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Rapport for Test Demo

Introduktion till Distansarbetarens styrkor

Detta verktyg for styrkor, som visas vid distansarbete, ger kraftfulla insikter som kommer att hjilpa dig att
tydliggora dina beslut om anstéllning, placering och utveckling. Det mojliggdr en bedémning om styrkor, beteende
och kommunikationsstil. Det belyser primarstyrkor och potentiella omraden som behéver stod samt information
om beteendet, for att ytterligare hjalpa till med en utvardering, innan beslut om personen fattas.

Obs! Den inledande delen ska inte anvindas som den enda kdllan till ditt beslut. Anvénd den som en del av din
noggranna utvdrdering av individens kvalifikationer och preferenser utifran vilken typ av roll(er) som ska beaktas.

Del 1: Centrala arbetsstyrkor

Del 1 av rapporten ger dig en tydlig indikator pa kandidatens "beslutsfattande kapacitet". Det ar baserat pa Nobel-
nominerade Dr. Robert S. Hartmans kritiska tankande och berdkningar som mater vilken effekt en 16sning kommer
att ha pa resultat, regler och relationer i arbetet.

Detta bedémningsverktyg ger en TILLFREDSSTALLANDE eller VARNANDE 6versikt som baseras pa fyra kritiska
faktorer som kravs (eller atminstone ar mycket onskvarda) for praktiskt taget alla typer av arbeten:

1. Kommer kandidaten att ARBETA EFFEKTIVT med kunder, medarbetare och chefer?

2. Kommer kandidaten att VARA EFFEKTIV under stress och tryck?

3. Kan kandidaten PRIORITERA (veta vad man ska gora) for att uppna sina arbetsuppgifter?

4. Kommer kandidaten att ta PERSONLIGT ANSVAR for sina egna handlingar pa arbetsplatsen?

OBS! Denna rapport ar INTE ett matt pa tidigare erfarenheter eller specifika kvalifikationer, utan snarare HUR
dessa kvalifikationer kommer att tillampas vid distansarbete dar eget ansvartagande ar en kritisk framgangsfaktor.
En TILLFREDSSTALLANDE poing tyder pa att kandidaten bidrar med en bra balans av arbetsstyrkor i arbetet.

En VARNANDE poéng tyder pa att kandidaten kan kdmpa med en eller flera av dessa kritiska faktorer. Denna
indikation uppmarksammar dig pa att géra en noggrann efterforskning av arbetsstabilitet via referenser,
intervjuer och tidigare prestationer innan beslut fattas om personen.

Del 2: DISC; Beteende- och kommunikationsstil

Beteendestilen mats med den vdlkdnda DISC-beteendebeddmningen. DISC ar ett kraftfullt verktyg som visar hur
nagon sannolikt kommer att interagera och kommunicera med andra. Det identifierar hur kandidatens unika
blandning av handlingskraft, socialt sjalvfortroende, tdlamod och precision kommer att kombineras och visas
mot kunder, medarbetare och chefer inom din organisation.

Del 3: Urval av intervjufragor

Oavsett om en person uppnar tillfredsstallande eller varnande podng i de centrala arbetsstyrkorna kan dessa
intervjufragor hjalpa dig att lara dig mer om de fyra arbetsstyrkorna. Ditt beslut om personen kommer att stédjas
av en battre forstaelse for riskerna.

Del 4: Forteckning pa utvecklingsforslag

Detta avsnitt presenterar en lista 6ver personens naturliga styrkor och omraden som kan behova stéd. De kan
anvandas for att diskutera deras relevans utifran arbetets specifika krav och maéjligheter.
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Distansarbetarens styrkor

Del 1 - Centrala arbetsstyrkor

Har far du den forsta av tva kraftfulla indikatorer for kandidaten - TILLFREDSSTALLANDE eller VARNANDE.
Endera indikatorn ar baserad pa sokandens sammanlagda resultat i de fyra (4) centrala arbetstyrkorna som stéder
stark prestation i praktiskt taget alla jobb som interagerar med och stédjer kunder, medarbetare eller chefer.

Granska hur de fyra (4)

Arbeta effektivt med andra
Kommer den hir kandidaten att arbeta centrala arbetsstyrkor

effektivt med kunder, kollegor och chefer?

kombineras for att visa

. sannolikheten for HUR
Fa saker gjorda

Kommer den har kandidaten fa saker gjorda denna person kommer att
och fortsatta att vara engagerad och effektiv
under stress?

tillampa relevanta

Veta vad man ska gora kvalifikationer, referenser

Kan den hér kandidaten prioritera bland .
sina arbetsuppgifter och ansvarsomraden? och erfarenheter i det

arbete som tilldelats dem.

Personligt ansvar och palitlighet
Kommer den har kandidaten att ta ansvar for sina
handlingar pa arbetsplatsen?

VARNANDE

Varnande poang visar att den har kandidaten kampar
med en eller flera av de fyra identifierade

arbetsstyrkorna som mats. Det rekommenderas
starkt att noggrant undersdka tidigare prestationer
och referenser innan beslut tas.

Mer om tillfredsstillande/varnande:

Detta test mater HUR personen gor val och handlingar som skapar de RESULTAT vi stravar efter i ett arbete.
De 4 kritiska beslutsfattande faktorerna kombineras for att I6sa de problem, utmaningar och maéjligheter som
arbetet ger. Du maste sakerstalla att personen har de kvalifikationer som kravs for att fa en anstallning. En
varnande poing ska INTE betraktas som “UNDVIK ANSTALLNING”. Snarare dr det tinkt att fungera som en
varning for att noggrant utforska tidigare arbetsstabilitet via referenser och dokumenterade prestationer.

Vid anstiéllning av chefer och nyckelmedarbetare rekommenderas den mer omfattande Executive Summary-
rapporten.
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Rapport for Test Demo

Fyra centrala arbetsstyrkor som skapar den totala bedomningen

Dessa fyra centrala arbetsstyrkorna ligger till grund for praktiskt taget all mansklig arbetsprestation.
En poang vill uppmarksamma dig pa vikten av att utforska det aktuella omradet ytterligare och gors med
hjalp av de intervjufragor som presenteras i rapportens Del 3.

Fyra centrala God Tidig

arbetsstyrkor utveckling = utveckling

Arbeta effektivt med andra.
Ta kontakt med och stédja kunder, ¢
medarbetare och chefer.

Fa saker gjorda
Fortsditta att vara engagerad och
produktiv under stress och tryck.

Veta vad man ska gora
Kunna prioritera arbetsuppgifter, "
uppdrag och ansvar.

Personligt ansvar och palitlighet
Att vara ansvarig fér sina egna ‘,
handlingar - inte skylla ifrdn sig.

KKom ihag att det INTE FINNS NAGRA PERFEKTA MANNISKOR som alltid ar hogpresterande. \
Aven om en varnande poing i ovanstdende skala bor skapa en viss oro, har nastan alla
organisationer "genomsnittligt presterande individer" i sina led. Vi vet att "genomsnittligt
presterande individer" med lampliga uppgifter, ledning och styrning mycket ofta far en

acceptabel prestationsniva.

\_ )
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Rapport for Test Demo

Del 2 - DISC Beteende- och kommunikationstil

DISC Beteende-graferna visar styrkan pa D-, |-, S- och C-stilarna. De ger en tillforlitlig indikation pa hur personen
vanligtvis kommer att ta kontakt med och kommunicera med andra. Med hjalp av den har informationen kan du
utforska hur personens beteende och kommunikationsstil passar in i en miljo eller roll (er).

e Den naturliga stilen (hoger graf) ar den mest tillforlitliga stilen. Den anpassade stilen (vanster graf)
aterspeglar den nuvarande anstéllningssituationen (kan vara vilseledande pa grund av olika faktorer som

exempelvis nuvarande chef, uppdrag och nuvarande roll).

e Nir kandidatens tar kontakt med/interagerar med andra visar:

D = instdllningen till problem

I = instdllningen till manniskor

S = installningen till stabilitet och forandringar
C = installningen till detaljer och regler

Oversikt av kommunikationsstil:
Test kommunicerar pa en 6vergripande Indirekt och Informellt 6ppen
stil. Stilen Indirekt dr genomtankt, samarbetsvillig och talmodig. Stilen

Informellt 6ppen ar vanlig, kan uttrycka kanslor och vill bygga relationer.

Test foredrar en kommunikationsstil som sker pa ett subjektivt och
faordigt och reserverat satt. Andra kommer sannolikt att se Test som &r
eftertdnksam och betonar god planering och gott teamstdd, som inte
vajer for tankbara hinder eller procedurer OM de upplevs sta i vagen for
resultaten och som lagger stor vikt vid sina val av ord och handlingar.

Sammanfattning av Test’s beteendestil

Emotionell karaktar: Driftig, flitig, kan visa frustration.

Mal: Personliga prestationer och resultat. Mal kan efterstravas pa
bekostnad av andra.

Hur andra virderas: Genom resultat som andra uppnar.
Gruppaverkan: Tar ansvar for sina egna handlingar.

Varde for organisationen: Satter upp och slutfor de mal de satter upp
for sig sjalva.

Varning: Kan bli alltfor sjalvstandig och uppgiftsorienterad.

Under press: Kan bli frustrerad och otalig gentemot andra.
Kommunikationen kan férsamras och Arbetsmyran kan gora allt sjalv
istallet for att dela med sig eller delegera uppgifter till andra.
Radslor: Konkurrerande kvalitetsnormer eller accepterande av lag
kvalitetsniva.
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Rapport for Test Demo

Del 3 - Urval av intervjufragor (valfritt)

Arbeta med andra
1. Hur mycket litar du pa din intuition eller magkéansla nar du gér dina arbetsmaéssiga val?
2. Brukar du sjalv blir personligt inblandad i andra manniskors problem?
3. Kan du ge ett exempel pa nar du ifragasatta en chefs beslut?
a. Hurkandes det for dig?
b. Vad blev resultatet?
4. Fokuserar du mer pa andras styrkor / brister &n dina egna styrkor / brister?

Fa saker gjorda
1. Foredrar du snabbhet framfor kvalitet eller kvalitet framfor snabbhet nar du star infoér en situation som
kraver att du agerar direkt?
2. Hur uthallig skulle du beskriva dig sjalv pa skala 1-10?
a. Ge ett exempel pa nar du 6vergav ett projekt pa grund av férandrade forhallanden?
b. Vad var din motivering for att gora det?
3. Nar du blir distraherad fran ditt primara mal, vilken &r kéallan till den distraktionen?
a. Dudras mot nya och intressantare idéer
b. Du oroar dig for att det nuvarande projektet inte kommer att bli tillrdckligt bra/givande
c. Tristess/trotthet
d. Annat (beskriv "annat”)
4. Hur frustrerad skulle du sdga att du ar i din nuvarande arbetssituation pa en skala fran 1-10?
(2 &r fri fran frustration och 10 ar mycket frustrerad)

Veta vad man ska gora
1. Skulle du sédga att du ar forsiktig/defensiv eller aktiv/offensiv da du gar till handling nar det géller att fatta
beslut eller gora val pa arbetet?
2. Om du har tva eller tre saker som ar mycket viktiga, hur bestimmer du vad du ska gora forst? Hur
prioriterar du dina aktiviteter?
3. Om du var tvungen att fatta ett snabbt beslut; litar du mest pa din magkéansla eller mest pa din logik, eller
bade och?
a. Om bade och, beskriv ordningsféljden mellan intuitiv kdnsla och logisk analys
4. Hur prioriterar du vanligtvis din strdavan efter resultat om du star infor en situation som kraver att du gor
ett visst val for att fa ett visst resultat?
a. Jagser till att uppna RESULTATET.
b. Jag ser till att folja REGLERNA dven om resultatet paverkas.
c. Jagsertill att mitt beslut stodjs av de PERSONER som kommer att paverkas av mitt val.

Personligt ansvar och palitlighet
1. Hur stor vikt lagger du p3 att fa saker RATT gjorda?
a. Nar skulle det vara acceptabelt for dig att tanja pa regler for att fa nagot gjort?
2. lensituation dar du tror att den nuvarande planen ar begransande, foredrar du uppfinningsrika och
kreativa l16sningar framfor de etablerade procedurerna?
a. Om sa ar fallet, hur mycket 6vervager du konsekvenserna av dina val?
3. Omdin chef fragade dig, skulle du vara villig att lagga undan dina personliga prioriteringar och
Overtygelser for att folja organisationens etablerade plan?
4. Ge ett exempel pa nar du var tvungen att ta eget ansvar for ett fel eller misstag som du hade gjort.
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Del 4 - For den s6kande (valfritt)

Nedanstaende utvecklingsomraden kan anvandas vid reflektion eller diskussion. Anvand samman-
stallningen som ett underlag for att diskutera det som ar relevant for arbetssituationen.

Primara arbetsstyrkor
Dessa kommer troligtvis att visas nar hen tar kontakt och kommunicerar med andra (kunder,
medarbetare, chefer):

Du tenderar att vara sjalvstandig med en stark kdnsla for ansvar. Din attityd till ansvar visar sig genom dina hoga
"D" svar.

Du har ett resultatorienterat forhallningssatt utan att bli frenetisk.
Du har formagan att hitta ineffektiviteter och felanvanda resurser for ett system eller projekt.

Du kan vara framgangsrik i att arbeta sjalvstandigt eller med andra, ett karaktarsdrag som du delar med andra
som visar hoga "D" eller "S" preferenser.

Du satter upp mal for dig sjalv, aven om malen inte ar tydliga.
Du letar alltid efter battre satt att I6sa komplexa problem.

Du uttrycker garna din asikt efter att du analyserat ett amne objektivt.

Potentiella omraden som kan behova stod
Dessa omraden visar situationer dar det kan finnas potentiella mojligheter till forbattringar:

Du blir ibland burdus, taktlos och obstinat.

Du har en tendens att skapa for stark press, da du hogprioriterar alltfor manga saker.

En mer regelbunden kommunikation med andra kan hjalpa till att minska konfrontationsrisken i gruppen.
Du kan ge en falsk kansla av foljsamhet till dina éverordnade.

Du har en tendens att ta pa dig for mycket arbete, for ofta.

Du kan visa 6ppet forakt mot de som ar kritiska till dina insatser eller se kritiken som en personlig attack.

Du kan behova stod for att 6vervaga alternativa synsatt pa uppgifter.

Copyright© Axiometrics International Inc. and A24x7 Report format Copyright© 2020 Maui Analysis.
Distribuerad av DISC deluxe 031-122511 www.discdeluxe.se




