa
vilket arbete som ska utforas och pa resultaten pa de andra skalorna. Detta tas inte hansyn till i for
rapporten.

+ Entextbeskrivning &r en sammanfattning av flera podngnivaer, vilket innebar att en person kanske
inte kommer kdnna igen sig i hela beskrivningen.

+ Textbeskrivningar ar baserade pa resultatet for hela skalan: for att ta hansyn till resultat for
enskilda underskalor anvands en Datarapport eller Profilrapport. | en Profilrapport dr det ocksa
mojligt att jamfora resultat med en befintlig grupp av chefer.

« Foratt fa en indikation pa sannolik prestation eller ldmplighet anvéands Managerial Performance
Suitability Score (MP-SS).

+ Inget test ger ett fullstandigt korrekt resultat; det finns alltid ndgon form av matfel i det uppmatta
resultatet.

For att de olika testpodangen ska bli meningsfulla, jamfors de mot en grupp manniskor som ocksa har svarat
pd pastdendena, normgruppen. Den normgrupp som valdes i detta fall framgar pa forsta sidan av rapporten.
Oavsett vilken normgrupp som valts sa motsvarar ett genomsnittligt resultat 68% (genomsnittligt varde +-1
standardavvikelse) av resultaten i normgruppen. En lag resultatnivd innebar att personens testpoang
motsvarar de 16% (mindre @n 1 standardavvikelse under det genomsnittliga vardet) av normgruppen som
har fatt de lagsta resultaten pa den aktuella skalan. En hog resultatnivd motsvarar de 16% (mer an 1
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standardavvikelse 6ver det genomsnittliga vardet) av normgruppen som har fatt de hogsta testpoangen pa
den aktuella skalan.

Om det uppstar ndgra frdgor rorande resultatet eller hur resultatet kommer anvandas eller hanteras ska
Rapportbestallaren, vars namn finns pa rapportens forsta sida, kontaktas forst.

Exempel testpoang

Den indikerade resultatnivan for testpersonen aterféljs av en beskrivande text som forklarar innebdrden av
resultatnivan och hur den faktiska personlighetsegenskapen vanligtvis uttrycker sig i beteende sa val som
hur kollegor och andra inom organisationen sannolikt kommer paverkas av och uppfatta en chef med detta
resultat. Beskrivningen foljs av en sammanfattning av méjliga styrkor som personlighetsegenskapen
sannolikt kommer framkalla fér en person i en ledande roll. Varje sektion av rapporten avslutas med ett antal
punkter som illustrerar utvecklingsomraden for chefer med den aktuella resultatnivan.

Lag Genomsnittlig Hog

De markerade omradet i figuren representerar testpersonens resultatniva (lag, genomsnittlig eller hég) pa
skalan som ett av fyra intervall.
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Malmedvetenhet (CO)

Malmedvetenhet speglar forhallningssattet till uppgifter och dtaganden och med vilken drivkraft och
uthallighet en person utfor sitt arbete. Har avspeglas aven vilka mal man satter upp for sig sjalv och den
grupp vars arbete man leder, vilka krav man staller pa sina egna och medarbetarnas prestationer, och hur
man helst ser att uppgifterna utférs. Skalan avspeglar formdgan att folja en forutbestamd plan eller struktur.
Att systematiskt kunna folja regler och instruktioner och halla fast vid prioriteringar ar viktigt for att
medarbetare ska ges mojlighet att forsta bakgrunden till beslut och att kunna se en struktur och konsekvens
i strategiska resonemang. Malmedvetenheten paverkar ocksd om en person uppfattas som kompetent och
trovardig och gruppens forhallningssatt till deadlines och dtaganden. Graden av Malmedvetenhet avspeglas
utifran fem aspekter:

Arbetsintensitet (CO1)

Med vilket fokus och intensitet man utfor sina arbetsuppgifter och dtaganden och vad man férvantar sig av
sina medarbetare. Hur stor vikt man lagger vid sin egen och gruppens effektivitet.

Samvetsgrannhet (CO2)

Vilken grad av ordningsamhet och skotsamhet som praglar personens satt att skota sina uppgifter, vilken
vikt man lagger vid att uppfylla forpliktelser och ataganden och hur man férvantar sig att andra skoter sina
arbetsuppgifter.

Ambition (CO3)

Den stravan och uthallighet man har att prestera, att nd uppsatta mal och hur ldngt man ar beredd att ga for
att nd dessa.

Sjalvdisciplin (CO4)

Formagan att motivera sig sjalv och andra att paborja och slutfora uppgifter eller dtaganden, dven om man
sjalv ar uttrakad eller blir distraherad.

Beslutsfattande (CO5)

Den strategi man har nar man fattar beslut, om man ar eftertdnksam och analyserande, eller spontan och
impulsiv.

Resultatniva

Lag Genomsnittlig Hog

Resultat som ligger éver 7 podng far foljande resultatbeskrivning.
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Beskrivning

Chefer med hoga podng pa skalan Mdlmedvetenhet ar ofta ambitiésa personer med hoga krav, bade pa den
egna och pa andras prestationer. De ar plikttrogna, lojala och har hég arbetsmoral och férvantar sig
detsamma av sina medarbetare.

En god sjalvdisciplin, fokus och férmagan att motivera sig sjalva och andra gor att de inte blir avskrackta av
monotona eller trakiga arbetsuppgifter. Ofta betraktas dessa personer som “doers” eftersom de ar
handlingskraftiga och far saker gjorda i tid och av god kvalitet.

De litar pa sin egen formaga att utfora sina arbetsuppgifter enligt uppsatta krav och tidsramar vilket inte
bara leder till att skapa tilltro hos medarbetarna till gruppens arbete, utan aven gor att de sjalva uppfattas
som palitliga, samvetsgranna och kompetenta.

Eftersom personerna trivs med ordning och reda forbereder de sig noga infor sina uppgifter med att
organisera, planera och schemaldgga. Andra beskriver dem darfor ofta som effektiva och
uppgiftsorienterade.

Regler och etiska Overvaganden ar en viktig del av deras vardag och de grundar i huvudsak sina beslut pa
logik snarare an intuition och magkansla. Besluten ar vanligtvis val genomtankta och omsorgsfullt
underbyggda med fakta. Formedlas detta pa ett bra satt ar det latt for medarbetarna att félja vad som lett
fram till olika beslut, vilket skapar forstaelse och acceptans.

Starka sidor hos chefer med héga poang pa skalan Malmedvetenhet:

® Ambitidsa och effektiva
® Organiserade och noggranna
® Samvetsgranna och palitliga

® Fokuserade och uthalliga
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Utvecklingsomraden

Nedan foljer ett antal punkter som belyser utvecklingsomraden och ger konkreta tips pa forandringar som
kan vara aktuella och anvéndbara fér chefer med hoga podng pa skalan Malmedvetenhet:

+ Var aktsam sa att inte planering, struktur, ordning och reda upptar mer energi och resurser an vad
som ar skaligt for uppgiften, och tank pa att andra inte har samma odelat positiva installning till
regler och strukturer.

+ FoOr att medarbetarna ska kéanna sig tillrackligt sedda och bekraftade boér du géra medvetna
anstrangningar emellanat for att tona ner fokus pa uppgifterna och malet - lat medarbetarna sta i
centrum for din uppmarksamhet.

+ Forvissa medarbetare ar processen viktigare an malet, sa var uppmarksam pa det som hander just
nu sa att du kan bekrafta och uppmuntra medarbetarna under pagdende arbete.

+ Delegera, forsok slappa pa kontrollen och tilldt andra att begd sina egna misstag. Frihet under
ansvar och féormaga ger medarbetarna mojlighet att ta ansvar och att utvecklas.

+ For attinte oférutsedda handelser ska tolkas som ett negativt storningsmoment bor du ldmna
utrymme i planeringen at sddana handelser. Férbered dig och gruppen pa vilka héandelser som kan
komma att paverka arbetet.

+ Det finns manga satt att na fram till samma mal, sa forsok vara 6ppen for att prova nya satt att ta
dig an uppgifter pa, da detta kan berika bade arbetet och gruppen.

+ Tank pa att alla inte har samma héga ambitionsniva och samma grad av ihardighet som du sjalv.
Forsok anpassa och fordela arbetsuppgifterna i gruppen sd att ingen kdnner sig otillracklig eller
exkluderad.
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Balans (ES)

Skalan Balans avspeglar en persons allmédnna kanslomassiga tillstdnd och ger information om hur stora
emotionella resurser personen har tillgangliga for att hantera det som sker i omvarlden och for att bemota
andra manniskor. Varje individ har ett visst matt av emotionella resurser. Bdde den absoluta mangden och
hur denna disponeras "till vardags” paverkar hur mycket som "finns éver” for den stress och belastning som
en person i chefsroll oundvikligen utsatts for. Rollen som chef stéller krav pd individens kansloméssiga
stabilitet sett utifran fem perspektiv:

Kanslor (ES1)

Formagan att hantera och bemota medarbetarnas kanslor, framfor allt negativa kéanslor som ilska,
frustration och oro, och tendensen att kdnna tillforsikt i tillvaron (bade mot andra manniskor och mot
handelser i omvarlden).

Humor (ES2)

Stabiliteten i temperamentet och humaret paverkar medarbetarnas upplevelse av bemdétandet fran sin chefi
allmanhet och av kritik i synnerhet.

Sjalvfortroende (ES3)

Sjalvfortroendet avspeglar vilken bekvamlighet en person utstralar nar det galler att leda arbetet och
gruppen, och formagan att fatta och férmedla beslut och asikter.

Sjalvkontroll (ES4)

Formagan till sjalvbeharskning och impulskontroll har betydelse for vilket utrymme som ges at spontanitet
och plétsliga ingivelser. Plotsliga infall och hastiga omprioriteringar paverkar medarbetarnas arbetssituation
och kansla av stabilitet.

Stress (ES5)

De kanslomassiga resurser en person i chefsposition har for att hantera stress och belastning satter ramarna
for vilken mangd pafrestningar hon eller han maktar med.

Resultatniva

Lag Genomsnittlig Hog

Resultat som faller inom intervallet 6ver 5 podng men under 7 poédng far foljande resultatbeskrivning
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Beskrivning

Chefer med genomsnittliga poang uppfattas ofta som balanserade och sansade personer som séllan oroar
sig eller brusar upp i onédan. Den kanslomassiga stabiliteten gor att deras reaktioner vanligtvis ar i nivda med
den aktuella handelsen och att de agerar pa ett nyanserat och vettigt satt. Dessa personer har oftast resurser
over for att hantera en rimlig mangd stress och belastning fran omgivningen. Till vardags har de ett jamnt
humor och ett satt att uttrycka sig som inte sticker ut eller besvérar andra. De later sig sallan dras med
kanslomassigt i det som sker runt omkring. De litar i allmé@nhet bade pa sin egen och pa medarbetarnas
formaga att kunna l6sa de flesta problem som uppstar pa arbetsplatsen och det ska kravas en hel del for att
de ska kdnna behovet av att vdanda sig till ndgon annan for rad och stod. Kanslomassigt stabila chefer vandas
sallan dver att fatta beslut och dngrar sallan saker som de gjort, dven om konsekvenserna av det fattade
beslutet inte alltid ar optimala. Under svdra omstandigheter eller vid viktiga beslut kan de uppleva ett visst
behov av att stdmma av och ta hjalp av andra i sitt beslutsfattande. Ett grundlaggande sjalvfortroende gor
att de tal en del motgangar och kritik, och detta skanker bade lugn och trygghet till gruppen.
Sjalvfortroendet gor ocksa att de har ett otvunget satt i sociala sammanhang. De kdnner sig bekvdma med
andra och andra kanner sig bekvdama i deras sallskap. Under normala omstandigheter tar de sig tid att
Overvaga for- och nackdelar av sitt handlande och att tanka pa konsekvenserna innan de fattar beslut eller
agerar. Detta underlattar for medarbetarna som da kan folja det logiska resonemang som lett fram till
beslutet. Att folja stundens ingivelse eller att omprioritera utan rimliga skal ligger inte speciellt nara till
hands, men kan intraffa vid stor tidspress eller andra pressande omstandigheter. Det kravs saledes en del
belastning for att chefer med genomsnittliga podang ska bringas ur balans.

Starka sidor hos chefer med genomsnittliga pa skalan Balans:

® Stabila med gott sjalvfértroende
® Trygga beslutsfattare

® Stresstaliga

Utvecklingsomraden

Nedan foljer ett antal punkter som belyser utvecklingsomraden och ger konkreta tips pa forandringar som
kan vara aktuella och anvandbara fér chefer med genomsnittliga podng pa skalan Balans:

+ Forsok att formedla att du ar medveten pd saker som sker i din omgivning. Dina medarbetare
behover fa veta att du uppfattar vad som sker.

+ Var noga med att uttrycka engagemang sa att medarbetarna kdnner att du tar verksamheten och
medarbetarna pa allvar.

« Formedla intresse och ett kdnslomassigt engagemang till medarbetarna. Detta tillfredsstéller deras
behov av bekraftelse fran dig som chef.

+ Visa att du ar lyhord, tillganglig och kdnslomdassigt engagerad, da detta skapar en kansla av
samhorighet och gor det lattare for medarbetarna att anfortro sig till dig.

« FOr att inte uppfattas som alltfor sjalvsaker bor du arbeta pa att skapa en 6dmjuk framtoning.
Oppenhet for andras &sikter, respekt for medarbetarnas kompetens och férmagan att andra sig
eller tanka om berikar gruppens arbete och starker kanslan av likvardighet mellan gruppens
medlemmar.

« Var uppmarksam pa att medarbetarna kan ha betydligt lattare for att oroa sig an du sjalv - utnyttja
din egen stabilitet for att ge dessa personer trygghet och lugn.

10 ~ASCEND

by ASSESSIO



Demo Test

Oppenhet (OP)

Skalan Oppenhet avspeglar en persons bendgenhet att vara 6ppen fér och i behov av kansloméssig
stimulans. S6kandet efter denna stimulans kan riktas mot omvarlden i form av fysiska upplevelser, eller inat
mot individen sjalv genom till exempel den egna tankevarlden. | chefsrollen kan resultaten pa skalan
Oppenhet ge en indikation pa formagan att forestalla sig tankbara framtida scenarion och att resonera kring
abstrakta tdnkbara alternativ. Intresset for det nya kan underlatta i chefsroller dar det stalls krav pa
utveckling och fornyelse, i skalan Oppenhet avspeglas detta utifran fem omraden:

Fantasi (OP1)

Ett aktivt fantasiliv och formdgan att forestalla sig saker mentalt kan hjadlpa medarbetarna att se helheten
och till att betrakta arbetsuppgifterna ur ett annat perspektiv.

Estetik (OP2)

Intresset for estetiska uttryck och sékandet efter intryck som stimulerar den inre emotionella varlden kan
paverka hur stor vikt personen i chefsrollen lagger vid hur saker ser ut, presenteras eller framstar.

Kansloliv (OP3)

Uppmarksamhet pa egna och andras sinnesstamningar skapar en medvetenhet som kan vara vardefull for
personer i en chefsroll. Denna medvetenhet praglar dven vilket utrymme som ges at kénslolivet och dess
yttringar.

Upplevelser (OP4)

Behovet av inre kanslomassiga upplevelser styr vilken mottaglighet och vilka behov en person har av nya
sadana. Benagenheten att prova nya metoder och tillvagagangssatt styrs av denna egenskap.

Tankestil (OP5)

Den intellektuella nyfikenheten banar vag for en mottaglighet och en villighet att beakta och resonera kring
nya och okonventionella idéer.

Resultatniva

Lag Genomsnittlig Hog

Resultat som ligger over 7 podng far foljande resultatbeskrivning.

1 ~ASCEND

by ASSESSIO



Demo Test

Beskrivning

Chefer med hoga podng uppfattas ofta som originella, nyfikna och 6ppna for nya idéer. Det ligger nara till
hands att mala med stora penseldrag, att prata i abstrakta teoretiska modeller och att fundera 6ver framtida
mojligheter. Chefer med hdga poang ar ofta kreativa och har stor uppfinningsrikedom, vilket gor att de
passar i chefsroller som staller krav pa innovation och nytankande. Andra i organisationen kan kanna sig
Overdsta med mer eller mindre realistiska och relevanta idéer och forslag. De har cheferna kan emellanat
uppfattas som excentriska och smatt éverdrivna och de tréttnar fort i chefsroller som kraver
detaljorientering och forvaltning av befintliga uppgifter och mal.

Med sin livliga fantasi och goda forestallningsformaga uppfattas de ofta som fargstarka, intressanta och
fascinerande, da de med latthet uttrycker sina egna kanslor och snabbt uppfattar dven andras
kanslostamningar. Det senare medfor dock inte per automatik att de kanner empati med andras
kanslomassiga tillstand, utan enbart att de uppfattat detta och &r medvetna om den andra personens
kanslolage.

Dessa personer hamnar latt i abstrakta, filosofiska eller politiska diskussioner. Intresset for vetenskap och
intellektuella resonemang ar ofta stimulerande fér medarbetarna runt omkring. Medarbetare med ett mer
begransat intresse for sddana fragor kan ha svart att folja alla abstrakta tankar och idéer och tappar darfor
intresset.

Ett rikt inre kansloliv kraver stimulans och darfor besoker de garna nya platser, provar pd nya aktiviteter och
har ofta manga olika intressen.

Det okonventionella forhallningssattet och det rorliga intellektet far dem att ifrdgasatta auktoriteter och
radande omstandigheter, varderingar och politiska beslut. | organisationer kan detta bli problematiskt och
personen kan uppfattas som mindre féljsam och att han eller hon har ett inneboende motstand mot att
acceptera saker och ting rakt upp och ned.

De ar alltid beredda att omvardera normer och synsatt, vilket kan tolkas som sunt och flexibelt, men det kan
ocksa gora medarbetarna osakra pa vad chefen egentligen har for varderingar och vad hon eller han star for.

Starka sidor hos chefer med héga poang pé skalan Oppenhet:

® Nyfikna och 6ppna for nya emotionella upplevelser
® Fantasifulla

® Originella, okonventionella och excentriska
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Utvecklingsomraden

Nedan foljer ett antal punkter som belyser utvecklingsomraden och ger konkreta tips pa forandringar som
kan vara aktuella och anvdndbara fér chefer med héga poédng pa skalan Oppenhet:

« FOrsok strukturera och sortera bland de idéer som delas med andra, da medarbetare utan samma
forhallningssatt kan bli uttrottade av all kreativitet.

+ FOr att inte tappa medarbetarnas intresse bor du fundera 6ver vad som ar rimligt och mojligt i
praktiken innan du presenterar dina forslag.

« Sarskilj mellan vad som finns enbart for din egen intellektuella stimulans och vad som ar relevant
for kollegors och gruppens prestation. Det finns en risk att resonemang om ar for abstrakta och
komplexa kommer forvirra dina kollegor istallet samt att de kommer tappa intresset.

ASCEND
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Extraversion (EX)

Skalan Extraversion mater den grad av energi som en person tar sig an tillvaron med, vilket behov man har
av att omge sig med andra manniskor och med vilken formdga och vilket intresse man har av social samvaro
och kontakt med andra. Den sociala position en person féredrar att befinna sig i och har formagan att inta ar
en viktig sida av chefsrollen. Detta beror pa att det dels kommunicerar behovet av att std i centrum och
bekvamligheten med detta, och dels att man kanner sig tillfreds med att vara i fokus for medarbetarnas
uppmarksamhet och forvantningar. Att vara chef handlar till stora delar om att genom social kontakt med
andra i organisationen leda och férdela gruppens arbete, vilket staller krav pa chefens
kommunikationsférmaga och satt att forhalla sig till andra. Chefsrollen staller dessutom ofta krav pa ett visst
matt av fart och aktivitet samt att man orkar halla tempot uppe och ta nya tag. Skalan Extraversion
avspeglar fem omraden som praglar pa vilket satt en chef tar sig an den sociala tillvaron:

Socialt behov (EX1)

Rollen som chef stéller krav pad individens intresse for medarbetarna och bekvamligheten med sociala
situationer.

Social framtoning (EX2)
For att uppfattas som en naturlig ledare krdvs ofta en framtradande och ibland dominant framtoning.

Livstempo (EX3)

| chefsrollen ar det viktigt att orka med och trivas i ett hogt tempo och detta paverkar dven medarbetarnas
uppfattning om chefens vitalitet och kraft.

Spanningssokande (EX4)

Behovet av dramatik och nya utmaningar avspeglar sig i chefens tendens att préva nya saker, ta risker och
soka efter spanning, ibland for spanningens egen skull.

Gladlynthet (EX5)

En persons tendens att uppleva och uttrycka positiva kanslor formedlar ofta positiv energi till hela gruppen.

Resultatniva

Lag Genomsnittlig Hog

Resultat som ligger under 3 podng far foljande resultatbeskrivning.
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Beskrivning

Chefer med laga podng kan uppfattas som nedtonade, allvarliga och tillbakadragna samt ger ofta ett intryck
av seriositet, eftertdanksamhet och lugn. Ett mindre sprudlande uttryckssatt och 6ppenhet for social kontakt
gor att de ar dterhallsamma och reserverade i sociala sammanhang. Vanligtvis kravs en medveten
anstrangning for att de ska ta kontakt och smaprata med manniskor de inte kanner. De umgas helst med en
eller ndgra fa personer at gdngen, da stora sociala sammanhang kan krava mycket energi och kraft. Chefer
med laga poang trivs bra med att arbeta pa egen hand, de bedriver séllan sitt arbete genom att lagga mycket
tid pa sociala relationer. De haller ofta en lag profil och har ett begransat behov av att synas och sta i
centrum for andras uppmarksamhet. Chefer med laga poang tar saledes sallan det sociala utrymmet i
ansprak for egen del. Chefer med detta mindre framtradande uttryckssatt kan ibland ha svart att havda sig i
sociala sammanhang som domineras av mer energiska och socialt kraftfulla personer.

De héar cheferna foredrar ett lugnt och avslappnat livstempo som foljer rutiner och vanor med begransad
variation. Grupper som leds av sddana chefer har i regel realistiska tidsplaner och ett behagligt arbetstempo.

Starka sidor hos chefer med laga poang pa skalan Extraversion:

® Stillsamma och beharskade
® Oberoende

® Lugn

Utvecklingsomraden

Nedan foljer ett antal punkter som belyser utvecklingsomraden och ger konkreta tips pa forandringar som
kan vara aktuella och anvéndbara fér chefer med ldga poang pa skalan Extraversion:

+ Forsok vara tillganglig for dina medarbetare och bjud in till delaktighet och 6ppenhet, ocksa om
dina tankar, kénslor och varderingar.

+ Vagata plats, trana pd att kdnna bekvamlighet med att std i centrum fér andras uppmarksamhet.
Detta 0kar sannolikheten for att medarbetarna ska uppfatta dig som en naturlig ledare for gruppen.

+ Forsok formedla energi och livskraft pd arbetet, da det smittar av sig pa gruppen och kan skapa en
kansla av gemensam styrka och handlingskraft.

+ Arbeta med att formedla ett optimistiskt intryck av dig sjalv och av det arbete som ska genomforas.

+ Visa att du ar 6ppen for nya forslag och idéer samt att du ar villig att préva nya angreppssatt, dven
om du inte vet exakt hur det kommer att sluta.

« Var medveten om att andra ser fordelar med snabba resultat, &ven om de inte ar helt perfekta.
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Demo Test

Social Stil (AG)

Skalan Social stil avspeglar hur en person samspelar med andra. | rollen som chef har den sociala stilen
betydelse for hur man forhaller sig kinslomassigt till sina medarbetare och 6verordnade, och detta tar sig
uttryck i hur och pa vilket satt man kommunicerar och pa vilket satt man anvander makt och sin position
som chef. Den sociala stil en person i chefsroll tar pa sig paverkar relationen till andra utifrdn fem aspekter:

Tillit (AG1)
Vilken grad av tilltro man har till andra (6verordnade och medarbetare), deras kapacitet och avsikter.

Kommunikation (AG2)
Pa vilket satt man formar sin kommunikation till medarbetarna och andra i organisationen.

Osjalviskhet (AG3)

Benagenheten att dsidosatta de egna behoven for att ge av sig sjalv till sina medarbetare och att stalla upp
for och finnas till for den som behdver det och att fa andra att géra detsamma.

Medkansla (AG4)

Att ha formagan att kdnna och visa sympati, 6dmjukhet, medkansla och forstaelse for sina medarbetare och
varje medarbetares unika forutsattningar.

Tillgivenhet (AG5)
Att ha formdgan att kdnna och visa tillgivenhet och varme for och infér sina medarbetare.

Resultatniva

Lag Genomsnittlig Hog

Resultat som faller inom intervallet éver 5 podng men under 7 podng far foljande resultatbeskrivning
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Demo Test

Beskrivning

Chefer med genomsnittliga poang ar ofta omtyckta av medarbetarna tack vare den sympatiska framtoningen
och de uppfattas vanligtvis som trevliga och vanliga. De tror pa manniskors goda och arliga avsikter och
kommer ofta ndra sina medarbetare och kollegor. De varderar, vanskap, uppriktighet och relationer hogt.
Dessa chefer ar lagspelare och oftast bra pa att inkludera medarbetarna i beslutsfattandet i syfte att inte
gora ndgon missndjd. De hamnar séllan i konflikter med andra, utan uppfattas som samarbets- och
kompromissvilliga personer som ar villiga att anstranga sig for att géra andra nojda. Eftersom omgivningens
valbefinnande ar viktigt for dem blir de latt berérda av andras problem och de ar ofta villiga att ga langt for
att hjalpa. Chefer med genomsnittliga poang uppfattas som generésa och tillmotesgaende personer som ar
lyhorda for medarbetarnas behov och 6nskemal.

Starka sidor hos chefer med genomsnittliga pa skalan Social stil:

® Trevliga, vanliga och personliga
® Foljsamma och tillmotesgaende

® Samarbets- och kompromissvilliga

Utvecklingsomraden

Nedan foljer ett antal punkter som belyser utvecklingsomraden och ger konkreta tips pa forandringar som
kan vara aktuella och anvandbara for chefer med genomsnittliga poang pa skalan Social stil:

« Arbeta pa att uppratthalla den professionella distansen i relationer till bade medarbetare,
overordnade och andra pa arbetsplatsen, for da ar det lattare att bevara fokus pa arbetsuppgifter
och gemensamma mal och att fatta sakliga beslut.

« Trana pa att framfora kritik nar det ar befogat, da det ger andra en mojlighet att utvecklas och
komma vidare i sitt arbete.

+ Arbeta pa att kanna dig bekvdam med att vara uppriktig dven nar det galler att formedla trakiga,
kansliga eller svara besked till medarbetarna. Pa langre sikt skapar detta tillit och trovardighet for
dig som chef.

+ Tréanadig pa att stélla krav och sdga nej till andra - var inte for angelagen om att vara andra till lags.

+ Vaga styra, var tydlig med vad du vill och vad du férvantar dig av dina medarbetare, da detta skapar
tilltro till dig som chef.

+ Medarbetare kan ibland uppleva chefer med genomsnittliga poang som konfliktrddda och att de
undviker svara situationer och beslut. Tank pa att konflikter som l0ses pa ett konstruktivt satt kan
vara bade férlésande och utvecklande.

+ Lita pa ditt eget omdéme nar det géller att fatta beslut. Att involvera medarbetarna i
beslutsfattandet skapar ofta engagemang och delaktighet, men en alltfor frekvent delaktighet kan
ocksa bidra till att man uppfattas som hallningslos, vilket motverkar mojligheten att uppfattas som
en naturlig ledare i gruppen.
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