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BIP - Business Inventory of Personality: Resumé af dit
testresultat

Introduktion

Du er blevet bedt om at svare pa 220 udsagn, der relaterer sig til, hvordan du typisk opferer dig i
arbejdsmaessige sammenhaenge. BIP maler en reekke arbejdsrelaterede personlighedstraek ved hjeelp
af din besvarelse af de 220 udsagn.

Dit resultat skal ses i forhold til, at du netop har svaret ud fra den arbejdsmaessige situation. Dit
opnaede testresultat afspejler derfor, hvordan du mener, at du opferer dig pa jobbet, men er ikke
ngdvendigvis retvisende for, hvordan du mener at opfere dig over for f.eks. venner og familie.

Der findes ingen rigtige eller forkerte svar i BIP, og der er heller intet testresultat, der er bedre end
andre. Forskellige situationer og job kraever forskellige personlige kvalifikationer. Det som i en
sammenhang anses for vaerdifuldt kan i andre ses som en risikofaktor. Testresultater kan derfor ikke
rangordnes efter vaerdi, men kun sammenlignes for at finde ligheder og forskelle.

Det folgende resumé baserer sig 100 % pa din besvarelse og skal ses i relation til den normgruppe, du
sammenlignes med.

Domaener i BIP

Fremdrift
Farste domaene af BIP maler arbejdsmaessig fremdrift, her saerlig motivation for at lede, forandre og
preestere.

Arbejdsstil
Andet domaene af BIP maler arbejdsmeessig effektivitet i form af evnen til at omsaette ord til handling,
tilpasse sig omskiftelige omstaendigheder samt samvittighedsfuldhed og selvdisciplin.

Sociale kompetencer

Tredje domaene af BIP maler sociale kompetencer i arbejdsmaessige sammenhaenge, herunder evnen
til at omgas andre mennesker pa en hensynsfuld og respektfuld made, knytte og vedligeholde
kontakter, kunne saette sig ind i andres fglelser, samarbejde og ikke mindst klart at kunne sige til og fra.

Robusthed

Fjerde domaene af BIP maler robusthed i arbejdsmaessige sammenhange, herunder evnen til at
modsta pres fra mennesker eller opgaver, handtere stress, handtere modgang og nederlag samt at
kunne handtere belastninger.

[ [ © Hogrefe Psykologisk Forlag A/S




e [T

DINE RESULTATER

Fremdrift

0,1 0,5 2 5 10 30 50 70 90 95 98 99,5 99,9
‘ | Preestationsmotivation
‘ | Forandringsmotivation

| Ledelsesmotivation

Prasstationsmotivation

Det er ikke seerligt tilfredsstillende for dig hele tiden at arbejde lige pa greensen af din formaen og af
dine kreefter. Du feler dig sikker, hvis du seetter dig eller har opnaelige mal. Du prioriterer ikke fuldt ud
dit arbejdsliv lavere end dit privatliv. Nar noget, du har pataget dig at udfere, viser sig at veere for
vanskeligt, foretraekker du at skifte fokus. Det er vigtigt for dig, at arbejdet generelt ikke indskraenker dit
privatliv. Du ved, at du maske nok er i stand til at handtere visse opgaver bedre, men du ved ogsa3, at i
en arbejdsmaessig sammenhaeng er du ikke ambitigs nok til hele tiden at streebe efter at opfylde de
stgrste krav.

Forandringsmotivation

Du har ikke sveert ved at tilpasse dig de eksisterende rammer og strukturer. Pa jobbet prioriterer du det
ikke hgijt at foretage betydelige aendringer af maden, tingene ggres pa, sa laenge du generelt er tilfreds
med dine arbejdsopgaver. | en arbejdsmaessig sammenhaeng er du ikke saerligt motiveret for at laegge
energi i at e&endre maden, tingene geres pa, eller at gennemfgre noget nyt. Du anser ikke dig selv for at
teenke pa en atypisk made. Du udviser kun begraenset initiativ og energi, nar det drejer sig om at forme
dine omgivelser. Du bruger din energi pa andre ting.

Ledelsesmotivation

Du far kun lidt tilfredsstillelse ud af at sidde i en stilling, hvor du leder og pavirker andre. Du inspireres
ikke af ideen om at vaere en person, andre sammenligner sig med. Du er ikke tilbgjelig til at patage dig
eneansvaret for vigtige beslutninger. Du dominerer sjeeldent diskussioner og mgder med henblik pa at
styre andre i en bestemt retning. Du motiveres maske snarere af de udfordringer, der stilles i
forbindelse med dine egne opgaver, og anspores af mere opgave-specifikke ting.
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Arbejdsstil
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Samvittighedsfuldhed
Fleksibilitet
Beslutsomhed

Samvittighedsfuldhed

Du er palidelig, nar det drejer sig om planlaegningen og udfgrelsen af dit arbejde. Generelt planleegger
og udfgrer du dine arbejdsopgaver omhyggeligt og ngjagtigt. Det varierer dog, hvor mange kraefter du
laegger i forskellige opgaver, og du mener ikke, at alle ngdvendigvis skal Igses til perfektion. Nar du
forst har pataget dig en opgave, gennemfgrer du den ogsa, men du vejer anstrengelserne op imod
resultaterne og tillader dig nogle ungjagtigheder.

Fleksibilitet

Du har af og til sveert ved at tilpasse dig foranderlige forhold og uforudsete aendringer. Det passer dig
ikke konstant at blive konfronteret med nye situationer. Du fgler dig bedre tilpas i forudsigelige
omgivelser. Pa dit arbejde har du brug for klart definerede opgaver og utvetydige krav. Du har ikke
vanskeligt ved at tilpasse dig rutinepraegede procedurer og bliver ikke utilfreds med dem i laengden.

Beslutsomhed

Du er i de fleste situationer i stand til at fuldfere dit arbejde pa en effektiv og ngjagtig made. Du taver
sjeeldent med at pabegynde dine projekter, nar du farst har valgt en bestemt fremgangsmade. Du har
for det meste held med ferst at fokusere pa de mest relevante aspekter af en opgave uden at lade dig
distrahere eller bremse. Du ved dog med dig selv, at du godt kan finde pa at udskyde ubehagelige
forpligtelser og sommetider har problemer med at koordinere forskellige krav pa den mest optimale
made. Nar du star over for en raekke komplekse opgaver, kan det maske vaere en hjaelp for dig
systematisk at seette dig afbegreensede og overskuelige delmal, sa det bliver lettere for dig at opfylde
flere krav samtidigt eller Igse ubehagelige opgaver pa en effektiv made.

[ [ © Hogrefe Psykologisk Forlag A/S




| 6x

Sociale kompetencer

0,1 0,5 2 5 10 30 50 70 90 95 98 99,5 99,9
‘ | Indfalingsevne
‘ | Selskabelighed
‘ | Omgaengelighed
‘ | Team-orientering
‘ | Assertion

Indfelingsevne

Du er lige sa fglsom som de fleste andre over for de bagvedliggende felelser og konflikter mennesker
imellem. | de fleste sammenhaenge vil du ret hurtigt opdage, hvilke uudtalte krav der ligger i situationen,
men — som de fleste mennesker — vil du til tider fale dig usikker pa, hvordan du skal tilpasse din adfaerd
pa en hensigtsmeessig made, eller hvordan du kan kontrollere samtalens forlgb. Det kan sommetider
vaere en hjeelp at bede personer, du kender godt, om at give dig feedback pa, hvordan de opfatter din
virkning pa andre i forskellige situationer, og derefter sammenligne deres svar med din egen vurdering.
En sddan sammenligning kan veere et nyttigt incitament til at forbedre din fornemmelse af dynamikken i
sociale sammenhaenge.

Selskabelighed

Du har generelt ikke seerligt sveert ved at tage kontakt til andre. Du giver udtryk for en gennemsnitlig
grad af abenhed over for at mgde nye mennesker, hvilket betyder, at det — ligesom for de fleste andre —
sommetider kraever stgrre anstrengelser end ellers at indlede social kontakt. | situationer, hvor du faler
dig utilpas, kan andre opfatte dig som reserveret, men for det meste opfattes du dog som selskabelig
og aben.

Omgangelighed

Du finder det vigtigt, at andre opfatter dig som venlig og betaenksom. For at fale dig godt tilpas pa
jobbet, skal du helst have et harmonisk samvaer med andre, og du bestraeber dig generelt pa at virke
afbalancerende og integrerende pa dine omgivelser. Selv i tilspidsede arbejdssituationer, hvor det er
ngdvendigt at veere direkte, foretraekker du at kritisere andre pa en diplomatisk made. Du gnsker ikke at
stede modparten, og sommetider er det ikke nemt for dig at formulere ubehagelige sandheder direkte.
Det far dig til at fele dig utilpas, hvis du er arsag til andres forurettelse. Du behandler andre med
beteenksomhed og opfattes derfor som stattende og venlig. Det kunne veere vigtigt for dig sommetider
at stille kritiske spargsmal pa en mere praecis made og mere malrettet forsgge at fa gennemfart de
lasninger, som du finder ngdvendige.
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Team-orientering

Det er vigtigt for dig at have en stor grad af selvbestemmelse og selvsteendighed, nar du skal udfere
dine arbejdsopgaver, men du betragter dog ikke dig selv som en enegaenger. Du saetter pris pa ikke
konstant at veere afhaengig af andres statte, og det er meget vigtigt for dig at have eneansvaret for dine
arbejdsresultater. Efter din mening er teamwork ikke altid haevet over individuelt arbejde, og du befinder
dig bedst i et job, der giver mulighed for i hgj grad at handle selvsteendigt. Som fglge af stadig mere
komplekse udfordringer er der pabegyndt en proces, som har faet adskillige virksomheder til i stigende
grad at laegge vaegt pa samarbejde faggrupperne imellem. Uafheengigt af dette findes der i en lang
reekke stillinger forskellige situationer, hvor en koordineret, feelles procedure i modsaetning til individuelt
arbejde giver yderligere fordele og derved gar det muligt for alle eksisterende ressourcer at blive
anerkendt og anvendt. | denne henseende kunne det veere en god ide, hvis du udvider dit
handlingsrepertoire ved at benytte relevante lejligheder til at samarbejde i planlaegningsfasen med
henblik pa i hgjere grad at formulere og fremlaegge faelles mal.

Assertion

Du har ikke tendens til at dominere andre og til at keempe for at gennemtvinge dine overbevisninger for
enhver pris i grupper. Du nar overvejende dine mal ved hjeelp af kompromiser og i mindre grad ved
dominerende og autoritaer adfaerd. Nar der skal nas til enighed, har du en tendens til at opfere dig
eftergivende og til ikke at fastholde dit standpunkt i ret lang tid. Nar du gnsker at overbevise andre om
dine ideer, giver du maske op hurtigere, end det faktisk er ngdvendigt. Maske er det ikke sa vigtigt for
dig at fa andre til at veere enige i dem. Hvis du alligevel skulle gnske at fremlaegge dine tanker pa en
mere bestemt made og at gennemfare dem, skal du maske systematisk forsgge ikke at vaere sa villig til
at indga kompromiser hurtigt. For at opna dette er det vigtigt, at du forud for forhandlinger taenker over, i
hvor hgj grad du er rede til at ga pa kompromis, og sé holder fast ved dette. Den optimale udnyttelse af
dine ressourcer i forbindelse med de feelles mal kraever maske, at du kraftigt og vedholdende
argumenterer for dit synspunkt. Du er ogsa ansvarlig for at sikre, at dit synspunkt forstas fuldt ud af de
andre.
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Robusthed

0,1 0,5 2 5 10 30 50 70 90 95 98 99,5 99,9
Optimisme
f/' Belastbarhed
Selvsikkerhed

Du har generelt tendens til at vaere fattet, nar du skal handtere dine egne problemer eller bekymringer.
Du kommer dig over nederlag i arbejdsmaessig eller privat sammenhaeng efter et stykke tid, og det
lykkes dig pa ny at motivere dig selv. Overordnet set har du et optimistisk syn pa tilveerelsen og faler
dig kun sjaeldent tynget af bekymringer og bange anelser. Du er ganske god til at kontrollere negative
folelser, nar du oplever vanskeligheder og fiasko, og du lader ikke disse stoppe dit arbejde. Selv om du
godt ved, at der altid vil vaere perioder, hvor du feler dig forvirret, har de ikke nogen vedvarende effekt.

Optimisme

Belastbarhed

Du har nemt ved at handtere et stort pres uden direkte at na graensen for din kapacitet. Igen og igen
lykkes det dig i perioder at leve op til hgje krav, og dette giver dig en fornemmelse af, hvor din graense
gar, hvorefter du har brug for tid til at genoplade. Du har energi og udholdenhed. | perioder med intenst
arbejde lykkes det dig som regel at mgnstre dine ressourccer og derved opretholde din evne til at
preestere det ngdvendige. Det kan dog meerkes, at du er under pres. Du beskriver dig selv som sund,
robust og i god fysisk form.

Selvsikkerhed

Du oplever, at du i nogle situationer bekymrer dig over, hvordan du virker pa andre. Du gnsker
sommetider at virke mere selvsikker og mindre nervgs, fx i situationer, hvor du skal sta foran en gruppe
eller pa anden vis veere i centrum. Kritik fra andre ger dig usikker, nar den formuleres skarpt. Hvis du
skulle have et gnske om at arbejde med dette aspekt ved din personlighed, kan du med held lzere
selvsikkerhed og at have en selvsikker fremtreeden. Det kan fx indleeres ved, at du gradvist udsaetter
dig selv for situationer, der igangseetter din usikkerhed. Det bliver saledes rutine, og du far flere
referencepunkter at vurdere din praestationsevne ud fra. Derudover anbefales det, at du far feedback
efter sadanne adfaerdseksperimenter, fordi personer, der kun er lidt selvsikre, ofte er ekstra kritiske i
deres opfattelse af sig selv og ikke anerkender deres eksisterende styrker.
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PROFIL

Business Inventory of Personality | Selvrapportering

Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)
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Normveerdi

Fremdrift

Praestationsmotivation

Vilje til at handtere vanskeligheder i henhold til hgje
standarder. Stiller hgje krav til sin egen preestation.
Parat til at patage sig anstrengende opgaver.
Motiveret til konstant at forbedre sin preestation.

36| 2 Forandringsmotivation

Motivation for at lave om pa forhold, der opleves som
forkerte. @nske om at forme processer og strukturer i
henhold til egne overbevisninger. Parat at udeve

indflydelse og fglge op pa egne ideer.

Ledelsesmotivation

Motivation for at udeve indflydelse i sociale
sammenhaenge. Foretreekker ledelsesopgaver; anser
sig selv for en autoritetsfigur og en rollemodel, som
andre bgr se op til.

Arbejdsstil

Samvittighedsfuldhed

Omhyggelige arbejdsvaner, hgj grad af troveerdighed,
detaljeorienteret arbejdsstil. Tilbgjelighed til
perfektionisme.

43 3

56 | 6

Fleksibilitet

Parat og i stand til at handtere ukendte eller
uforudsete situationer. Kan tolerere usikkerhed. Aben
over for nye perspektiver og metoder. Har let ved at
acceptere forandringer.

44| 2

Beslutsomhed

Parat og villig til at acceptere den korteste vej fra
beslutning til en handling, savel som til at forsvare en
truffen beslutning mod andre, afledende forslag.

62| 6
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Business Inventory of Personality | Selvrapportering
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)
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Sociale kompetencer

Indfelingsevne

God fornemmelse for sociale signaler, selv de mere
subtile. Stor kapacitet for empati. Tiltro til sin egen
fortolkning af andres adfaerd og sit eget forhold til folk.

Selskabelighed

Stor villighed til og preeference for kontakt med savel
bekendte som fremmede. Aktiv i opbygningen og
opretholdelsen af bade arbejdsrelaterede og private
netveerk.

64| 5

Omgaengelighed

Foretraekker i hgj grad sociale relationer, der er
karakteriseret ved venlighed og gensidig respekt.
Imgdekommende over for en svag modpart. Udtalt
onske om at vaere i harmoni med andre.

|7

Team-orientering

Leegger stor veegt pa teamwork og samarbejde. Parat
til aktivt at statte op omkring gruppebeslutninger. Villig
til at give afkald pa personlige fordele, hvis det er til
gruppens bedste.

42| 4

Assertion

Tendens til at dominere i sociale sammenhzenge.
Vedholdende i sin bestreebelse pa at na et mal trods
eventuel modstand. Bryder sig ikke om indblanding.

45| 4

Robusthed

Optimisme

Afbalanceret. Hidser sig sjaeldent op og kommer sig
hurtigt oven pa nederlag og fiaskoer. Stor grad af
kontrol over sine falelsesmaessige reaktioner.

65| 6

Belastbarhed

Vurderer sig selv som (fysisk) meget modstandsdygtig
og robust. Stor villighed til at patage sig selv endog
meget kraevende arbejdsopgaver.

48| 4

Selvsikkerhed

Folelsesmaessigt uaftheengig af andre. | hgj grad
motiveret indefra. Stor selvsikkerhed mht. egne evner
og forventede preestationer.

55| 4

Utrovaerdighed

Utrovaerdighed
Utroveerdighed maler omfanget af socialt
gnskveerdige svar og usandsynligt "dydige" svar.

42

o
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SKALAOVERSIGT

Business Inventory of Personality | Selvrapportering

Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktiongerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Fremdrift

Preestationsmotivation
Forandringsmotivation
Ledelsesmotivation

Arbejdsstil

Samvittighedsfuldhed

Fleksibilitet
Beslutsomhed

Sociale kompetencer

Indfglingsevne
Selskabelighed
Omgangelighed
Team-orientering
Assertion
Robusthed
Optimisme
Belastbarhed
Selvsikkerhed
Utroveerdighed
Utroveerdighed

Tillegsskalaer

Rapoint

43
36
43

56
44
62

58
64
71
42
45

65

48

55

42

33

32

Normscore
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SKALADETALJER

Praestationsmotivation
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Rapoint 43
Normscore 2
Manglende svar 0
Konfidensinterval [1-4] 1 9

Vilje til at handtere vanskeligheder i henhold til hgje standarder. Stiller hgje krav til sin egen
preestation. Parat til at patage sig anstrengende opgaver. Motiveret til konstant at forbedre sin
preestation.

Lav veerdi

Personer, der scorer lavt pa denne skala, gar ikke altid s& meget op i praestationer. De er ikke
interesserede i at kare sig selv treette. De ved, at de i princippet kunne udfare visse opgaver bedre,
men de har ikke ambitionerne til at leve op til hgjere krav hele tiden. Hvis en malsaetning viser sig
meget vanskelig at nd, vil de snarere saette et nyt mal eller omprioritere end vedholdende at streebe
efter den. Disse personer er ikke naevnevaerdigt optagede af succes pa jobbet og har det fint med at
"ngjes med mindre". | arbejdsmaessige sammenhaenge anses de til tider for at mangle det
ngdvendige "drive". Deres forholdsvis beskedne ambitioner medfgrer, at de ikke motiveres af
kreevende og udfordrende arbejdsopgaver, hvilket deres ledere bgr tage hgjde for. Antageligvis er
en lav grad af preestationsmotivation i hvert fald for voksne ikke sadan at lave om pa, sa i
forbindelse med valg af arbejde ma man forsgge at finde frem til andre motivationskilder.
Beskeeftigelse som f.eks. selvsteendig, konsulent eller hgjtplaceret leder synes ikke at veere
eftertragtelsesveerdige for den slags mennesker.

Hoj vaerdi

Personer med en meget hgj score pa denne skala stiller store krav til egne praestationer og
bestraeber sig ogsa mere end gennemsnitligt pa at opna det, som de seetter sig for. Selv seerligt
kraevende opgaver og problemer er befordrende for deres engagement og motiverer dem blot til at
laegge endnu mere energi i at lgse samme. De fgler sig forpligtede til at nd malsaetninger, som
tydeligvis er naesten uopnaelige. De paleegger sig selv meget med deres hgje aktivitetsniveau og er
besluttet pa at holde sig den hgjeste standard. Den slags personer motiveres isger af mulighederne
for at f& succes med deres arbejde. En hgj score pa preestationsmotivation repraesenterer
villigheden til at investere meget i at opna hgje mal; mal som til tider seettes hgjere og hgjere, fordi
opnaelsen kun kortvarigt tilfredsstiller personens evindelige jagt pa nye praestationer og bedrifter. De
sgger vedvarende efter at udfordre sig selv og blive bedre til det, de gar, hvilket i visse tilfeelde (jo
hgjere score, jo hgjere risiko) kan veere fysisk opslidende og ligefrem udgare en helbredsmeessig
risiko. Denne gruppe mennesker opsgger som regel arbejdssammenhaenge, hvor der er gode
muligheder for avancement, og hvor de sa vidt muligt kan fa lov at omszette deres engagement i
resultater. Det kunne f.eks. veere inden for salg eller som selvsteendig erhvervsdrivende. Deres
arbejdskodeks synes ofte at lyde: "hgjere, hurtigere, lsengere”.
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Forandringsmotivation
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Rapoint 36
Normscore 2
Manglende svar 0
Konfidensinterval [1-4] 1 8 9

Motivation for at lave om pa forhold, der opleves som forkerte. @nske om at forme processer og
strukturer i henhold til egne overbevisninger. Parat at udgve indflydelse og fglge op pa egne ideer.

Lav veerdi

Personer med en lav grad af Forandringsmotivation har ikke megen lyst til at involvere sig i
forandringer og omstruktureringer pa arbejdspladsen. Deres styrke ligger inden for kontinuitet og
vedligeholdelse. Mulighed for at pavirke processer inden for deres arbejdsomrade er ikke en
motiverende faktor for dem. Det er nemt for dem at tilpasse sig de allerede eksisterende strukturer
og at arbejde inden for pa forhand definerede rammer. At opna indflydelse pa arbejdsgange og -
forhold er ifglge dem ikke specielt attraktivt. "Magt" anser de ikke for at veere et positivt ladet begreb,
og de straeber derfor ikke efter at opna eller udave noget sddant. De er hverken motiverede for eller
egnede til arbejdsopgaver, der kraever en effektiv udnyttelse af mulighederne for at organisere folk
og opgaver. Pa den anden side kan personer med en lav grad af Forandringsmotivation finde stor
tilfredsstillelse ved netop at tilpasse sig og acceptere, at "sadan ggr vi nu engang her" (det ville til
sammenligning vaere en darlig idé at placere personer med en hgj grad af Ledelsesmotivation i
sadanne positioner, da de nok hurtigt ville blive utilfredse hermed).

Hoj vaerdi

For personer, der scorer hgjt pa denne skala, er det af stor betydning, at de aktivt inddrages i at
skabe deres egne arbejdsbetingelser. De sgger derfor stillinger, hvor der er gode muligheder for
netop at forandre og organisere. Eventuelle forslag — ogsa kritiske — falger de op pa med stor
entusiasme. Personer med en hgj grad af Forandringsmotivation er klar til at imgdega endog ganske
stor modstand, nar de engagerer sig i et eller andet. De skal snarere holdes tilbage end opmuntres.
At lgse problemer, forandre og fare deres ideer ud i livet, er steerkt motiverende for dem.
Forandringsmotivation er en fordel for ledere, hvis job kraever selvsteendighed og evnen til hurtigt at
reagere pa omskiftelige forhold. Den slags stillinger er yderst attraktive for disse personer, fordi der
konstant skal tages stilling til nye muligheder, forandringer og forbedringer. At kunne pavirke deres
omgivelser er afgagrende for deres fglelse af succes og engagement. En hgj grad af
Forandringsmotivation er ikke ngdvendigvis nogen fordel i sig selv, men at foretraekke i forbindelse
med opgaver eller stillinger, der har meget vide rammer.
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Ledelsesmotivation
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Rapoint 43
Normscore 3
Manglende svar 0
Konfidensinterval [2 -4] 1 8 9

Motivation for at udgve indflydelse i sociale sammenhaenge. Foretraekker ledelsesopgaver; anser sig
selv for en autoritetsfigur og en rollemodel, som andre bar se op til.

Lav veerdi

Det at skulle lede andre i arbejdsmaessige sammenhaenge er meget lidt tiltreekkende for personer,
der scorer lavt pa denne skala. Faglig kompetence er derimod vigtig for dem. De vil helst ikke
blande sig i andres forhold eller blive involveret i spgrgsmalet om lederskab. De har det darligt med
at skulle udstikke retningslinjer for andre, og de vil ikke selv foretage sig noget for at fa en ledende
stilling. | en arbejdsgruppe forsgger de at bidrage til opgavelgsningen med deres faglige og
professionelle egenskaber. Mens Forandringsmotivation fokuserer pa pavirkningen af processer og
strukturer, handler Ledelsesmotivation om straeben efter social indflydelse — altsa lederskab i en
mere snaever betydning. Personer med lave scores pa skalaen er ikke blot mindre motiverede for
ledelsesopgaver — de har heller ikke det billede af sig selv, som er sa typisk for folk i ledende
stillinger; f.eks. at fgle at de udstraler autoritet. For mange personer gar en lav grad af
Ledelsesmotivation hand i hdnd med at lsegge vaegt pa fagligt kreevende opgaver. Disse personer
opfatter sig selv som specialister eller funktionaerer snarere end ansvarshavende. Som regel
mangler disse personer den "positive aggressivitet”, der er afggrende for den gode leder.

Hoj vaerdi

For personer, der scorer hgjt pa Ledelsesmotivation, er det meget vigtigt at patage sig
lederskabsrollen, i hvert fald inden for deres eget omrade. Det at lede og koordinere andres arbejde
er for dem en malsaetning i sig selv. Hvis de anser det for nagdvendigt, sa blander de sig uden tgven i
andres aktiviteter, og de udstikker meget gerne retningslinjer undervejs. | en gruppe foretraekker de
at have den ledende rolle, og de nyder at inspirere andre med og at fa dem overbevist om deres
ideer. De ser sig selv som ledere med de personlighedstraek, som er typiske for personer i ledende
stillinger — f.eks. at kunne motivere eller vejlede andre. Personer med en hgj grad af
Ledelsesmaotivation mener sig i besiddelse af styrken og kompetencen til at gve indflydelse i sociale
sammenhaenge, og de tager det for givet, at andre retter ind efter dem. Skalaen omfatter fgrst og
fremmest de positive aspekter af lederskab — evnen til at inspirere og motivere — men der kan veere
betydelige forskelle pa selvbilledet og andres opfattelse af dette. | forbindelse med coaching er det
derfor hensigtsmaessigt at sammenligne kandidatens egne svar med andres pa de enkelte items og
gagre en eventuel diskrepans til udgangspunkt for diskussionen.
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Samvittighedsfuldhed

Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Rapoint 56
Normscore 6
Manglende svar 0
Konfidensinterval [4-8] 1 8 9

Omhyggelige arbejdsvaner, hgj grad af troveerdighed, detaljeorienteret arbejdsstil. Tilbgjelighed til
perfektionisme.

Lav veerdi

Personer, der scorer lavt pa denne skala, er tilbageholdende med at bruge deres energi pa detaljer.
De bliver hurtigt treette af opgaver, som kraever megen talmodighed og/eller en hgj grad af
ngjagtighed, og mener ikke, at tingene ngdvendigvis behgver at veere perfekte. De foretraekker
pragmatiske lgsninger og springer gerne over, hvor geerdet er lavest. Spontanitet er vigtigt for dem,
mens overholdelse af aftaler og tidsfrister er mindre vigtigt. De patager sig helst ikke opgaver, der
streekker sig over leengere tid eller som kraever stor udholdenhed og omhyggelighed. At bruge
megen tid pa at forberede sig er heller ikke lige dem. Imidlertid er der mange
arbejdssammenhaenge, hvori Samvittighedsfuldhed ikke er nogen fordel. | situationer hvor en
pragmatisk — i modseetning til perfektionistisk — indfaldsvinkel er ngdvendig, samt i tilfaelde hvor
overblikket er vigtigere end blikket for detaljer, eller hvor evnen til at treeffe hurtige beslutninger er
essentiel. Medlemmer af den gverste ledelse i en virksomhed har en tendens til at vaere mindre
samvittighedsfulde end deres medarbejdere.

Hoj vaerdi

Personer med en hgj grad af samvittighedsfuldhed er yderst palidelige i savel planleegningen som
udfgrelsen af aktiviteter. Enhver opgave bearbejder de s& omhyggeligt og ngjagtigt som
overhovedet muligt. At overholde aftaler og tidsfrister er seerdeles vigtigt for dem. Disse personer
stiller store krav til, at deres arbejde er i orden helt ned i mindste detalje, og arbejder uophgrligt hen
mod denne malsaetning — selv nar det indebeerer, at de er ngdt til at investere endog ganske meget
ekstra tid for at opna den. Ogsa i gruppesammenhaenge leegger de vaegt pa palidelighed og
preecision, og da de selv er sa optagede af at preestere optimalt, forventer de en tilsvarende
omhyggelighed fra de andre medlemmer af arbejdsgruppen. De holder af at fordybe sig i en
problemstilling og at blive fuldsteendigt opslugt af dens detaljer. Som falge heraf kan andre til tider
anse dem for at veere pernittengryner og over-perfektionistiske. Sddanne personer er seerligt egnede
til aktiviteter, der stiller hgje krav til ngjagtighed og praecision, som f.eks. revision og mange opgaver
af teknisk art, hvor mangel pa samvittighedsfuldhed kan veaere en mulig grund til, at opgaverne ikke
lgses ordentligt. Skalaen Samvittighedsfuldhed er svagt negativ korrelereret med indkomst. Dette
skyldes sandsynligvis, at personer, der scorer hgjt pa Samvittighedsfuldhed, foretraekker
detajleorienterede jobs og i mindre grad jobs som ledelse eller salg, der ofte har den hgjeste
indkomst.

I I © Hogrefe Psykologisk Forlag A/S




16/26

Fleksibilitet

Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Rapoint 44
Normscore 2
Manglende svar 0
Konfidensinterval [1-3] 8 9

Parat og i stand til at h&ndtere ukendte eller uforudsete situationer. Kan tolerere usikkerhed. Aben
over for nye perspektiver og metoder. Har let ved at acceptere forandringer.

Lav veerdi

Personer, der scorer lavt pa denne skala, har sveert ved at tilpasse sig forandringer eller handtere
usikkerhed. De faler sig bedst tilpas med rene linjer og under stabile og ordnede forhold, foretraekker
klart definerede opgaver og er mest effektive, nar der stilles klare og tydelige krav til dem. Derimod
har de det ikke godt med opgaver, der indebeerer en hgj grad af usikkerhed, eller at blive kastet ud i
ukendte situationer. Hvis en virksomhed gennemgar omfattende forandringer eller
omstruktureringer, har personer med en lav score pa Fleksibilitet udpraeget svaert ved at tilpasse sig
omstaendighederne pa en fornuftig made. At mange virksomheder efterhanden befinder sig i en
permanent forandringsproces, udggar et virkeligt problem for dem. De ser ikke sig selv som vaerende
seaerligt smidige og befinder sig bedst i trygge omgivelser, hvorfor det er mest hensigtsmaessigt at
placere dem i stillinger med en vis grad af strukturel kontinuitet. Omvendt har disse personer en
stabiliserende effekt pa arbejdsmiljget, da de er forudsigelige.

Hoj vaerdi

Personer med hgje scores pa denne skala har nemt ved at handtere usikkerhed og tilpasse sig
uforudsete situationer. De veerdseetter at blive stillet stadigt nye udfordringer og lgse uvante
problemer, og uvished gar dem ikke nervgse, da de stoler pa deres egen evne til at improvisere. De
er altid abne over for og ser frem til at opleve noget nyt. Da de kan handtere en hgj grad af
usikkerhed, overveeldes de heller ikke af opgaver, der ikke er klart definerede. Disse personer
tilpasser sig hurtigt forandringsprocesser og helt nye omstaendigheder. Der er ingen fare for, at de vil
modseette sig innovation ud fra devisen "sadan plejer vi ikke at ggre". Isoleret set kan en ekstremt
hgj score pa Fleksibilitet imidlertid veere et minus i visse jobsammenhaenge, iseer hvis kontinuitet er
et af de centrale krav til en opgave — det kunne f.eks. veere i opbygningen af vedvarende relationer
til klienter.
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Beslutsomhed
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Rapoint 62
Normscore 6
Manglende svar 0
Konfidensinterval [4-8] 1 8 9

Parat og villig til at acceptere den korteste vej fra beslutning til en handling, savel som til at forsvare
en truffen beslutning mod andre, afledende forslag.

Lav veerdi

Personer med en lav score pa Beslutsomhed beskriver ofte sig selv som usikre pd, hvordan de
bedst handterer en opgave. De er tavende mht. at omsaette en beslutning til en egentlig handling. Til
tider har de sveert ved at fokusere pa det vaesentlige, og de lader sig forholdsvis nemt distrahere af
f.eks. ikke-faerdiggjorte opgaver, der ikke har noget med de forhandenvaerende at gare. De har isger
en tendens til at udskyde ubehagelige arbejdsopgaver. Disse personer kan synes at mangle
selvdisciplin, men hvis de preesenteres for klare og opnaelige mal, kan de godt handtere bade
komplicerede og ubehagelige opgaver. Generelt kaster personer med en lav grad af Beslutsomhed
sig ikke uden videre ud i tingene. De "skyder ikke fra hoften", men overvejer leenge for og imod, far
de skrider til handling eller saetter noget i gang. Denne besindighed kan sommetider fa dem til at
fremsta som pedantiske, men den siger sadan set ikke noget om kvaliteten af deres arbejdsindsats.
Den slags personer keemper bare mere med en opgave, far de pdbegynder den — nar de farst gar i
gang, kan de veere mindst lige sa effektive som mere beslutsomme personer, dog fortsat med fare
for at de lettere lader sig distrahere. Disse personer vil som regel ikke bryde sig om at bestride
stillinger, der tvinger dem til at tage stilling og handle hurtigt.

Hoj vaerdi

Personer, der scorer hgijt pa denne skala, gar til deres arbejde med en usaedvanlig iver og
malbevidsthed. Nar en beslutning farst er truffet, er de allerede i gang med at fgre den ud i livet. |
udfarelsen er de i stand til at fokusere i et naesten uhgrt omfang, og de lader sig hverken distrahere
eller sl& ud af noget som helst. Ofte lukker de helt af for yderligere input og opfattes af andre som
veerende upavirkede af eventuelle vanskeligheder eller bekymringer. De seetter sig et mal og
forfglger det s& vedholdende og pa en meget organiseret made — komplicerede opgaver nedbrydes i
delmadl, der kan nas ét for ét. Det er vigtigt at pointere, at stor handlekraft og stor koncentration
omkring en opgave ikke i sig selv indebzerer, at den bliver lgst pa den bedst teenkelige made.
Personer med en hgj grad af Beslutsomhed har deres styrke pa omrader, hvor det ikke altid kan
afgares, hvad der er den "rigtige" fremgangsmade, men hvor dét at handle her og nu er af starre
betydning. De har dog en tendens til at bruge for lidt tid pa at analysere situationen og indhente de
forngdne oplysninger, fgr de treeffer en beslutning. Det kan derfor veere ngdvendigt at korrigere
deres fremgangsmade hen ad vejen. Hvis disse personer ogsa har en hgj score pa Assertion, er der
risiko for, at de simpelthen gennemtrumfer beslutninger, som senere viser sig at veere darlige.
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Indfelingsevne
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Rapoint 58
Normscore 5
Manglende svar 0
Konfidensinterval [3-7] 1 8 9

God fornemmelse for sociale signaler, selv de mere subtile. Stor kapacitet for empati. Tiltro til sin
egen fortolkning af andres adfaerd og sit eget forhold til folk.

Lav veerdi

| sociale sammenhaenge finder personer, der scorer lavt p& denne skala, det ofte svaert at afleese
deres samtalepartneres signaler. De har ikke altid nogen fornemmelse af, hvordan deres handlinger
bliver opfattet af andre og er derfor usikre pa, om de nu opfarer sig "passende". Iseer i forbindelse
med sveere forhandlingssituationer kan de fale sig overbebyrdede, men omvendt sker det ogs3, at
de overhgrer signaler om, at der er et eller andet helt galt i en given samtale eller med deres
samtalepartner. Opgaver, der kraever en betydelig social "fingerspidsfornemmelse" f.eks.
varetagelse af kundepleje eller ledelse, er sveere for sddanne personer at varetage uden
forudgdende coaching. | den forbindelse er det isaer vigtigt at give dem en ligefrem og grundig
feedback om, hvordan de virker pa andre mennesker i forskellige situationer.

Hoj vaerdi

Personer med en hgj score pa denne skala beskriver sig selv som veerende gode til at "aflaese”
sociale sammenhaenge. | samtaler kan de nemt skelne mellem indikationer af henholdsvis samtykke
eller modstand, og de sporer sig hurtigt ind p&, hvordan vanskelige forhandlingssituationer skal
handteres. Deres hgijt udviklede intuition saetter dem i stand til at fortolke en lang raekke
forskelligartede situationer rigtigt, tilpasse deres opfarsel herefter samt at tackle besveerlige eller
meget utilneermelige mennesker. En hgj grad af Indfglingsevne er af afggrende betydning i
forbindelse med ubehagelige omstruktureringer, hvor en optimal fremgangsmade forudsaetter
opmeaerksomhed pa "den menneskelige side" af sagen. Det bar bemzerkes, at der naeppe er noget
andet domaene, hvor sandsynligheden for uoverensstemmelse mellem en persons selvbillede og
andres opfattelse af vedkommende er sa stor som i dette. Folk kan tro om sig selv, at de er meget
intuitive og falsomme over for andre, selv om andre er af den diametralt modsatte opfattelse. Af den
grund er det vigtigt at forsgge at fa be- eller afkreeftet selvbilledet, dog opstar efterfglgende det
problem, at safremt selvbilledet ikke kan bekreeftes, vil disse personer ofte veere sveere at give
feedback til.
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Selskabelighed

Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Rapoint 64
Normscore 5
Manglende svar 0
Konfidensinterval [4 -6] 1 8 9

Stor villighed til og preeference for kontakt med savel bekendte som fremmede. Aktiv i opbygningen
og opretholdelsen af bade arbejdsrelaterede og private netveerk.

Lav veerdi

| sociale sammenhaenge er personer med lave scores pa denne skala tilbageholdende og
henvender sig kun sjeeldent til andre pa eget initiativ. Det tager dem ofte et godt stykke tid at stifte
nye bekendtskaber — maske fordi de foretraekker en lille kreds af naere venner og bekendte. Et andet
aspekt af lav Selskabelighed er en usikker og genert optraeden, hvilket ofte far folk til at opfatte den
slags personer som reserverede og sveere at kommunikere med. Hvis de i forbindelse med deres
arbejde er ngdt til at veere opsggende og skabe kontakter — f.eks. inden for salg eller ledelse — vil
forskellige former for stgttende tiltag veere ngdvendige. Disse personer har sveert ved at etablere
sociale relationer og knytte steerke band til f.eks. kolleger eller klienter, og de far derfor heller ikke
opbygget de personlige netveerk, som andre ellers kan traekke pa i tilfeelde af vanskeligheder. |
sociale henseender foretraekker de som regel at se tiden an og tager kun sjeeldent initiativer.
Bemeerk, at selv om indadvendthed og udadvendthed er forholdsvis stabile temperamenter, sa kan
den specifikke evne til at skabe kontakt og etablere relationer i et vist omfang opdyrkes ved de rette
tiltag.

Hoj vaerdi

Personer, der scorer hgjt pa denne skala, har nemt ved at tage kontakt til fremmede mennesker,
stifte bekendtskaber og opbygge et personligt netveerk. De er selvsikre og afslappede i deres
omgang med andre, og i savel arbejds- som privatliv seetter de stor pris pa personlig kontakt, pa at
made nye mennesker og pa i det hele taget at veere i bergring med mange andre. Deres udbyggede
netvaerk szetter dem i stand til altid at kunne radfgre sig med den relevante ekspertise, nar de star
over for et eller andet problem. En hgj grad af Selskabelighed er saerdeles nyttig i forbindelse med
ledelses- og salgsfunktioner og gar det uproblematisk for personer med en sadan at glide ind i
eksisterende gruppesammenhaenge. Ydermere styrker den slags personer samhgrigheden i en
given arbejdsgruppe. Personer med et stort behov for andres selskab finder det af indlysende
grunde seerdeles vanskeligt at arbejde meget alene eller under omstaendigheder, der besveerlig-
eller umuligger ansigt-til-ansigt kontakt. Dette behov vil ofte komme til udtryk i form af gnsket om
dialog — for disse mennesker er selve det at skabe og vedligeholde personlige relationer det
attraktive ved en given arbejdssammenhaeng.
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Omgangelighed

Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Rapoint 71
Normscore 7
Manglende svar 0
Konfidensinterval [5-9] 1 8 9

Foretraekker i hgj grad sociale relationer, der er karakteriseret ved venlighed og gensidig respekt.
Imgdekommende over for en svag modpart. Udtalt gnske om at veere i harmoni med andre.

Lav veerdi

Personer, der scorer lavt pa denne skala, neerer ikke noget gnske om at vaere afholdt af alle. De gar
ikke op i, om andre anser dem for at veere beteenksomme eller behagelige at omgas. Kritik fremfarer
de frit — om den sa er ubehagelig eller direkte fornsermende for folk. Selv kan de sagtens klare at
veere malet for mishagsytringer, for de straeber ikke efter harmoni. Gnidninger har de det fint med,
og de holder af diskussioner. De virker pagaende — til tider provokerende — pa andre. Man ved altid,
at deres meninger er arligt mente og ikke et forsgg pa at indynde sig hos nogen. Deres indstilling
ger dem i stand til at gennemfare upopuleere tiltag, som andre ville have haft sveert ved at fa sig selv
til at gennemfare. | flere stillinger er en lav grad af Omgaengelighed en fordel. Det manglende behov
for at opretholde harmoni i omgangen med andre mennesker indebaerer ogsa evnen til at holde
hovedet koldt og koncentrere sig om sagen selv i konfliktsituationer — i modsaetning til at indga
maske uhensigtsmaessige kompromiser eller forsagge at leegge lag pa enhver konflikt. Iszer i
forbindelse med arbejdssammenhaenge, der har et modsaetningsforhold indbygget i sig — som f.eks.
retssager — er en lav score pd Omgaengelighed fordelagtig. Der er dog en risiko for, at personer med
en lav score kan virke uhensigtsmaessige i en gruppe. For at afdaekke dette bgr man dog ogsa se pa
skalaer som f.eks. Team-orientering og Assertion.

Hoj vaerdi

For personer, der scorer hgjt pa Omgaengelighed, har det stor betydning, at andre opfatter dem som
venlige og beteenksomme. De saetter stor pris pa harmoniske relationer og ggr sig umage for at
spille en udglattende rolle i f.eks. gruppesammenhaenge. Nar de kritiserer nogen, foretraekker de at
gere det indirekte og sa vidt muligt uden at sare vedkommende. Det er sveert for dem at sige ting,
som kunne teenkes at genere andre, og generelt behandler de alle med stor beteenksomhed —
hvorfor de da ogsa opfattes som veerende meget tiltalende mennesker og gode at stgtte sig til.
Tilbgjeligheden til at se stort pa andres fejl samt villigheden til at tilpasse sig de sociale omgivelser,
gar det nemt for disse personer at integrere sig i et team. Folk kan som regel godt lide dem, og de er
ogsa altid klar med en hjeelpende hand. | forbindelse med konflikter patager de sig gerne at bygge
bro og genoprette harmonien. Iseer gnsket om harmoni kan veaere en ulempe i ledende stillinger, hvor
disse personer har en tendens til at haenge fast i forsgget pa at opna enighed, nar de snarere burde
udvise beslutsomhed og mgnstre den forngdne "barskhed".
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Team-orientering
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Rapoint 42
Normscore 4
Manglende svar 0
Konfidensinterval [2 -6] 1 8 9

Leegger stor veegt pa teamwork og samarbejde. Parat til aktivt at stgtte op omkring
gruppebeslutninger. Villig til at give afkald pa personlige fordele, hvis det er til gruppens bedste.

Lav veerdi

Autonomi og uafhaengighed pa jobbet er meget vigtig for personer, der ikke er saerligt team-
orienterede. De bryder sig ikke om at veere afhaengige af deres kolleger og ikke selv at have det
fulde ansvar for deres opnaede resultater. Teamwork er ifalge dem ikke pa nogen made
enkeltmandspreaestationer overlegne, og de befinder sig bedst i stillinger, hvor de kan arbejde sa
selvstaendigt som muligt og gerne helt adskilt fra andre. En lav grad af Team-orientering er en fordel
i et arbejdsmiljg, hvor der laegges stor vaegt pa den enkeltes "output” — saddan som det traditionelt
har veeret i salgsafdelinger, selv om man efterhanden ogséa her har fundet flere og flere fordele ved
at arbejde i team. Personer med en lav score pa Team-orientering anser ofte arbejdsgrupper for at
veere "svage" medarbejderes mulighed for at lukrere pa staerkere kollegers succes. Maske vil de
vedga, at "samarbejde er vigtigt", men samtidig fastholde, at netop de kan udfgre de fleste
arbejdsopgaver bedre uden andres indblanding. Overordnet ser disse personer sig selv som
"enspeendere” og gnsker i hvert fald i deres arbejdsliv at veere uafhaengige af andre. | mange
virksomheder har arbejdsopgavernes stigende kompleksitet medfart stadigt starre krav om at teenke
i team, og det vil nok i et vist omfang ogsa tvinge de her beskrevne personer til at udvide deres
adfaerdsrepertoire — i fremtiden vil mange arbejdsfunktioner forudsaette savel individuelle
preestationer og stor selvstaendig som villighed til at lade egne behov treede i baggrunden til fordel
for det succesfulde samarbejde i et team.

Hoj vaerdi

Personer, der scorer hgjt pa denne skala, er meget samarbejdsvillige og saetter stor pris pa at
udfgre opgaver i et team. Kompetencer og beslutningsbefgjelser overlader de gerne til eller deler
med teamet eller andre af dets medlemmer, og de arbejder loyalt pa at fgre de feelles beslutninger
ud i livet. Som regel mener de, at et team er mere veerd end summen af dets enkeltmedlemmer,
samt at de bedste forslag fremkommer i en stimulerende udveksling af tanker og ideer mellem vidt
forskellige mennesker. De patager sig med glaede opgaver, der bidrager til teamets videre udvikling
og kollektive succes. Disse mennesker forsgger bade at bakke teamets andre medlemmer op og
selv at f4 denne opbakning. De gnsker ikke blot at overvinde vanskeligheder, men ogsa at
mobilisere hele teamets ressourcer for at na dette mal.
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Assertion
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Rapoint 45
Normscore 4
Manglende svar 0
Konfidensinterval [2 -6] 1 8 9

Tendens til at dominere i sociale sammenhaenge. Vedholdende i sin bestraebelse pa at na et mal
trods eventuel modstand. Bryder sig ikke om indblanding.

Lav vaerdi

Personer med en lav score pa Assertion er tilbageholdende og prever ikke pa at dominere. De
keemper ikke specielt hardt for at blive hart eller overbevise andre og foretraekker kompromiser frem
for dominans og autoritetsudgvelse. Dette betyder, at de til tider gar indrammelser, som er i direkte
modstrid med egne interesser, og de opgiver alt for hurtigt at fastholde et bestemt standpunkt eller
at overbevise andre om deres forslag og ideer. Selv om Assertion korrelerer med ens position i det
formelle hierarki, er skalaen ikke lig ledelsesmaessig autoritet. Den omfatter ogsa, hvad der i det
daglige forstas ved viljestyrke eller i visse tilfeelde ligefrem staedighed. Lave scores er udtryk for en
generel tilbgjelighed til, i sociale sammenhaenge, hurtigt at give op og indgd kompromiset samt i det
hele taget at veere socialt pavirkelig. Alt afheengig af det konkrete job kan det vaere savel en fordel
som en ulempe. F.eks. er det en fordel i forbindelse med at integrere sig og opna et kompromis, og
en ulempe i forbindelse med at initiere og implementere omlaegninger samt i forhandlinger, eller nar
andre skal overbevises om ens ideer.

Hoj vaerdi

Personer, der scorer hgijt pa denne skala, beskriver sig selv som dominerende i omgangen med
andre. | diskussioner er de ofte i offensiven og forsvarer ihaerdigt deres synspunkter, som de mange
gange har held til at fa igennem ved ren vedholdenhed. Pa andre virker de meget overbeviste om
deres egne ideer og desuden bade autoriteere og kompromislgse — iseer pa personer, der af en eller
anden grund har sveert ved at f4 nogen til at lytte til sig. Assertion kan veere en nyttig egenskab i
mange arbejdssammenhaenge, heriblandt ikke mindst i forbindelse med vanskelige
ledelsesopgaver. En hgj grad af Assertion ledsages som regel af en tilsvarende ringe villighed (men
ikke ngdvendigvis manglende evne) til at leve sig ind i samarbejdspartneres situation — om end
assertive personer ikke altid er bevidste herom. Saerlig udpraeget for folk med mange ars
ledererfaring kan der veere store uoverensstemmelser mellem selvbilledet og andres opfattelse af
vedkommende. Den slags mennesker ser sig selv som vaerende savel assertive som team-
orienterede og indfglende — hvilket deres medarbejdere dog ikke ngdvendigvis er enige i. Hgje
scores pa skalaerne Assertion, Indfaglingsevne og Team-orientering i én og samme profil er en
indikation pa mulige uoverensstemmelser, som bgr undersgges naermere ved at tage udgangspunkt
i konkrete situationer, hvor samtlige af disse dimensioner er i spil. Med denne fremgangsmade er
det ofte muligt at komme frem til en egentlig afklaring af forholdet mellem disse dimensioner.
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Optimisme
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Rapoint 65
Normscore 6
Manglende svar 0
Konfidensinterval [5-7] 1 8 9

Afbalanceret. Hidser sig sjeeldent op og kommer sig hurtigt oven pa nederlag og fiaskoer. Stor grad
af kontrol over sine fglelsesmaessige reaktioner.

Lav veerdi

Personer, der scorer lavt pa Optimisme, har sveert ved at komme sig over nederlag og tilbageslag.
De faler sig ofte nedslaede, utilstraekkelige og overbebyrdede. Bekymringer og pessimisme gar det
til tider vanskeligt for dem at udfgre deres arbejde. For nogles vedkommende kan stress eller
belastende haendelser i deres liv udlgse dette, mens der for andre blot er tale om tilbagevendende
humarsvingninger — sakaldt falelseslabilitet. Det behgver ikke ngdvendigvis at ga ud over deres
preestationer pa jobbet, men visse job er forbundet med et sa stort psykisk pres, at disse personer
ville vantrives i dem. En gennemsnitlig eller under gennemsnitlig score pa Optimisme bgr pa ingen
made automatisk medfare, at en person lades ude af betragtning til besaettelsen af en stilling.
Mange af den slags personer er i stand til fuldsteendig at kompensere for deres falelsesmaessige
skrgbelighed, og de kan opna den samme arbejdsmaessige succes som alle andre. Men meget lave
scores pa denne skala er imidlertid en advarsel om, at personen ikke handterer psykiske
belastninger saerligt godt. Personer med lave scores pa Optimisme har dog den fordel, at de ofte er
meget opmaerksomme pa potentielle problemer, hvorfor de oftest tager hgjde for dette ved enten at
dobbelttiekke informationer, lave ngdplaner og deslige. Om end sadanne personer sandsynligvis er
dem, som vil handtere belastninger og problemer vaerst, er de oftest dem, der faktisk er mest
forberedt grundet deres indbyggede "katastrofeberedskab". | forbindelse med en personassessment,
bar det gares helt klart for kandidaten, hvilken belastningsgrad der knytter sig til det pageeldende
job. Man kan f.eks. benytte situationsrelaterede spgrgsmal (Schuler, 1992) til at italesaette
kandidatens handtering af og reaktioner pa en raekke kreevende situationer. Her er det vigtigt at
holde sig inden for den arbejdsrelaterede ramme — ellers kan det heemme kandidatens villighed til at
deltage i det egnethedsdiagnostiske forlab og hele accepten heraf.

Hoj vaerdi

Personer med en hgj score pa denne skala er falelsesmaessigt stabile og bevarer fatningen, selv nar
de udseettes for tilbageslag, nederlag og personlige problemer. Fiaskoer dveeler de ikke ved, og
oven pa et personligt nederlag finder de meget hurtigt fodfaeste igen. De har et optimistisk og positivt
syn pa livet og oplever sjeeldent staerke negative falelser. De har en hgj grad af kontrol over deres
falelser og lader sig ikke sla ud af vanskeligheder og problemer pa deres arbejdsplads. Deres
folelsesmaessige stabilitet gor det muligt for dem at klare sig under selv meget stort psykisk pres.
Med den stigende kompleksitet og konkurrence inden for erhvervslivet i dag ma det forventes, at
efterspargslen pa personer med en hgj grad af Optimisme ogsa vil stige. Med hgj score pa
Optimisme kan der dog fglge en unuanceret og urealistisk tro pa sig selv og pa, at det hele nok skal
g4, i et omfang som gar personen blind over for problemer, hvorfor der er en reel risiko for, at de
undervurderer problemer.
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Belastbarhed

Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Rapoint 48
Normscore 4
Manglende svar 0
Konfidensinterval [3-5] 1 8 9

Vurderer sig selv som (fysisk) meget modstandsdygtig og robust. Stor villighed til at patage sig selv
endog meget kreevende arbejdsopgaver.

Lav veerdi

Mens Optimisme hovedsageligt handler om den fglelsesmaessige handtering af vanskelige
situationer, er Belastbarhed rettet mod den fysiologiske side af samme sag. De to skalaer korrelerer
i hgj grad, da manglende psykologisk velbefindende ofte ledsages af somatiske klager. Imidlertid
undersgger skalaerne, i kraft af deres forskellige itemindhold, adskilte aspekter af, hvad man kunne
opsummere med begrebet "Emotionel stabilitet". Personer med lave scores pa Belastbarhed
begynder hurtigt at fgle sig overbebyrdede og i forleengelse heraf at arbejde knap sa effektivt. De
udmattes af at skulle leve op til en hgj standard og bliver enten irritable eller nervgse. Store
arbejdsbyrder tapper dem for energi, og de har derfor en tendens til ikke at patage sig for meget. En
lav score pa denne skala siger ikke ngdvendigvis noget om helbredstilstanden hos disse
mennesker, men mere hvor store belastninger de selv mener sig i stand til at kunne klare. Meget
lave scores kan skyldes — og det bar sgges afdeekket i samtalen — at kandidaten bevidst forsgger at
"seette overliggeren lavt" og dermed pa forhand udelukke enhver mulighed for at blive sat under
pres. Skulle dette veere tilfaeldet, anbefales det at gare det klart for kandidaten, hvilke byrder der er
forbundet med den pageeldende stilling, og holde dem op imod vedkommendes fysiske
begraensninger. Ingen af parterne i en anseettelsessituation har nogen interesse i et for stort
mismatch pa dette punkt. Lave scores pa Belastbarhed har dog den fordel, at sddanne personer er
bevidste om egne fysiske begraensninger og derved oftest er bedre til at reducere
arbejdsbelastninger og stress, inden det er for sent.

Hoj vaerdi

Personer med en hgj score pa denne skala mener, at de er i stand til at handtere meget store
belastninger. Det gar dem ikke pa konstant at skulle leve op til hgje standarder, og de har
tilsyneladende altid ekstra energireserver at treekke pa. | perioder med pres pa udnytter de denne
energi bemaerkelsesveerdigt godt og holder produktiviteten oppe. En hgj score pa denne skala er
ikke nogen forsikring mod fysisk overbelastning — personer med en sadan score patager sig gerne
store byrder og har en tendens til at ignorere tegn pa, at deres fysik ikke kan falge med
ambitionsniveauet. | bedste fald er de selv i stand til at kompensere herfor pa en eller anden made,
men det kan veere ngdvendigt, at andre papeger den mulige fare for deres helbred, eftersom de kan
risikere at kare sig selv i seenk. Det bgr gagres kandidaten helt klart, hvad den konkrete stilling
kreever af vedkommende, og hvad det kan medfgre af belastninger.
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Selvsikkerhed

Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Rapoint 55
Normscore 4
Manglende svar 0
Konfidensinterval [2 -6] 1 8 9

Folelsesmeessigt uafhaengig af andre. | hgj grad motiveret indefra. Stor selvsikkerhed mht. egne
evner og forventede praestationer.

Lav veerdi

Personer, der scorer lavt pa Selvsikkerhed, har en tendens til at bekymre sig om, hvordan de virker
pa andre. De fgler konstant, at de vurderes og demmes, hvilket i mange situationer begraenser
deres udfoldelser. Selv ville de gnske, at de ikke var s& nervgse, nar de f.eks. skulle tale i starre
forsamlinger eller af andre arsager befinde sig i begivenhedernes centrum. Kritik kan ggre dem
usikre, og specielt den bramfri af slagsen. Imidlertid bemaerker deres omgivelser ofte slet ikke, at de
har det pa denne made, da de ofte er gode til at deekke over dette. Lave scores pa denne skala ma
ikke forveksles med manglende effektivitet. Tveertimod. Forventningen om hele tiden at blive bedamt
af andre kan veere den slags menneskers tilskyndelse til at arbejde endnu hardere. Imidlertid ville en
stilling, der kreever mange mundtlige praesentationer, slagfeerdighed og falelsesmaessig
selvsteendighed, veere problematisk for dem. Det bgar i hvert fald fglges op med stgtte i form af
skraeddersyede undervisningstiltag eller coaching, hvis man placerer en ikke seerligt selvsikker
person i den slags job.

Hoj vaerdi

Personer, der scorer hgjt pa Selvsikkerhed, har et godt greb om stort set alle sociale situationer. De
farer sig overbevisende og selvsikre frem og har ingen problemer med at tale til starre grupper eller
veere genstand for alles opmaerksomhed. De gar ikke synderligt op i andres opfattelse af dem —
udtrykt modvilje mod dem som personer glemmer de hurtigt igen. De kender deres egne styrker og
svagheder og er ganske godt tilfredse med sig selv. Af samme grund kan de tage imod kritik, uden
at det gar det mindste ud over deres selvveerd. Pa andre virker de selvsteendige og afbalancerede
og hviler tilsyneladende i sig selv. Ved meget hgje scores pa skalaen kan der vaere en tendens til
feedback-resistens — dvs. at man ikke tager kritik alvorligt og slet ikke vil teenke over, hvordan man
matte virke pa andre. | samtale med ekstremt selvsikre personer er det tilradeligt at undersgge
evnen til at tilpasse sig — isaer hvis der ogsa er andre indikationer pa uhensigtsmaessig adfeerd. Det
afggrende er her, om vedkommende er i stand til at &endre adfaerd pa foranledning af andres kritiske
feedback, eller om han eller hun synes at leve efter devisen "jeg er den, jeg er” og derfor ikke er
indstillet pa overhovedet at reflektere over den form for feedback.
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Utrovaerdighed

Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionaerer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Rapoint 42
Normscore 6
Manglende svar 0
Konfidensinterval [3-9] 1 8 9

Utroveerdighedsskalaen maler omfanget af socialt gnskveerdige svar og usandsynligt "dydige" treek.
Skalaen kan ikke afggre, om de social gnskveerdige svar er bevidste eller ubevidste, og heller ikke
om kandidaten har forsggt at fremstille sig selv bedre, eller om vedkommende i virkeligheden
besidder flere gnskeveerdige treek end de fleste. Skalaen kan veere en indikator af forsgg pa at
snyde testen, men konkret maler den blot kandidatens tendens til at beskrive sig selv pa en
traditionelt meget anderkendelses- og efterstreebelsesveerdig made.

Lav veerdi

Personer, der scorer lavt pa Utroveerdighedsskalaen, har omtalt sig selv i et seerligt kritisk lys. Dette
kan betyde flere ting, f.eks. at kandidaten besidder meget fa socialt gnskveerdige karakteristika, eller
at vedkommende har forsggt at fremsta som et darligere menneske. Det er i denne sammenhaeng
interessant at se naermere pa skalascores pa de andre skalaer, og om kandidaten kunne veere
motiveret til at fremstille sig selv anderledes. Lave scores kan ogsa skyldes enten en overdreven
selvkritik eller et meget negativt syn pa sig selv. Endvidere kan en lav score til tider forklares med, at
kandidaten har anvendt yderkategorierne i svarformatet i hgjere grad end normalt. En lav score pa
Utroveerdighed er ikke ngdvendigvis problematisk eller et udtryk for, at testen er forsggt manipuleret,
dog bar en meget lav score give anledning til eftertanke og afklaring af, hvad arsagen muligvis
kunne veere.

Hoj vaerdi

Personer, der scorer hgjt pa Utrovaerdighedsskalaen, har omtalt sig selv i et seerligt positivt lys.
Dette kan betyde flere ting, f.eks. at kandidaten besidder disse socialt gnskveerdige karakteristika,
eller at vedkommende har forsagt at fremsta som et bedre menneske. Det er i denne sammenhaeng
interessant at se naermere pa skalascores pa de andre skalaer, og om kandidaten kunne veere
motiveret til at fremstille sig selv anderledes. Hgje scores kan ogsa skyldes enten en mindsket/
manglende selvkritik eller et meget positivt syn pa sig selv. Endvidere kan en hgj score til tider
forklares med, at kandidaten har anvendt yderkategorierne i svarformatet i hgjere grad end normalt.
En hgj score pa Utroveerdighed er ikke nadvendigvis problematisk eller et udtryk for, at testen er
forsggt manipuleret, dog bar en meget hgj score give anledning til eftertanke og afklaring af, hvad
arsagen muligvis kunne veere.
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