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BIP – Business Inventory of Personality: Resumé af dit 
testresultat

Introduktion

Du er blevet bedt om at svare på 220 udsagn, der relaterer sig til, hvordan du typisk opfører dig i 
arbejdsmæssige sammenhænge. BIP måler en række arbejdsrelaterede personlighedstræk ved hjælp 
af din besvarelse af de 220 udsagn.

Dit resultat skal ses i forhold til, at du netop har svaret ud fra den arbejdsmæssige situation. Dit 
opnåede testresultat afspejler derfor, hvordan du mener, at du opfører dig på jobbet, men er ikke 
nødvendigvis retvisende for, hvordan du mener at opføre 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 kræver forskellige personlige kvalifikationer. Det som i en 
sammenhæng anses for værdifuldt kan i andre ses som en risikofaktor. Testresultater kan derfor ikke 
rangordnes efter værdi, men kun sammenlignes for at finde ligheder og forskelle.

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

Domæner i BIP

Fremdrift
Første domæne af BIP måler arbejdsmæssig fremdrift, her særlig motivation for at lede, forandre og 
præstere.

Arbejdsstil
Andet domæne af BIP måler arbejdsmæssig effektivitet i form af evnen til at omsætte ord til handling, 
tilpasse sig omskiftelige omstændigheder samt samvittighedsfuldhed og selvdisciplin.

Sociale kompetencer
Tredje domæne af BIP måler sociale kompetencer i arbejdsmæssige sammenhænge, herunder evnen 
til at omgås andre mennesker på en hensynsfuld og respektfuld måde, knytte og vedligeholde 
kontakter, kunne sætte sig ind i andres følelser, samarbejde og ikke mindst klart at kunne sige til og fra.

Robusthed
Fjerde domæne af BIP måler robusthed i arbejdsmæssige sammenhænge, herunder evnen til at 
modstå pres fra mennesker eller opgaver, håndtere stress, håndtere modgang og nederlag samt at 
kunne håndtere belastninger.
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DINE RESULTATER

Fremdrift

Præstationsmotivation
Forandringsmotivation
Ledelsesmotivation

Præstationsmotivation

Det er ikke særligt tilfredsstillende for dig hele tiden at arbejde lige på grænsen af din formåen og af 
dine kræfter. Du føler dig sikker, hvis du sætter dig eller har opnåelige mål. Du prioriterer ikke fuldt ud 
dit arbejdsliv lavere end dit privatliv. Når noget, du har påtaget dig at udføre, viser sig at være for 
vanskeligt, foretrækker du at skifte fokus. Det er vigtigt for dig, at arbejdet generelt ikke indskrænker dit 
privatliv. Du ved, at du måske nok er i stand til at håndtere visse opgaver bedre, men du ved også, at i 
en arbejdsmæssig sammenhæng er du ikke ambitiøs nok til hele tiden at stræbe efter at opfylde de 
største krav.

Forandringsmotivation

Du har ikke svært ved at tilpasse dig de eksisterende rammer og strukturer. På jobbet prioriterer du det 
ikke højt at foretage betydelige ændringer af måden, tingene gøres på, så længe du generelt er tilfreds 
med dine arbejdsopgaver. I en arbejdsmæssig sammenhæng er du ikke særligt motiveret for at lægge 
energi i at ændre måden, tingene gøres på, eller at gennemføre noget nyt. Du anser ikke dig selv for at 
tænke på en atypisk måde. Du udviser kun begrænset initiativ og energi, når det drejer sig om at forme 
dine omgivelser. Du bruger din energi på andre ting.

Ledelsesmotivation

Du får kun lidt tilfredsstillelse ud af at sidde i en stilling, hvor du leder og påvirker andre. Du inspireres 
ikke af ideen om at være en person, andre sammenligner sig med. Du er ikke tilbøjelig til at påtage dig 
eneansvaret for vigtige beslutninger. Du dominerer sjældent diskussioner og møder med henblik på at 
styre andre i en bestemt retning. Du motiveres måske snarere af de udfordringer, der stilles i 
forbindelse med dine egne opgaver, og anspores af mere opgave-specifikke ting.
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Arbejdsstil

Samvittighedsfuldhed
Fleksibilitet
Beslutsomhed

Samvittighedsfuldhed

Du er pålidelig, når det drejer sig om planlægningen og udførelsen af dit arbejde. Generelt planlægger 
og udfører du dine arbejdsopgaver omhyggeligt og nøjagtigt. Det varierer dog, hvor mange kræfter du 
lægger i forskellige opgaver, og du mener ikke, at alle nødvendigvis skal løses til perfektion. Når du 
først har påtaget dig en opgave, gennemfører du den også, men du vejer anstrengelserne op imod 
resultaterne og tillader dig nogle unøjagtigheder.

Fleksibilitet

Du har af og til svært ved at tilpasse dig foranderlige forhold og uforudsete ændringer. Det passer dig 
ikke konstant at blive konfronteret med nye situationer. Du føler dig bedre tilpas i forudsigelige 
omgivelser. På dit arbejde har du brug for klart definerede opgaver og utvetydige krav. Du har ikke 
vanskeligt ved at tilpasse dig rutineprægede procedurer og bliver ikke utilfreds med dem i længden.

Beslutsomhed

Du er i de fleste situationer i stand til at fuldføre dit arbejde på en effektiv og nøjagtig måde. Du tøver 
sjældent med at påbegynde dine projekter, når du først har valgt en bestemt fremgangsmåde. Du har 
for det meste held med først at fokusere på 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 på at udskyde ubehagelige 
forpligtelser og sommetider har problemer med at koordinere forskellige krav på den mest optimale 
måde. Når du står over for en række komplekse opgaver, kan det måske være en hjælp for dig 
systematisk at sætte dig afbegrænsede og overskuelige delmål, så det bliver lettere for dig at opfylde 
flere krav samtidigt eller løse ubehagelige opgaver på en effektiv måde.
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Sociale kompetencer

Indfølingsevne
Selskabelighed
Omgængelighed
Team-orientering
Assertion

Indfølingsevne

Du er lige så følsom som de fleste andre over for de bagvedliggende følelser og konflikter mennesker 
imellem. I de fleste sammenhænge vil du ret hurtigt opdage, hvilke uudtalte krav der ligger i situationen, 
men – som de fleste mennesker – vil du til tider føle dig usikker på, hvordan du skal tilpasse din adfærd 
på en hensigtsmæssig måde, eller hvordan du kan kontrollere samtalens forløb. Det kan sommetider 
være en hjælp at bede personer, du kender godt, om at give dig feedback på, hvordan de opfatter din 
virkning på andre i forskellige situationer, og derefter sammenligne deres svar med din egen vurdering. 
En sådan sammenligning kan være et nyttigt incitament til at forbedre din fornemmelse af dynamikken i 
sociale sammenhænge.

Selskabelighed

Du har generelt ikke særligt svært ved at tage kontakt til andre. Du giver udtryk for en gennemsnitlig 
grad af åbenhed over for at møde nye mennesker, hvilket betyder, at det – ligesom for de fleste andre – 
sommetider kræver større anstrengelser end ellers at indlede social kontakt. I situationer, hvor du føler 
dig utilpas, kan andre opfatte dig som reserveret, men for det meste opfattes du dog som selskabelig 
og åben.

Omgængelighed

Du finder det vigtigt, at andre opfatter dig som venlig og betænksom. For at føle dig godt tilpas på 
jobbet, skal du helst have et harmonisk samvær med andre, og du bestræber dig generelt på at virke 
afbalancerende og integrerende på dine omgivelser. Selv i tilspidsede arbejdssituationer, hvor det er 
nødvendigt at være direkte, foretrækker du at kritisere andre på en diplomatisk måde. Du ønsker ikke at 
støde modparten, og sommetider er det ikke nemt for dig at formulere ubehagelige sandheder direkte. 
Det får dig til at føle dig utilpas, hvis du er årsag til andres forurettelse. Du behandler andre med 
betænksomhed og opfattes derfor som støttende og venlig. Det kunne være vigtigt for dig sommetider 
at stille kritiske spørgsmål på en mere præcis måde og mere målrettet forsøge at få gennemført de 
løsninger, som du finder nødvendige.
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Team-orientering

Det er vigtigt for dig at have en stor grad af selvbestemmelse og selvstændighed, når du skal udføre 
dine arbejdsopgaver, men du betragter dog ikke dig selv som en enegænger. Du sætter pris på ikke 
konstant at være afhængig af andres støtte, og det er meget vigtigt for dig at have eneansvaret for dine 
arbejdsresultater. Efter din mening er teamwork ikke altid hævet over individuelt arbejde, og du befinder 
dig bedst i et job, der giver mulighed for i høj grad at handle selvstændigt. Som følge af stadig mere 
komplekse udfordringer er der påbegyndt en proces, som har fået adskillige virksomheder til i stigende 
grad at lægge vægt på samarbejde faggrupperne imellem. Uafhængigt af dette findes der i en lang 
række stillinger forskellige situationer, hvor en koordineret, fælles procedure i modsætning til individuelt 
arbejde giver yderligere fordele og derved gør det muligt for alle eksisterende ressourcer at blive 
anerkendt og anvendt. I denne henseende kunne det være en god ide, hvis du udvider dit 
handlingsrepertoire ved at benytte relevante lejligheder til at samarbejde i planlægningsfasen med 
henblik på i højere grad at formulere og fremlægge fælles mål.

Assertion

Du har ikke tendens til at dominere andre og til at kæmpe for at gennemtvinge dine overbevisninger for 
enhver pris i grupper. Du når overvejende dine mål ved hjælp af kompromiser og i mindre grad ved 
dominerende og autoritær adfærd. Når der skal nås til enighed, har du en tendens til at opføre dig 
eftergivende og til ikke at fastholde dit standpunkt i ret lang tid. Når du ønsker at overbevise andre om 
dine ideer, giver du måske op hurtigere, end det faktisk er nødvendigt. Måske er det ikke så vigtigt for 
dig at få andre til at være enige i dem. Hvis du alligevel skulle ønske at fremlægge dine tanker på en 
mere bestemt måde og at gennemføre dem, skal du måske systematisk forsøge ikke at være så villig til 
at indgå kompromiser hurtigt. For at opnå dette er det vigtigt, at du forud for forhandlinger tænker over, i 
hvor høj grad du er rede til at gå på kompromis, og så holder fast ved dette. Den optimale udnyttelse af 
dine ressourcer i forbindelse med de fælles mål kræver måske, at du kraftigt og vedholdende 
argumenterer for dit synspunkt. Du er også ansvarlig for at sikre, at dit synspunkt forstås fuldt ud af de 
andre.
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Robusthed

Optimisme
Belastbarhed
Selvsikkerhed

Optimisme

Du har generelt tendens til at være fattet, når du skal håndtere dine egne problemer eller bekymringer. 
Du kommer dig over nederlag i arbejdsmæssig eller privat sammenhæng efter et stykke tid, og det 
lykkes dig på ny at motivere dig selv. Overordnet set har du et optimistisk syn på tilværelsen og føler 
dig kun sjældent tynget af bekymringer og bange anelser. Du er ganske god til at kontrollere negative 
følelser, når du oplever vanskeligheder og fiasko, og du lader ikke disse stoppe dit arbejde. Selv om du 
godt ved, at der altid vil være perioder, hvor du føler dig forvirret, har de ikke nogen vedvarende effekt.

Belastbarhed

Du har nemt ved at håndtere et stort pres uden direkte at nå grænsen for din kapacitet. Igen og igen 
lykkes det dig i perioder at leve op til høje krav, og dette giver dig en fornemmelse af, hvor din grænse 
går, hvorefter du har brug for tid til at genoplade. Du har energi og udholdenhed. I perioder med intenst 
arbejde lykkes det dig som regel at mønstre dine ressourccer og derved opretholde din evne til at 
præstere det nødvendige. Det kan dog mærkes, 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 på andre. Du ønsker 
sommetider at virke mere selvsikker og mindre nervøs, fx i situationer, hvor du skal stå foran en gruppe 
eller på anden vis være i centrum. Kritik fra andre gør dig usikker, når den formuleres skarpt. Hvis du 
skulle have et ønske om at arbejde med dette aspekt ved din personlighed, kan du med held lære 
selvsikkerhed og at have en selvsikker fremtræden. Det kan fx indlæres ved, at du gradvist udsætter 
dig selv for situationer, der igangsætter din usikkerhed. Det bliver således rutine, og du får flere 
referencepunkter at vurdere din præstationsevne ud fra. Derudover anbefales det, at du får feedback 
efter sådanne adfærdseksperimenter, 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 funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Fremdrift
43 2 Præstationsmotivation

Vilje til at håndtere vanskeligheder i henhold til høje 
standarder. Stiller høje krav til sin egen præstation. 
Parat til at påtage sig anstrengende opgaver. 
Motiveret til konstant at forbedre sin præstation.

36 2 Forandringsmotivation
Motivation for at lave om på forhold, der opleves som 
forkerte. Ønske om at forme processer og strukturer i 
henhold til egne overbevisninger. Parat at udøve 
indflydelse og følge op på egne ideer.

43 3 Ledelsesmotivation
Motivation for at udøve indflydelse i sociale 
sammenhænge. Foretrækker ledelsesopgaver; anser 
sig selv for en autoritetsfigur og en rollemodel, som 
andre bør se op til.

Arbejdsstil
56 6 Samvittighedsfuldhed

Omhyggelige arbejdsvaner, høj grad af troværdighed, 
detaljeorienteret arbejdsstil. Tilbøjelighed til 
perfektionisme.

44 2 Fleksibilitet
Parat og i stand til at håndtere ukendte eller 
uforudsete situationer. Kan tolerere usikkerhed. Åben 
over for nye perspektiver og metoder. Har let ved at 
acceptere forandringer.

62 6 Beslutsomhed
Parat og villig til at acceptere den korteste vej fra 
beslutning til en handling, såvel som til at forsvare en 
truffen beslutning mod andre, afledende forslag.
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Business Inventory of Personality | Selvrapportering
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Sociale kompetencer
58 5 Indfølingsevne

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

64 5 Selskabelighed
Stor villighed til og præference for kontakt med såvel 
bekendte som fremmede. Aktiv i opbygningen og 
opretholdelsen af både arbejdsrelaterede og private 
netværk.

71 7 Omgængelighed
Foretrækker i høj grad sociale relationer, der er 
karakteriseret ved venlighed og gensidig respekt. 
Imødekommende over for en svag modpart. Udtalt 
ønske om at være i harmoni med andre.

42 4 Team-orientering
Lægger stor vægt på teamwork og samarbejde. Parat 
til aktivt at støtte op omkring gruppebeslutninger. Villig 
til at give afkald på personlige fordele, hvis det er til 
gruppens bedste.

45 4 Assertion
Tendens til at dominere i sociale sammenhænge. 
Vedholdende i sin bestræbelse på at nå et mål trods 
eventuel modstand. Bryder sig ikke om indblanding.

Robusthed
65 6 Optimisme

Afbalanceret. Hidser sig sjældent op og kommer sig 
hurtigt oven på nederlag og fiaskoer. Stor grad af 
kontrol over sine følelsesmæssige reaktioner.

48 4 Belastbarhed
Vurderer sig selv som (fysisk) meget modstandsdygtig 
og robust. Stor villighed til at påtage sig selv endog 
meget krævende arbejdsopgaver.

55 4 Selvsikkerhed
Følelsesmæssigt uafhængig af andre. I høj grad 
motiveret indefra. Stor selvsikkerhed mht. egne evner 
og forventede præstationer.

Utroværdighed
42 6 Utroværdighed

Utroværdighed måler omfanget af socialt 
ønskværdige svar og usandsynligt "dydige" svar.
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SKALAOVERSIGT

Business Inventory of Personality | Selvrapportering
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

 

Skalaer Råpoint Normscore
Fremdrift
Præstationsmotivation 43 2

Forandringsmotivation 36 2

Ledelsesmotivation 43 3
Arbejdsstil
Samvittighedsfuldhed 56 6

Fleksibilitet 44 2

Beslutsomhed 62 6
Sociale kompetencer
Indfølingsevne 58 5

Selskabelighed 64 5

Omgængelighed 71 7

Team-orientering 42 4

Assertion 45 4
Robusthed
Optimisme 65 6

Belastbarhed 48 4

Selvsikkerhed 55 4
Utroværdighed
Utroværdighed 42 6
Tillægsskalaer
Følelse af kontrol 33  

Konkurrenceorientering 19  

Mobilitet 2  

Fritidsorientering 32  
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SKALADETALJER

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

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

Vilje til at håndtere vanskeligheder i henhold til høje standarder. Stiller høje krav til sin egen 
præstation. Parat til at påtage sig anstrengende opgaver. Motiveret til konstant at forbedre sin 
præstation.

Lav værdi
Personer, der scorer lavt på denne skala, går ikke altid så meget op i præstationer. De er ikke 
interesserede i at køre sig selv trætte. De ved, at de i princippet kunne udføre visse opgaver bedre, 
men de har ikke ambitionerne til at leve op til højere krav hele tiden. Hvis en målsætning viser sig 
meget vanskelig at nå, vil de snarere sætte et nyt mål eller omprioritere end vedholdende at stræbe 
efter den. Disse personer er ikke nævneværdigt optagede af succes på jobbet og har det fint med at 
"nøjes med mindre". I arbejdsmæssige sammenhænge anses de til tider for at mangle det 
nødvendige "drive". Deres forholdsvis beskedne ambitioner medfører, at de ikke motiveres af 
krævende og udfordrende arbejdsopgaver, hvilket deres ledere bør tage højde for. Antageligvis er 
en lav grad af præstationsmotivation i hvert fald for voksne ikke sådan at lave om på, så i 
forbindelse med valg af arbejde må man forsøge at finde frem til andre motivationskilder. 
Beskæftigelse som f.eks. selvstændig, konsulent eller højtplaceret leder synes ikke at være 
eftertragtelsesværdige for den slags mennesker.

Høj værdi
Personer med en meget høj score på denne skala stiller store krav til egne præstationer og 
bestræber sig også mere end gennemsnitligt på at opnå det, som de sætter sig for. Selv særligt 
krævende opgaver og problemer er befordrende for deres engagement og motiverer dem blot til at 
lægge endnu mere energi i at løse samme. De føler sig forpligtede til at nå målsætninger, som 
tydeligvis er næsten uopnåelige. De pålægger sig selv meget med deres høje aktivitetsniveau og er 
besluttet på at holde sig den højeste standard. Den slags personer motiveres især af mulighederne 
for at få succes med deres arbejde. En høj score på præstationsmotivation repræsenterer 
villigheden til at investere meget i at opnå høje mål; mål som til tider sættes højere og højere, fordi 
opnåelsen kun kortvarigt tilfredsstiller personens evindelige jagt på nye præstationer og bedrifter. De 
søger vedvarende efter at udfordre sig selv og blive bedre til det, de gør, hvilket i visse tilfælde (jo 
højere score, jo højere risiko) kan være fysisk opslidende og ligefrem udgøre en helbredsmæssig 
risiko. Denne gruppe mennesker opsøger som regel arbejdssammenhænge, hvor der er gode 
muligheder for avancement, og hvor de så vidt muligt kan få lov at omsætte deres engagement i 
resultater. Det kunne f.eks. være inden for salg eller som selvstændig erhvervsdrivende. Deres 
arbejdskodeks synes ofte at lyde: "højere, hurtigere, længere".
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Forandringsmotivation
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Råpoint 36
Normscore 2
Manglende svar 0
Konfidensinterval [1 - 4]

Motivation for at lave om på forhold, der opleves som forkerte. Ønske om at forme processer og 
strukturer i henhold til egne overbevisninger. Parat at udøve indflydelse og følge op på egne ideer.

Lav værdi
Personer med en lav grad af Forandringsmotivation har ikke megen lyst til at involvere sig i 
forandringer og omstruktureringer på arbejdspladsen. Deres styrke ligger inden for kontinuitet og 
vedligeholdelse. Mulighed for at påvirke processer inden for deres arbejdsområde er ikke en 
motiverende faktor for dem. Det er nemt for dem at tilpasse sig de allerede eksisterende strukturer 
og at arbejde inden for på forhånd definerede rammer. At opnå indflydelse på arbejdsgange og -
forhold er ifølge dem ikke specielt attraktivt. "Magt" anser de ikke for at være et positivt ladet begreb, 
og de stræber derfor ikke efter at opnå eller udøve noget sådant. De er hverken motiverede for eller 
egnede til arbejdsopgaver, der kræver en effektiv udnyttelse af mulighederne for at organisere folk 
og opgaver. På den anden side kan personer med en lav grad af Forandringsmotivation finde stor 
tilfredsstillelse ved netop at tilpasse sig og acceptere, at "sådan gør vi nu engang her" (det ville til 
sammenligning være en dårlig idé at placere personer med en høj grad af Ledelsesmotivation i 
sådanne positioner, da de nok hurtigt ville blive utilfredse hermed).

Høj værdi
For personer, der scorer højt på denne skala, er det af stor betydning, at de aktivt inddrages i at 
skabe deres egne arbejdsbetingelser. De søger derfor stillinger, hvor der er gode muligheder for 
netop at forandre og organisere. Eventuelle forslag – også kritiske – følger de op på med stor 
entusiasme. Personer med en høj grad af Forandringsmotivation er klar til at imødegå endog ganske 
stor modstand, når de engagerer sig i et eller andet. De skal snarere holdes tilbage end opmuntres. 
At løse problemer, forandre og føre deres ideer ud i livet, er stærkt motiverende for dem. 
Forandringsmotivation er en fordel for ledere, hvis job kræver selvstændighed og evnen til hurtigt at 
reagere på 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 påvirke deres 
omgivelser er afgørende for deres følelse af succes og engagement. En høj grad af 
Forandringsmotivation er ikke nødvendigvis nogen fordel i sig selv, men at foretrække i forbindelse 
med opgaver eller stillinger, der har meget vide rammer.
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Ledelsesmotivation
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Råpoint 43
Normscore 3
Manglende svar 0
Konfidensinterval [2 - 4]

Motivation for at udøve indflydelse i sociale sammenhænge. Foretrækker ledelsesopgaver; anser sig 
selv for en autoritetsfigur og en rollemodel, som andre bør se op til.

Lav værdi
Det at skulle lede andre i arbejdsmæssige sammenhænge er meget lidt tiltrækkende for personer, 
der scorer lavt på denne skala. Faglig kompetence er derimod vigtig for dem. De vil helst ikke 
blande sig i andres forhold eller blive involveret i spørgsmålet om lederskab. De har det dårligt med 
at skulle udstikke retningslinjer for andre, og de vil ikke selv foretage sig noget for at få en ledende 
stilling. I en arbejdsgruppe forsøger de at bidrage til opgaveløsningen med deres faglige og 
professionelle egenskaber. Mens Forandringsmotivation fokuserer på påvirkningen af processer og 
strukturer, handler Ledelsesmotivation om stræben efter social indflydelse – altså lederskab i en 
mere snæver betydning. Personer med lave scores på skalaen er ikke blot mindre motiverede for 
ledelsesopgaver – de har heller ikke det billede af sig selv, som er så typisk for folk i ledende 
stillinger; f.eks. at føle at de udstråler autoritet. For mange personer går en lav grad af 
Ledelsesmotivation hånd i hånd med at lægge vægt på fagligt krævende opgaver. Disse personer 
opfatter sig selv som specialister eller funktionærer snarere end ansvarshavende. Som regel 
mangler disse personer den "positive aggressivitet", der er afgørende for den gode leder.

Høj værdi
For personer, der scorer højt på Ledelsesmotivation, er det meget vigtigt at påtage sig 
lederskabsrollen, i hvert fald inden for deres eget område. Det at lede og koordinere andres arbejde 
er for dem en målsætning i sig selv. Hvis de anser det for nødvendigt, så blander de sig uden tøven i 
andres aktiviteter, og de udstikker meget gerne retningslinjer undervejs. I en gruppe foretrækker de 
at have den ledende rolle, og de nyder at inspirere andre med og at få dem overbevist om deres 
ideer. De ser sig selv som ledere med de personlighedstræk, som er typiske for personer i ledende 
stillinger – f.eks. at kunne motivere eller vejlede andre. Personer med en høj grad af 
Ledelsesmotivation mener sig i besiddelse af styrken og kompetencen til at øve indflydelse i sociale 
sammenhænge, og de tager det for givet, at andre retter ind efter dem. Skalaen omfatter først og 
fremmest de positive aspekter af lederskab – evnen til at inspirere og motivere – men der kan være 
betydelige forskelle på selvbilledet og andres opfattelse af dette. I forbindelse med coaching er det 
derfor hensigtsmæssigt at sammenligne kandidatens egne svar med andres på de enkelte items og 
gøre en eventuel diskrepans til udgangspunkt for diskussionen.
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Samvittighedsfuldhed
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Råpoint 56
Normscore 6
Manglende svar 0
Konfidensinterval [4 - 8]

Omhyggelige arbejdsvaner, høj grad af troværdighed, detaljeorienteret arbejdsstil. Tilbøjelighed til 
perfektionisme.

Lav værdi
Personer, der scorer lavt på denne skala, er tilbageholdende med at bruge deres energi på detaljer. 
De bliver hurtigt trætte af opgaver, som kræver megen tålmodighed og/eller en høj grad af 
nøjagtighed, og mener ikke, at tingene nødvendigvis behøver at være perfekte. De foretrækker 
pragmatiske løsninger og springer gerne over, hvor gærdet er lavest. Spontanitet er vigtigt for dem, 
mens overholdelse af aftaler og tidsfrister er mindre vigtigt. De påtager sig helst ikke opgaver, der 
strækker sig over længere tid eller som kræver stor udholdenhed og omhyggelighed. At bruge 
megen tid på at forberede sig er heller ikke lige dem. Imidlertid er der mange 
arbejdssammenhænge, hvori Samvittighedsfuldhed ikke er nogen fordel. I situationer hvor en 
pragmatisk – i modsætning til perfektionistisk – indfaldsvinkel er nødvendig, samt i tilfælde hvor 
overblikket er vigtigere end blikket for detaljer, eller hvor evnen til at træffe hurtige beslutninger er 
essentiel. Medlemmer af den øverste ledelse i en virksomhed har en tendens til at være mindre 
samvittighedsfulde end deres medarbejdere.

Høj værdi
Personer med en høj grad af samvittighedsfuldhed er yderst pålidelige i såvel planlægningen som 
udførelsen af aktiviteter. Enhver opgave bearbejder de så omhyggeligt og nøjagtigt som 
overhovedet muligt. At overholde aftaler og tidsfrister er særdeles vigtigt for dem. Disse personer 
stiller store krav til, at deres arbejde er i orden helt ned i mindste detalje, og arbejder uophørligt hen 
mod denne målsætning – selv når det indebærer, at de er nødt til at investere endog ganske meget 
ekstra tid for at opnå den. Også i gruppesammenhænge lægger de vægt på pålidelighed og 
præcision, og da de selv er så optagede af at præstere optimalt, forventer de en tilsvarende 
omhyggelighed fra de andre medlemmer af arbejdsgruppen. De holder af at fordybe sig i en 
problemstilling og at blive fuldstændigt opslugt af dens detaljer. Som følge heraf kan andre til tider 
anse dem for at være pernittengryner og over-perfektionistiske. Sådanne personer er særligt egnede 
til aktiviteter, der stiller høje krav til nøjagtighed og præcision, som f.eks. revision og mange opgaver 
af teknisk art, hvor mangel på samvittighedsfuldhed kan være en mulig grund til, at opgaverne ikke 
løses ordentligt. Skalaen Samvittighedsfuldhed er svagt negativ korrelereret med indkomst. Dette 
skyldes sandsynligvis, at personer, der scorer højt på Samvittighedsfuldhed, foretrækker 
detajleorienterede jobs og i mindre grad jobs som ledelse eller salg, der ofte har den højeste 
indkomst.
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Fleksibilitet
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Råpoint 44
Normscore 2
Manglende svar 0
Konfidensinterval [1 - 3]

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

Lav værdi
Personer, der scorer lavt på denne skala, har svært ved at tilpasse sig forandringer eller håndtere 
usikkerhed. De føler sig bedst tilpas med rene linjer og under stabile og ordnede forhold, foretrækker 
klart definerede opgaver og er mest effektive, når der stilles klare og tydelige krav til dem. Derimod 
har de det ikke godt med opgaver, der indebærer en høj grad af usikkerhed, eller at blive kastet ud i 
ukendte situationer. Hvis en virksomhed gennemgår omfattende forandringer eller 
omstruktureringer, har personer med en lav score på Fleksibilitet udpræget svært ved at tilpasse sig 
omstændighederne på en fornuftig måde. At mange virksomheder efterhånden befinder sig i en 
permanent forandringsproces, udgør et virkeligt problem for dem. De ser ikke sig selv som værende 
særligt smidige og befinder sig bedst i trygge omgivelser, hvorfor det er mest hensigtsmæssigt at 
placere dem i stillinger med en vis grad af strukturel kontinuitet. Omvendt har disse personer en 
stabiliserende effekt på arbejdsmiljøet, da de er forudsigelige.

Høj værdi
Personer med høje scores på denne skala har nemt ved at håndtere usikkerhed og tilpasse sig 
uforudsete situationer. De værdsætter at blive stillet stadigt nye udfordringer og løse uvante 
problemer, og uvished gør dem ikke nervøse, da de stoler på deres egen evne til at improvisere. De 
er altid åbne over for og ser frem til at opleve noget nyt. Da de kan håndtere en høj grad af 
usikkerhed, overvældes de heller ikke af opgaver, der ikke er klart definerede. Disse personer 
tilpasser sig hurtigt forandringsprocesser og helt nye omstændigheder. Der er ingen fare for, at de vil 
modsætte sig innovation ud fra devisen "sådan plejer vi ikke at gøre". Isoleret set kan en ekstremt 
høj score på Fleksibilitet imidlertid være et minus i visse jobsammenhænge, især hvis kontinuitet er 
et af de centrale krav til en opgave – det kunne f.eks. være i opbygningen af vedvarende relationer 
til klienter.
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Beslutsomhed
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Råpoint 62
Normscore 6
Manglende svar 0
Konfidensinterval [4 - 8]

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

Lav værdi
Personer med en lav score på Beslutsomhed beskriver ofte sig selv som usikre på, hvordan de 
bedst håndterer en opgave. De er tøvende mht. at omsætte en beslutning til en egentlig handling. Til 
tider har de svært ved at fokusere på det væsentlige, og de lader sig forholdsvis nemt distrahere af 
f.eks. ikke-færdiggjorte opgaver, der ikke har noget med de forhåndenværende at gøre. De har især 
en tendens til at udskyde ubehagelige arbejdsopgaver. Disse personer kan synes at mangle 
selvdisciplin, men hvis de præsenteres for klare og opnåelige mål, kan de godt håndtere både 
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 længe for og imod, før 
de skrider til handling eller sætter noget i gang. Denne besindighed kan sommetider få dem til at 
fremstå som pedantiske, men den siger sådan set ikke noget om kvaliteten af deres arbejdsindsats. 
Den slags personer kæmper bare mere med en opgave, før de påbegynder den – når de først går i 
gang, kan de være mindst lige så 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.

Høj værdi
Personer, der scorer højt på denne skala, går til deres arbejde med en usædvanlig iver og 
målbevidsthed. Når en beslutning først er truffet, er de allerede i gang med at føre den ud i livet. I 
udførelsen er de i stand til at fokusere i et næsten uhørt omfang, og de lader sig hverken distrahere 
eller slå ud af noget som helst. Ofte lukker de helt af for yderligere input og opfattes af andre som 
værende upåvirkede af eventuelle vanskeligheder eller bekymringer. De sætter sig et mål og 
forfølger det så vedholdende og på en meget organiseret måde – komplicerede opgaver nedbrydes i 
delmål, der kan nås ét for ét. Det er vigtigt at pointere, at stor handlekraft og stor koncentration 
omkring en opgave ikke i sig selv indebærer, at den bliver løst på den bedst tænkelige måde. 
Personer med en høj grad af Beslutsomhed har deres styrke på områder, hvor det ikke altid kan 
afgøres, hvad der er den "rigtige" fremgangsmåde, men hvor dét at handle her og nu er af større 
betydning. De har dog en tendens til at bruge for lidt tid på at analysere situationen og indhente de 
fornødne oplysninger, før de træffer en beslutning. Det kan derfor være nødvendigt at korrigere 
deres fremgangsmåde hen ad vejen. Hvis disse personer også har en høj score på Assertion, er der 
risiko for, at de simpelthen gennemtrumfer beslutninger, som senere viser sig at være dårlige.
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Indfølingsevne
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Råpoint 58
Normscore 5
Manglende svar 0
Konfidensinterval [3 - 7]

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

Lav værdi
I sociale sammenhænge finder personer, der scorer lavt på denne skala, det ofte svært at aflæse 
deres samtalepartneres signaler. De har ikke altid nogen fornemmelse af, hvordan deres handlinger 
bliver opfattet af andre og er derfor usikre på, om de nu opfører sig "passende". Især i forbindelse 
med svære forhandlingssituationer kan de føle sig overbebyrdede, men omvendt sker det også, at 
de overhører signaler om, at der er et eller andet helt galt i en given samtale eller med deres 
samtalepartner. Opgaver, der kræver en betydelig social "fingerspidsfornemmelse" f.eks. 
varetagelse af kundepleje eller ledelse, er svære for sådanne personer at varetage uden 
forudgående coaching. I den forbindelse er det især vigtigt at give dem en ligefrem og grundig 
feedback om, hvordan de virker på andre mennesker i forskellige situationer.

Høj værdi
Personer med en høj score på denne skala beskriver sig selv som værende gode til at "aflæse" 
sociale sammenhænge. I samtaler kan de nemt skelne mellem indikationer af henholdsvis samtykke 
eller modstand, og de sporer sig hurtigt ind på, hvordan vanskelige forhandlingssituationer skal 
håndteres. Deres højt udviklede intuition sætter dem i stand til at fortolke en lang række 
forskelligartede situationer rigtigt, tilpasse deres opførsel herefter samt at tackle besværlige eller 
meget utilnærmelige mennesker. En høj grad af Indfølingsevne er af afgørende betydning i 
forbindelse med ubehagelige omstruktureringer, hvor en optimal fremgangsmåde forudsætter 
opmærksomhed på "den menneskelige side" af sagen. Det bør bemærkes, at der næppe er noget 
andet domæne, hvor sandsynligheden for uoverensstemmelse mellem en persons selvbillede og 
andres opfattelse af vedkommende er så stor som i dette. Folk kan tro om sig selv, at de er meget 
intuitive og følsomme over for andre, selv om andre er af den diametralt modsatte opfattelse. Af den 
grund er det vigtigt at forsøge at få be- eller afkræftet selvbilledet, dog opstår efterfølgende det 
problem, at såfremt selvbilledet ikke kan bekræftes, vil disse personer ofte være svære at give 
feedback til.
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Selskabelighed
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Råpoint 64
Normscore 5
Manglende svar 0
Konfidensinterval [4 - 6]

Stor villighed til og præference for kontakt med såvel bekendte som fremmede. Aktiv i opbygningen 
og opretholdelsen af både arbejdsrelaterede og private netværk.

Lav værdi
I sociale sammenhænge er personer med lave scores på denne skala tilbageholdende og 
henvender sig kun sjældent til andre på eget initiativ. Det tager dem ofte et godt stykke tid at stifte 
nye bekendtskaber – måske fordi de foretrækker en lille kreds af nære venner og bekendte. Et andet 
aspekt af lav Selskabelighed er en usikker og genert optræden, hvilket ofte får folk til at opfatte den 
slags personer som reserverede og svære at kommunikere med. Hvis de i forbindelse med deres 
arbejde er nødt til at være opsøgende og skabe kontakter – f.eks. inden for salg eller ledelse – vil 
forskellige former for støttende tiltag være nødvendige. Disse personer har svært ved at etablere 
sociale relationer og knytte stærke bånd til f.eks. kolleger eller klienter, og de får derfor heller ikke 
opbygget de personlige netværk, som andre ellers kan trække på i tilfælde af vanskeligheder. I 
sociale henseender foretrækker de som regel at se tiden an og tager kun sjældent initiativer. 
Bemærk, at selv om indadvendthed og udadvendthed er forholdsvis stabile temperamenter, så kan 
den specifikke evne til at skabe kontakt og etablere relationer i et vist omfang opdyrkes ved de rette 
tiltag.

Høj værdi
Personer, der scorer højt på denne skala, har nemt ved at tage kontakt til fremmede mennesker, 
stifte bekendtskaber og opbygge et personligt netværk. De er selvsikre og afslappede i deres 
omgang med andre, og i såvel arbejds- som privatliv sætter de stor pris på personlig kontakt, på at 
møde nye mennesker og på i det hele taget at være i berøring med mange andre. Deres udbyggede 
netværk sætter dem i stand til altid at kunne rådføre sig med den relevante ekspertise, når de står 
over for et eller andet problem. En høj grad af Selskabelighed er særdeles nyttig i forbindelse med 
ledelses- og salgsfunktioner og gør det uproblematisk for personer med en sådan at glide ind i 
eksisterende gruppesammenhænge. Ydermere styrker den slags personer samhørigheden i en 
given arbejdsgruppe. Personer med et stort behov for andres selskab finder det af indlysende 
grunde særdeles vanskeligt at arbejde meget alene eller under omstændigheder, der besværlig- 
eller umuliggør ansigt-til-ansigt kontakt. Dette behov vil ofte komme til udtryk i form af ønsket om 
dialog – for disse mennesker er selve det at skabe og vedligeholde personlige relationer det 
attraktive ved en given arbejdssammenhæng.
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Omgængelighed
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Råpoint 71
Normscore 7
Manglende svar 0
Konfidensinterval [5 - 9]

Foretrækker i høj grad sociale relationer, der er karakteriseret ved venlighed og gensidig respekt. 
Imødekommende over for en svag modpart. Udtalt ønske om at være i harmoni med andre.

Lav værdi
Personer, der scorer lavt på denne skala, nærer ikke noget ønske om at være afholdt af alle. De går 
ikke op i, om andre anser dem for at være betænksomme eller behagelige at omgås. Kritik fremfører 
de frit – om den så er ubehagelig eller direkte fornærmende for folk. Selv kan de sagtens klare at 
være målet for mishagsytringer, for de stræber ikke efter harmoni. Gnidninger har de det fint med, 
og de holder af diskussioner. De virker pågående – til tider provokerende – på andre. Man ved altid, 
at deres meninger er ærligt mente og ikke et forsøg på at indynde sig hos nogen. Deres indstilling 
gør dem i stand til at gennemføre upopulære tiltag, som andre ville have haft svært ved at få sig selv 
til at gennemføre. I flere stillinger er en lav grad af Omgængelighed en fordel. Det manglende behov 
for at opretholde harmoni i omgangen med andre mennesker indebærer også evnen til at holde 
hovedet koldt og koncentrere sig om sagen selv i konfliktsituationer – i modsætning til at indgå 
måske uhensigtsmæssige kompromiser eller forsøge at lægge låg på enhver konflikt. Især i 
forbindelse med arbejdssammenhænge, der har et modsætningsforhold indbygget i sig – som f.eks. 
retssager – er en lav score på Omgængelighed fordelagtig. Der er dog en risiko for, at personer med 
en lav score kan virke uhensigtsmæssige i en gruppe. For at afdække dette bør man dog også se på 
skalaer som f.eks. Team-orientering og Assertion.

Høj værdi
For personer, der scorer højt på Omgængelighed, har det stor betydning, at andre opfatter dem som 
venlige og betænksomme. De sætter stor pris på harmoniske relationer og gør sig umage for at 
spille en udglattende rolle i f.eks. gruppesammenhænge. Når de kritiserer nogen, foretrækker de at 
gøre det indirekte og så vidt muligt uden at såre vedkommende. Det er svært for dem at sige ting, 
som kunne tænkes at genere andre, og generelt behandler de alle med stor betænksomhed – 
hvorfor de da også opfattes som værende meget tiltalende mennesker og gode at støtte sig til. 
Tilbøjeligheden til at se stort på andres fejl samt villigheden til at tilpasse sig de sociale omgivelser, 
gør det nemt for disse personer at integrere sig i et team. Folk kan som regel godt lide dem, og de er 
også altid klar med en hjælpende hånd. I forbindelse med konflikter påtager de sig gerne at bygge 
bro og genoprette harmonien. Især ønsket om harmoni kan være en ulempe i ledende stillinger, hvor 
disse personer har en tendens til at hænge fast i forsøget på at opnå enighed, når de snarere burde 
udvise beslutsomhed og mønstre den fornødne "barskhed".
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Team-orientering
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Råpoint 42
Normscore 4
Manglende svar 0
Konfidensinterval [2 - 6]

Lægger stor vægt på teamwork og samarbejde. Parat til aktivt at støtte op omkring 
gruppebeslutninger. Villig til at give afkald på personlige fordele, hvis det er til gruppens bedste.

Lav værdi
Autonomi og uafhængighed på jobbet er meget vigtig for personer, der ikke er særligt team-
orienterede. De bryder sig ikke om at være afhængige af deres kolleger og ikke selv at have det 
fulde ansvar for deres opnåede resultater. Teamwork er ifølge dem ikke på nogen måde 
enkeltmandspræstationer overlegne, og de befinder sig bedst i stillinger, hvor de kan arbejde så 
selvstændigt som muligt og gerne helt adskilt fra andre. En lav grad af Team-orientering er en fordel 
i et arbejdsmiljø, hvor der lægges stor vægt på den enkeltes "output" – sådan som det traditionelt 
har været i salgsafdelinger, selv om man efterhånden også her har fundet flere og flere fordele ved 
at arbejde i team. Personer med en lav score på Team-orientering anser ofte arbejdsgrupper for at 
være "svage" medarbejderes mulighed for at lukrere på stærkere kollegers succes. Måske vil de 
vedgå, at "samarbejde er vigtigt", men samtidig fastholde, at netop de kan udføre de fleste 
arbejdsopgaver bedre uden andres indblanding. Overordnet ser disse personer sig selv som 
"enspændere" og ønsker i hvert fald i deres arbejdsliv at være uafhængige af andre. I mange 
virksomheder har arbejdsopgavernes stigende kompleksitet medført stadigt større krav om at tænke 
i team, og det vil nok i et vist omfang også tvinge de her beskrevne personer til at udvide deres 
adfærdsrepertoire – i fremtiden vil mange arbejdsfunktioner forudsætte såvel individuelle 
præstationer og stor selvstændig som villighed til at lade egne behov træde i baggrunden til fordel 
for det succesfulde samarbejde i et team.

Høj værdi
Personer, der scorer højt på denne skala, er meget samarbejdsvillige og sætter stor pris på at 
udføre opgaver i et team. Kompetencer og beslutningsbeføjelser overlader de gerne til eller deler 
med teamet eller andre af dets medlemmer, og de arbejder loyalt på at føre de fælles beslutninger 
ud i livet. Som regel mener de, at et team er mere værd end summen af dets enkeltmedlemmer, 
samt at de bedste forslag fremkommer i en stimulerende udveksling af tanker og ideer mellem vidt 
forskellige mennesker. De påtager sig med glæde opgaver, der bidrager til teamets videre udvikling 
og kollektive succes. Disse mennesker forsøger både at bakke teamets andre medlemmer op og 
selv at få denne opbakning. De ønsker ikke blot at overvinde vanskeligheder, men også at 
mobilisere hele teamets ressourcer for at nå dette mål.
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Assertion
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Råpoint 45
Normscore 4
Manglende svar 0
Konfidensinterval [2 - 6]

Tendens til at dominere i sociale sammenhænge. Vedholdende i sin bestræbelse på at nå et mål 
trods eventuel modstand. Bryder sig ikke om indblanding.

Lav værdi
Personer med en lav score på Assertion er tilbageholdende og prøver ikke på at dominere. De 
kæmper ikke specielt hårdt for at blive hørt eller overbevise andre og foretrækker kompromiser frem 
for dominans og autoritetsudøvelse. Dette betyder, at de til tider gør indrømmelser, 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 ledelsesmæssig autoritet. Den omfatter også, hvad der i det 
daglige forstås ved viljestyrke eller i visse tilfælde ligefrem stædighed. Lave scores er udtryk for en 
generel tilbøjelighed til, i sociale sammenhænge, hurtigt at give op og indgå kompromiset samt i det 
hele taget at være socialt påvirkelig. Alt afhængig af det konkrete job kan det være såvel en fordel 
som en ulempe. F.eks. er det en fordel i forbindelse med at integrere sig og opnå et kompromis, og 
en ulempe i forbindelse med at initiere og implementere omlægninger samt i forhandlinger, eller når 
andre skal overbevises om ens ideer.

Høj værdi
Personer, der scorer højt på denne skala, beskriver sig selv som dominerende i omgangen med 
andre. I diskussioner er de ofte i offensiven og forsvarer ihærdigt deres synspunkter, som de mange 
gange har held til at få igennem ved ren vedholdenhed. På andre virker de meget overbeviste om 
deres egne ideer og desuden både autoritære og kompromisløse – især på personer, der af en eller 
anden grund har svært ved at få nogen til at lytte til sig. Assertion kan være en nyttig egenskab i 
mange arbejdssammenhænge, heriblandt ikke mindst i forbindelse med vanskelige 
ledelsesopgaver. En høj grad af Assertion ledsages som regel af en tilsvarende ringe villighed (men 
ikke nødvendigvis manglende evne) til at leve sig ind i samarbejdspartneres situation – om end 
assertive personer ikke altid er bevidste herom. Særlig udpræget for folk med mange års 
ledererfaring kan der være store uoverensstemmelser mellem selvbilledet og andres opfattelse af 
vedkommende. Den slags mennesker ser sig selv som værende såvel assertive som team-
orienterede og indfølende – hvilket deres medarbejdere dog ikke nødvendigvis er enige i. Høje 
scores på skalaerne Assertion, Indfølingsevne og Team-orientering i én og samme profil er en 
indikation på mulige uoverensstemmelser, som bør undersøges nærmere ved at tage udgangspunkt 
i konkrete situationer, hvor samtlige af disse dimensioner er i spil. Med denne fremgangsmåde 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 funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Råpoint 65
Normscore 6
Manglende svar 0
Konfidensinterval [5 - 7]

Afbalanceret. Hidser sig sjældent op og kommer sig hurtigt oven på nederlag og fiaskoer. Stor grad 
af kontrol over sine følelsesmæssige reaktioner.

Lav værdi
Personer, der scorer lavt på Optimisme, har svært ved at komme sig over nederlag og tilbageslag. 
De føler sig ofte nedslåede, utilstrækkelige og overbebyrdede. Bekymringer og pessimisme gør det 
til tider vanskeligt for dem at udføre deres arbejde. For nogles vedkommende kan stress eller 
belastende hændelser i deres liv udløse dette, mens der for andre blot er tale om tilbagevendende 
humørsvingninger – såkaldt følelseslabilitet. Det behøver ikke nødvendigvis at gå ud over deres 
præstationer på jobbet, men visse job er forbundet med et så stort psykisk pres, at disse personer 
ville vantrives i dem. En gennemsnitlig eller under gennemsnitlig score på Optimisme bør på ingen 
måde automatisk medføre, at en person lades ude af betragtning til besættelsen af en stilling. 
Mange af den slags personer er i stand til fuldstændig at kompensere for deres følelsesmæssige 
skrøbelighed, og de kan opnå den samme arbejdsmæssige succes som alle andre. Men meget lave 
scores på denne skala er imidlertid en advarsel om, at personen ikke håndterer psykiske 
belastninger særligt godt. Personer med lave scores på Optimisme har dog den fordel, at de ofte er 
meget opmærksomme på potentielle problemer, hvorfor de oftest tager højde for dette ved enten at 
dobbelttjekke informationer, lave nødplaner og deslige. Om end sådanne personer sandsynligvis er 
dem, som vil håndtere belastninger og problemer værst, er de oftest dem, der faktisk er mest 
forberedt grundet deres indbyggede "katastrofeberedskab". I forbindelse med en personassessment, 
bør det gøres helt klart for kandidaten, hvilken belastningsgrad der knytter sig til det pågældende 
job. Man kan f.eks. benytte situationsrelaterede spørgsmål (Schuler, 1992) til at italesætte 
kandidatens håndtering af og reaktioner på en række krævende situationer. Her er det vigtigt at 
holde sig inden for den arbejdsrelaterede ramme – ellers kan det hæmme kandidatens villighed til at 
deltage i det egnethedsdiagnostiske forløb og hele accepten heraf.

Høj værdi
Personer med en høj score på denne skala er følelsesmæssigt stabile og bevarer fatningen, selv når 
de udsættes for tilbageslag, nederlag og personlige problemer. Fiaskoer dvæler de ikke ved, og 
oven på et personligt nederlag finder de meget hurtigt fodfæste igen. De har et optimistisk og positivt 
syn på livet og oplever sjældent stærke negative følelser. De har en høj grad af kontrol over deres 
følelser og lader sig ikke slå ud af vanskeligheder og problemer på deres arbejdsplads. Deres 
følelsesmæssige stabilitet gør det muligt for dem at klare sig under selv meget stort psykisk pres. 
Med den stigende kompleksitet og konkurrence inden for erhvervslivet i dag må det forventes, at 
efterspørgslen på personer med en høj grad af Optimisme også vil stige. Med høj score på 
Optimisme kan der dog følge en unuanceret og urealistisk tro på sig selv og på, at det hele nok skal 
gå, i et omfang som gør 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 funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Råpoint 48
Normscore 4
Manglende svar 0
Konfidensinterval [3 - 5]

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

Lav værdi
Mens Optimisme hovedsageligt handler om den følelsesmæssige håndtering af vanskelige 
situationer, er Belastbarhed rettet mod den fysiologiske side af samme sag. De to skalaer korrelerer 
i høj grad, da manglende psykologisk velbefindende ofte ledsages af somatiske klager. Imidlertid 
undersøger skalaerne, i kraft af deres forskellige itemindhold, adskilte aspekter af, hvad man kunne 
opsummere med begrebet "Emotionel stabilitet". Personer med lave scores på Belastbarhed 
begynder hurtigt at føle sig overbebyrdede og i forlængelse heraf at arbejde knap så effektivt. De 
udmattes af at skulle leve op til en høj standard og bliver enten irritable eller nervøse. Store 
arbejdsbyrder tapper dem for energi, og de har derfor en tendens til ikke at påtage sig for meget. En 
lav score på denne skala siger ikke nødvendigvis 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 bør søges afdækket i samtalen – at kandidaten bevidst forsøger at 
"sætte overliggeren lavt" og dermed på forhånd udelukke enhver mulighed for at blive sat under 
pres. Skulle dette være tilfældet, anbefales det at gøre det klart for kandidaten, hvilke byrder der er 
forbundet med den pågældende stilling, og holde dem op imod vedkommendes fysiske 
begrænsninger. Ingen af parterne i en ansættelsessituation har nogen interesse i et for stort 
mismatch på dette punkt. Lave scores på Belastbarhed har dog den fordel, at sådanne personer er 
bevidste om egne fysiske begrænsninger og derved oftest er bedre til at reducere 
arbejdsbelastninger og stress, inden det er for sent.

Høj værdi
Personer med en høj score på denne skala mener, at de er i stand til at håndtere meget store 
belastninger. Det går dem ikke på konstant at skulle leve op til høje standarder, og de har 
tilsyneladende altid ekstra energireserver at trække på. I perioder med pres på udnytter de denne 
energi bemærkelsesværdigt godt og holder produktiviteten oppe. En høj score på denne skala er 
ikke nogen forsikring mod fysisk overbelastning – personer med en sådan score påtager sig gerne 
store byrder og har en tendens til at ignorere tegn på, at deres fysik ikke kan følge med 
ambitionsniveauet. I bedste fald er de selv i stand til at kompensere herfor på en eller anden måde, 
men det kan være nødvendigt, at andre påpeger den mulige fare for deres helbred, eftersom de kan 
risikere at køre sig selv i sænk. Det bør gøres kandidaten helt klart, hvad den konkrete stilling 
kræver af vedkommende, og hvad det kan medføre af belastninger.
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Selvsikkerhed
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Råpoint 55
Normscore 4
Manglende svar 0
Konfidensinterval [2 - 6]

Følelsesmæssigt uafhængig af andre. I høj grad motiveret indefra. Stor selvsikkerhed mht. egne 
evner og forventede præstationer.

Lav værdi
Personer, der scorer lavt på Selvsikkerhed, har en tendens til at bekymre sig om, hvordan de virker 
på andre. De føler konstant, at de vurderes og dømmes, hvilket i mange situationer begrænser 
deres udfoldelser. Selv ville de ønske, at de ikke var så nervøse, når de f.eks. skulle tale i større 
forsamlinger eller af andre årsager befinde sig i begivenhedernes centrum. Kritik kan gøre dem 
usikre, og specielt den bramfri af slagsen. Imidlertid bemærker deres omgivelser ofte slet ikke, at de 
har det på denne måde, da de ofte er gode til at dække over dette. Lave scores på denne skala må 
ikke forveksles med manglende effektivitet. Tværtimod. Forventningen om hele tiden at blive bedømt 
af andre kan være den slags menneskers tilskyndelse til at arbejde endnu hårdere. Imidlertid ville en 
stilling, der kræver mange mundtlige præsentationer, slagfærdighed og følelsesmæssig 
selvstændighed, være problematisk for dem. Det bør i hvert fald følges op med støtte i form af 
skræddersyede undervisningstiltag eller coaching, hvis man placerer en ikke særligt selvsikker 
person i den slags job.

Høj værdi
Personer, der scorer højt på Selvsikkerhed, har et godt greb om stort set alle sociale situationer. De 
fører sig overbevisende og selvsikre frem og har ingen problemer med at tale til større grupper eller 
være genstand for alles opmærksomhed. De går 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 går det mindste ud over deres selvværd. På andre virker de selvstændige og afbalancerede 
og hviler tilsyneladende i sig selv. Ved meget høje scores på skalaen kan der være en tendens til 
feedback-resistens – dvs. at man ikke tager kritik alvorligt og slet ikke vil tænke over, hvordan man 
måtte virke på andre. I samtale med ekstremt selvsikre personer er det tilrådeligt at undersøge 
evnen til at tilpasse sig – især hvis der også er andre indikationer på uhensigtsmæssig adfærd. Det 
afgørende er her, om vedkommende er i stand til at ændre adfærd på 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 på overhovedet at reflektere over den form for feedback.
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Utroværdighed
Samlet normgruppe Danmark, erhvervsaktive funktionærer - Stanin (5+2z) (Original: Percentil)

Råpoint 42
Normscore 6
Manglende svar 0
Konfidensinterval [3 - 9]

Utroværdighedsskalaen måler omfanget af socialt ønskværdige svar og usandsynligt "dydige" træk. 
Skalaen kan ikke afgøre, om de social ønskværdige svar er bevidste eller ubevidste, og heller ikke 
om kandidaten har forsøgt at fremstille sig selv bedre, eller om vedkommende i virkeligheden 
besidder flere ønskeværdige træk end de fleste. Skalaen kan være en indikator af forsøg på at 
snyde testen, men konkret måler den blot kandidatens tendens til at beskrive sig selv på en 
traditionelt meget anderkendelses- og efterstræbelsesværdig måde.

Lav værdi
Personer, der scorer lavt på Utroværdighedsskalaen, har omtalt sig selv i et særligt kritisk lys. Dette 
kan betyde flere ting, f.eks. at kandidaten besidder meget få socialt ønskværdige karakteristika, eller 
at vedkommende har forsøgt at fremstå som et dårligere menneske. Det er i denne sammenhæng 
interessant at se nærmere på skalascores på de andre skalaer, og om kandidaten kunne være 
motiveret til at fremstille sig selv anderledes. Lave scores kan også skyldes enten en overdreven 
selvkritik eller et meget negativt syn på sig selv. Endvidere kan en lav score til tider forklares med, at 
kandidaten har anvendt yderkategorierne i svarformatet i højere grad end normalt. En lav score på 
Utroværdighed er ikke nødvendigvis problematisk eller et udtryk for, at testen er forsøgt manipuleret, 
dog bør en meget lav score give anledning til eftertanke og afklaring af, hvad årsagen muligvis 
kunne være.

Høj værdi
Personer, der scorer højt på Utroværdighedsskalaen, har omtalt sig selv i et særligt positivt lys. 
Dette kan betyde flere ting, f.eks. at kandidaten besidder disse socialt ønskværdige karakteristika, 
eller at vedkommende har forsøgt at fremstå som et bedre menneske. Det er i denne sammenhæng 
interessant at se nærmere på skalascores på de andre skalaer, og om kandidaten kunne være 
motiveret til at fremstille sig selv anderledes. Høje scores kan også skyldes enten en mindsket/
manglende selvkritik eller et meget positivt syn på sig selv. Endvidere kan en høj score til tider 
forklares med, at kandidaten har anvendt yderkategorierne i svarformatet i højere grad end normalt. 
En høj score på Utroværdighed er ikke nødvendigvis problematisk eller et udtryk for, at testen er 
forsøgt manipuleret, dog bør en meget høj score give anledning til eftertanke og afklaring af, hvad 
årsagen muligvis kunne være.
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