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Sammanfattning

Ledarskapsforméga &r en viktig dimension vid tillsittning av chefer inom arbetslivet. Det har
emellertid varit svart att mita den med traditionella psykologiska test. I denna rapport
redovisas konstruktion och anvindning av ett omfattande test, vars deltest méter
femfaktormodellens dimensioner (emotionell stabilitet, samvetsgrannhet, intellektuell
Oppenhet, utatvindhet samt sociabilitet) och dessutom emotionell intelligens, kreativitet,
sjalvfortroende, motstdndskraft mot misslyckande samt positiv grundattityd. Tendens att ge
taktiska svar méttes ocksa, liksom sjdlvbeddmd arbetsprestation avseende kdrnuppgifter och
sociala aspekter. Overordnad chefs beddmning av prestation forelag for en delgrupp av de
testade, som bestod av 66 kandidater till chefsbefordran pa mellanchefsniva, i ndgra fall VD-
nivd. Andra viktiga arbetsrelaterade dimensioner som maéttes var arbetsvilja, arbetsintresse,
arbetstillfredsstéllelse, riskupplevelse i arbetet samt balans arbete/familj. Resultaten visade
validitet pa normal niva for deltesten (0.3) men nar de kombinerades efter standardisering,
och med korrektion for taktiska svar, steg validiteten till 0.69 for kriteriet som beddmdes av
overordnad chef. Liknande, men nagot lagre, virden erhdlls for sjalvbeddomd prestation.
Testet foreslas méta jagstyrka, genom en bred avtackning och med stor precision i varje
punkt. I ett andra avsnitt av rapporten redovisas i detalj hur korrelationen for taktiksvar gick
till och vilka resultat den hade. Vissa personer som konsekvent svarar taktiskt kan 14tt hamna 1
toppen av fordelningen av testresultat, med hjélp av korrektion ges de en mera rittvisande,
lagre rangplats. Kvinnor visade sig betydligt mindre benégna én mén att svara taktiskt varfor
de missgynnades i okorrigerade testdata. Korrektion gav en dramatiskt annorlunda bild av
kvinnliga chefskandidaters kapacitet. Aven inklusion av den viktiga dimensionen emotionell
intelligens gynnade kvinnliga sokande. Ett exempel fran antagningstestingar vid en
handelshdgskola visar hur den sammanlagda effekten av otillrackligt korrigerade taktisksvar
och underlatande att arbeta med en bred avtickning av personlighetsdimensioner med hog
precision, inklusive emotionell intelligens, missgynnat kvinnliga s6kande.



Forord

I denna rapport ges en kortfattad diskussion av metoder for urval till chefsbefattningar, med
tonvikt pa personlighetstest av den typ som anvénds i Sverige. Det &r ingen fullstindig
diskussion eller referenslista som presenteras; ldsaren som vill ha en sddan hinvisas till en
tidigare rapport som uppdaterades ar 2004 [95] eller till en bok av Hunter Mabon [59]. Jag tar
dock upp en del intressanta nya utvecklingslinjer inom omradet personlighetstest och urval,
och ger dven nagra historiska utblickar.

Huvudsyftet med rapporten dr emellertid att presentera uppléggning och utvirdering av ett
test avsett for kandidater till chefsbefattningar. Testet analyseras psykometriskt och dess
validitet undersdks mot skilda kriterier. Tendensen att ge taktiska och skonmalande svar finns
alltid som ett problem vid personlighetstestning, hir visas pa en enkel (och alls inte ny)
metodik for att effektivt korrigera for den. I det sista avsnittet 1 rapporten pavisas vilka
konsekvenserna blir om man underléter att gora en sadan korrektion pa ett effektivt sétt:
bluffande testpersoner hamnar i topp pa testningen, och grupper som utmérks av orlighet och
forsiktighet sétts tillbaka. Det senare géller inte minst kvinnor.

Stockholm 1 november 2005

Lennart Sjoberg



Inledning

Urval bland sokande till chefsbefattningar, och prognos av framgéng i chefsuppgifter, dr en
svar och viktig uppgift. Det finns fa undersokningar i Sverige av dessa fragor. En klassiker
som troligen 4r ganska bortglomd ar Ramfalks doktorsavhandling frén 1957 [80] '. Ramfalk
undersokte sambandet mellan personlighet, bakgrundsdata och vissa attityder pa ena sidan,
snabbhet 1 karridren pd den andra. Ett stort material insamlades fran tre industriforetag,
sammanlagt 407 personer i den del av studien som géllde personlighet. Deltagarna testades
med Cattells test 16 pf, ett test som kommer att kommenteras mera i detalj senare 1 denna
rapport. Inga samband kunde emellertid beldggas mellan personlighet och karriér; det var bara
utbildningsnivd som hade ndgon prognosférméga att tala om. Det dr ett ganska typiskt
monster i data for denna typ av personlighetstest men modern forskning ger mycket mera
uppmuntrande resultat. Intressant att notera dr att testet (ursprungligen publicerat i sin
amerikanska form ar 1949) fortfarande anvinds i Sverige, varom mera senare.

Manga chefer misslyckas och méste med stora kostnader erséttas av andra. Fragan ar
uppenbarligen ytterst viktig - misstag ar kostsamma och vanliga [18; 113]. Hogan menade sig
ha stod for pastdendet av minst 50 % av amerikanska chefer misslyckades [41]; manga
exempel pa misslyckat militirt ledarskap ges i en ldsvérd bok av Dixon [17]. Framgingsrika
ledare ir sjilvsdkra, dominerande och energiska. De fattar kloka strategiska beslut [72]. De
strdvar efter makt och ansvar [2]. Men bakom en sddan fasad kan dolja sig arrogans,
sjalvgodhet, sjdlvupptagenhet och insensitivitet, egenskaper och motiv som kan vara svara att
uppticka framfor allt for hogre chefer som fattar beslut om befordran. Den misslyckade
chefen ar skicklig pé att framsta som "trevlig", konciliant och smickrande uppat i hierarkin.
Hur han eller hon beter sig mot sina understéllda medarbetare kommer alltfor sent till den
hogsta ledningens kdnnedom. Den misslyckade chefen lyssnar séllan pa kritik, det ir ett av
skélen till att han eller hon 4r misslyckad. Medarbetarna forstér att kritik inte uppskattas och
kan leda till negativa konsekvenser for deras del, sé de héller tyst. Den misslyckade chefen ar
ett framgéngsrikt filter - informationen om hans eller hennes fungerande inte nér uppét i
organisationen. Forrdn det ar for sent. Uppenbarligen maste stora anstrangningar goras for att
undvika misstag i chefsrekrytering.

Test har kommit att spela en stor roll 1 nédringslivet, och det finns hopp om att man med hjilp
av dem kan f& information som vésentlig underlattar forsoken att skapa ett effektivt och
objektivt urvalsforfarande [56; 96]. Samtidigt 4r de flesta medvetna om att fullstandigt
perfekta metoder inte finns och aldrig kommer att finnas, och att ett visst matt av subjektivitet
inte kan undvikas. Malsdttningen &r givetvis inte att nd det omdjliga men att komma en bit pa
vig mot ett s& bra system som mdjligt. I denna rapport ska jag redogora for forskning som tar
upp tvé centrala aspekter pé urval till chefsbefattningar: testens prognosférmaga och
effekterna av taktiksvar i de sjdlvrapporttest som dominerar marknaden. I det senare
avseendet tar jag sdrskilt upp och analyserar konsskillnader i taktiksvar och de effekter de kan
fa, samt beskriver en effektiv metodik for att korrigera for dem. Vad som sdgs ér sérskilt
inriktat pd chefsbefattningar men det mesta har ocksa béring pa de flesta typerna av
arbetsuppgifter.

' Hanvisning till referenslistan i slutet av rapporten.



Personlighetstestens begreppsvaliditet och prognosformaga

Aktuell forskning

Traditionellt har det hdvdats att skillnader mellan individer i arbetsprestation ar enormt stora
[44] men att det ar svart att forklara dem med utgédngspunkt i psykologiska test [32]. Det
handlar om minst en faktor 1-2, i mdnga sammanhang betydligt mera. Individvariationen
innehaller viktig information for prognos av arbetsprestation och foretagets framgéng [70].
Framgang som ledare (i termer av prestation och karriér) har studerats i relation till
femfaktormodellen for personlighet [64; 65]. De fem dimensioner som definieras av denna
modell och som dokumenterats i manga undersékningar &r:

— Emotionell stabilitet
— Utédtvindhet

— Intellektuell 6ppenhet
— Samvetsgrannhet

— Sociabilitet

En omfattande meta-analys visade nyligen att flera av modellens dimensioner hade en viss
prognosstyrka [50] med avseende pa chefers fungerande. For enskilda dimensioner kunde det
handla om ca 10 % forklarad varians i arbetsprestation. Detta stimmer f 6 mycket vl med
den klassiska tes som etablerades redan 1968 av Mischel [66]. Personlighetsdimensioner,
tagna var for sig, ger praktiskt taget aldrig béttre prognos én sa. Det &r en nivd som kan vara
praktisk anvandbar i vissa sammanhang, men ldmnar mycket att 6nska nér det giller
uttalanden om enskilda personer.

Manga s6kande till varje befattning, vilket brukar betecknas som liten urvalskvot. Nér testet 1
stdllet anvands pa ett sent stadium i tillsittningen av en befattning och bara en handfull
kandidater aterstdr, vilket torde vara vanligast i Sverige, stills mycket storre krav pd testets
tillforlitlighet.

Nér grunddimensionerna av Judge et al. slogs samman i multipel regressionsanalys kunde
man uppné en multipel korrelation omkring 0.5. Detta resultat vilar pd en mycket solid
empirisk grund, visserligen huvudsakligen amerikanska studier men &ndé intressant ocksa for
svenska tillampningar. Det pekar pa behovet av en bred avtidckning av personligheten; enstaka
dimensioner racker inte.

Prognosvirdet hos personlighetstest som anvinds i praktiska tillimpningar i Sverige dr inte pé
den nivé som en noggrant genomford flerdimensionell métning kan uppna. OPQ
(Occupational Personality Questionnaire) har i meta-analys visat sig ha en prediktiv validitet
omkring 0.2 [81], for att ta ett av de mera kénda testen. Myers-Briggstestet har ingen
prediktiv validitet, dr inte avsett for prognoser och urval men torde dndé anvéndas pa det
sattet i mdnga sammanhang [99]. Cattells 16pf anvénds trots bristen pé valideringar, och trots
att det lange varit vil kint att Cattells sexton faktorer inte kan replikeras [71]; de tycks
pinsamt nog ha varit resultatet av felrikningar fore datorernas tidevarv. (Testets forsta version
publicerades 1949). Ett projektivt test som Rorschach kan inte anvidndas for prognos av



arbetsrelaterade dimensioner [117], vilket inte hindrar att det anda gors. DM-testet, ett annat
projektivt test, bygger ocksé pa kliniska tillimpningar och har inte validerats for arbetslivet,
annat dn i mycket kontroversiella studier inom flygvapnet [55]; studier som ej kunnat
replikeras av oberoende forskare. Enkla adjektivlistor av den typ som anvénds i
Thomassystemet/PPA och Predictive Index har faktiskt visat sig vara nagot béttre, med en
prognostisk validitet omkring 0.3 [46; 90; 93]. Det kan tilldggas att den traditionella
anstillningsintervjun saknar validitet, och att den i Sverige vanliga formen “djupintervju”
torde falla inom gruppen av ostrukturerade intervjuformer i som i omfattande forskning visat
sig vara virdelds som prognosinstrument [39]. ”Assessment Center”’-metodiken, som bygger
pa observationer 1 simulerade miljoer, har ockséd den lag prognostisk validitet [3].

Syftet med den undersdkning som presenteras hér dr att dokumentera validiteten hos en ansats
till testning av kandidater till chefsbefattningar, som bygger p& den senaste forskningen om
femfaktormodellen, kompletterad med vissa viktiga dimensioner som inte ingér i denna
modell. Jag kommer ocksé att foresla en ny teoretisk bakgrund till de samband testdata av
denna typ visar sig ha.

Testutveckling

Val av grunddimensioner

Det finns dimensioner utdver femfaktormodellen som har visat sig ge unika tillskott till
prognosformagan. En sddan dimension ar emotionell intelligens (EI) [23; 103], relaterad till
men inte identisk med “agreeableness” (vénlighet eller sociabilitet). En annan &r kreativitet
[88], relaterad till men inte identisk med intellektuell 6ppenhet. En tredje dimensioner har jag
kallat positiv grundattityd [108]. Den dimensionen tar upp en grundldggande positiv
instéllning till varlden, ménniskorna och den egna personen. En person med hogt vérde letar
inte efter fel, ser ljusa sidor hos tillvaron och gldémmer och forlater krankningar och misstag.
Sjalvfortroende ér en viktig aspekt, som bygger pa en mycket omfattande forskning [40] och
har nédra anknytning till Banduras [4; 5] teori om den egna upplevda formégan (self-efficacy).
Formagan att klara av misslyckanden emotionellt, och att inte ge upp, dr dnnu en viktig
dimension som ér relaterad till sjalvfortroende [10].

Det test som beskrivs hir tar sin utgangspunkt i femfaktormodellen men kompletterar den
med EI, kreativitet, positiv grundattityd, sjélvfortroende och motstandskraft mot
misslyckande. Testet var av sjalvrapporttyp, med undantag for att EI ocksa mattes med hjélp
av prestationsuppgifter (ansiktsuttryck dér den visade emotionen skulle identifieras) och
kreativitet (divergent tinkande). Matningar av taktiksvar ingick ocksa i designen, och ska
beskrivas ndrmare i ett foljande avsnitt i denna rapport.

I testningen ingick ocksa ganska omfattande fragelistor som avsag att méta arbetsrelaterade
kriterier, t ex framgang 1 yrkesrollen, och de beskrivs ndrmare i féljande avsnitt.

EI har ofta ndmnts som en viktig faktor i chefsarbete [22; 28]. El-test finns av tva typer:
sjdlvrapporter [22] och prestationstest. Sjalvrapportskalorna dr tamligen traditionella, &ven om
empiriska resultat tyder pé att de har prognosvérde utdver de vanliga dimensionerna i
femfaktormodellen [98; 105]. Vi har arbetat med bedomningar av ansiktsuttryck, och med
bedomningar av det emotionella innehallet 1 konst och musik [91]. I Fig. 1 ges nagra exempel



pa den typ av ansiktsuttryck som anvénts i deltestet ”Bilder”. Uppgiften var att bedoma i
vilken grad sddana ansiktsuttryck avspeglade olika kénslor.

Skrack Beundran

Figur 1. Exempel pa typ av ansiktsuttryck i vart test

I en studie anvidndes datorgenererad fraktalkonst, se Fig. 2 for tvd exempel.

Fig. 2. Fraktalbilder fér bedomning av emotionellt innehall i konst.

Andra testuppgifter byggde pa beskrivningar av sociala problemepisoder, och uppgiften var
att bedoma vilka emotionella reaktioner som de inblandade personerna troligen hade. I Bilaga
1 dterges ett exempel pd en sadan uppgift ("Wolfgang och generalen”).



Data och reliabilitet

Omfattande data foreldg fran urvalstestningar dir 66 kandidater till chefsbefattningar deltog.
Testningen tog ca en och en halv timme och omfattade f6ljande de delaspekter som fortecknas
1 nedanstaende lista. Listan ger en aggregerad niva av dimensionerna. I flera fall byggde de pé
delméngder av items; detta ar en teknisk aspekt av begrénsat intresse men ndmns hir eftersom
en senare analys kommer att g& ner pa den detaljnivan. Siffror inom parentes efter varje
deldimensions namn anger (alpha-koefficient, antal items).

— Emotionell intelligens
o Overgripande sjilvrapportskala for EI (0.85/33)
Sjalvforverkligande (0.65/15)
Cynisk och manipulativ attityd (negativ) (0.78/33)
Empati (0.81/33)
Alexitymi (0.73/20)
Impulskontroll (0.69/12)
o Bilder (0.69/76)
— Motstandskraft mot misslyckande (0.82/24)
— Stresstalighet (0.89/18)
— Sjélvfortroende (0.80/9)
— Genomforande (0.82/14)
— Kreativitet
0 Kireativ attityd (0.66/23)
0 Intellektuell 6ppenhet (0.82/30)
0 Divergent tinkande (0.79/4)
— Positiv grundattityd (0.81/36)
— Utétvandhet (0.90/31)
— Sociabilitet (0.84/10)

OO0O0OO0O0o

Négra kommentarer:

Behov av sjalvforverkligande genom kreativ verksamhet foreslogs som en viktig komponents
1 chefers framgéing langt innan EI etablerats som ett begrepp [31]; och det ansags vara
viktigare dn Onskan att tjana mycket pengar. Det &r intressant att relatera denna traditionella
uppfattning till utvecklingen av dagens VD-l6ner.

Bildtestet &r ett prestationstest pa EI dir den testade ska identifiera emotioner i ansiktsuttryck

Genomforande avser uppgorande av planer och genomforande av dem, en aspekt pa
samvetsgrannhet (conscientiousness), som ingér i ”Big 5”. En annan aspekt, ordningsamhet,
provades men hade ingen validitet. Troligen griansar den till den negativa dimensionen
perfektionism och tvadngsmadssig noggrannhet, som i vissa sammanhang kan vara en viktig
dimension att mita. Genomforande och ordningsamhet {61l ut som tvd dominerande
dimensioner i en sérskild faktoranalys av alla testuppgifter som avsdgs médta samvetsgrannhet.

Positiv grundattityd ligger nira positiv affekt [47].



En kontrollskala som spelar stor roll i denna rapport dr skalan for att mita taktiska svar:
— Tendens att ge taktiska svar (0.83/32)

Atta kriterier mittes. Avsikten var att mita aspekter pa de testades situation och beteenden
som skulle anvéndas for att utvérdera testets varde. De forsta sju var sjilvskattningar, det sista
var bedomning av overordnade chefer (for en del av de testade).

— Balans arbete-familj (0.90/19)

— Risk (0.84/26)

— Arbetsvilja (0.86/17)

— Arbetsintresse (0.82/23)

— Arbetstillfredsstéllelse (0.78/6)

— Sjdlvskattad arbetsprestation, kirnuppgifter (0.82/16)

— Sjalvskattad arbetsprestation, sociala aspekter (0.76/15)
—  Overordnad chefs bedémning av arbetsprestation

Balans arbete/familj eller fritid &r en viktig aspekt pé livskvalitet [27; 38; 58] och anvénds
hér som ett kriterium pa testets formaga att forutsdga anpassning i jobbet. Risk ar en viktig
aspekt pd samma sak, och har befunnits vara en mycket betydelsefull faktor i
arbetsmotivationen [102]. Arbetsvilja och arbetsintresse dr viktiga aspekter pa prestation och
samvarierar ganska starkt med den [8; 106]. Narliggande motivationsdimensioner (prestation
och makt) hos VD:ar i stora amerikanska foretag hade samband med foretagens ekonomiska
resultat, i en intressant studie som byggde pé innehéllsanalys av arsrapporter och inte pa
personlighetstest [13].

Arbetstillfredsstillelse har traditionellt ansetts sakna samband med prestation [45], men
diaremot betydelse for personalomséttning [102]. Mera aktuell forskning tyder emellertid pa
att det finns ett modest samband mellan arbetstillfredsstillelse och prestation [51].

Vi hade dven data pd bedomningar av de testades arbetsprestation. En uppdelning mellan
karnuppgifter och sociala aspekter (“organizational citizenship behavior) har féreslagits av
Motowidlo [67] och anvéndes hér. Det var deras egna beddmningar som 1ag till grund {or
dessa tva kriterier, men omfattande forskning tyder pa att sidana sjalvbedémningar ar
ndgorlunda anvindbara som maétt pd prestation. Att de flesta Gverskattar sina insatser, vilket ju
ar troligt, spelar inte sa stor roll eftersom det &r variationen mellan dem som vi analyserar. For
en del av materialet finns dessutom bedomningar gjorda av hogre chefer som ett métt pa
arbetsprestation, varom mera senare i denna rapport. Vi kommer att ha mojlighet att nirmare
studera vérdet av sjdlvbeddmningar av arbetsprestation som kriterier.

Begreppsvaliditet

Testets begreppsvaliditet kunde utvirderas pa flera sétt. Tabell 1 visar korrelationerna mellan
aspekterna pa emotionell intelligens. Av tekniska skél var det inte mojligt att analysera
bildtestet i detta material. Det har emellertid i andra sammanhang gett konsistenta, om &n
nagot svaga, samband med sjélvrapportskalor pa EI [23].
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Tabell 1. Korrelationer mellan delaspekter pd emotionell intelligens.
Sjalv- | Cynisk och

El- forverkli | manipulativ | Empa- | Alexi- Impuls-

skala -gande attityd ti tymi kontroll
El-skala 1.0 0.36 -0.28 0.48 0.55 0.39
SjalviGrverkli- 0.36 1.0 057 003  0.53 0.32
gande
Cynisk och
manipulativ -0.28 -0.57 1.0 -0.20 -0.41 -0.28
attityd
Empati 0.48 0.03 -0.20 1.0 0.32 0.53
Alexitymi 0.55 0.53 -0.41 0.32 1.0 0.49
impulskontroll 039 032 028 053 049 L0

Det framgédr av tabellen att delaspekterna fungerade som véntat. Mérk att cynisk och
manipulativ attityd som véntat korrelerade negativt med ovriga delaspekter; denna skala
véndes innan ett sammanslaget index pa EI berdknades. Om inget annat sdgs har
sammanslagna variabler och index bildats efter standardisering av ingdende delvariabler till
medelvidrde=0 och standardavvikelse=1; detta for att ge alla variabler lika vikt.

Atta av véra nio personlighetsvariabler korrelerade hdgt sinsemellan, omkring 0.5, och en
gemensam faktor svarade for en mycket stor del av variansen, 51.7 %. Det var
”Genomforande” som hade négot ldgre korrelation med de 6vriga men den f6ll dock ut i den
gemensamma faktorn. Genomforande korrelerade ca 0,4 med Ordningsamhet, men den senare
aspekten hade som tidigare ndmnts ingen prediktiv validitet och utgick darfor.

Se Tabell 2.
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Tabell 2. Korrelationer mellan de 9 deltesten av personlighet.

Mot-
stands-
kraft
Ge- mot
nom- miss- Positiv Sjalv-
Kreativ | foran- Stress- Utéatvand | lyckan- | grund- | fortro- | Socia-
attityd de EI talighet -het den attityd ende bilitet

Kreativ attityd 1.0] 027 0.48 0.07 0.42 0.42 031 032 0.37
g:nomfora“' 0.27 1.0 0.26 0.49 0.32 0.48 0.49 |  0.46 0.19
EI 048 | 0.6 1.0 0.31 0.56 0.44 059 055 0.67
Stresstélighet 0.07 | 0.49 0.31 1.0 0.31 0.60 0.65 0.58 0.41
Utatviindhet 042 032 0.56 0.31 1.0 0.43 059 0.51 0.52
Motstands-
kraft mot 042 0.48 0.44 0.60 0.43 1.0 054 051 0.44
misslyckan-
den
Positty 031 0.49 0.59 0.65 0.59 0.54 1.0/ 059 0.53
grundattityd
(Siia”fomoen' 032 0.46 0.55 0.58 0.51 0.51 0.59 1.0 0.52
Sociabilitet 037 0.19 0.67 0.41 0.52 0.44 053 052 1.0

Validering mot arbetsrelaterade dimensioner
Deltesten av personlighet korrelerades med de sju kriterierna som byggde pa sjdlvskattning, se

tabell 3.
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Tabell 3. Korrelationer mellan deltest av personlighet och sju kriterier.

** Signifikant pa nivén 0.01.
* Signifikant péa nivan 0.05.

Arbets
Arbets | tillfred
Prestationi | Prestation - s- Arbets- Balans
kérnuppgif- | isociala | Arbets- | intress | stéllels | relaterade | arbete/fa
ter uppgifter vilja e e risker milj
Sammansatt sk sk 0.36(* -
mtt pa EI 0.41(**) | 0.44(**) 041 ¥)| 025(%) 0.26(%) 0.09
Motstandskr
aft mot sk kek ek 035(* 3 - sksk sk
misslyckand 0.46(**) |  0.40(**) | 0.41(**) ) O.33§<) 0.32(**) | 0.32(**)
en
Stresstalighe
t 0.42(*%*) 0.30(*)| 0.20 | 0.25(* -0.41(**) | 0.52(**)
) 0.25(*)
Sjalv{ortroen
kk kk * - sk
de 0.39(**) | 0.33(**) 0.20(%) 0.40&) 0.27(%) 0.39(**) 0.23
Genomforan s sk 0.28(* -
de 0.57(**) | 0.36(**)| 0.22 ) 0.08 0.27(%) 0.11
Kreativitet 0.35(**) 0.10 -0.07 | -0.07 | -0.09 -0.17 0.24
0, e 3 -
Utdtvandhet 027(*) | 0.41(*%) | 036(+*) | °4C 1 9.28(%) 0.19
*) 0.27(*)
Positiv sk sk 0.32(* i sk
erundattityd 0.43C%) 1 047CF) | 260%) wy 0231 04D 1 g0
Sociabilitet 027(*)|  034(**)| 0.19 0'2)5( 0.30(*)|  -0.23 0.20

I tabellen har de hogsta tva korrelationerna i varje kolumn satts i fetsstil. Det framgar att

— Prestation, kdrnuppgifter, hade hogst korrelation med genomforande och motstdndskraft
mot misslyckande
— Prestation, sociala aspekter, hade hogst korrelation med positiv grundattityd och emotionell

intelligens

— Arbetsvilja hade hogst korrelation med EI och motstandskraft mot misslyckande
— Arbetsintresse hade hogst korrelation med sjalvfortroende och utatviandhet
— Arbetsrelaterade risker hade hogst korrelation (negativ) med positiv grundattityd och

stresstalighet

— Balans arbete/familjeliv hade hogst korrelation med stresstalighet och motstdndskraft mot

misslyckande
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Dessa korrelationer har korrigerats for taktiksvar genom att partialkorrelationer har beréknats.
Inga ndmnvirda fordndringar kunde konstateras i monstren av korrelationer utom en viss
sankning, med omkring 0.1.

Det dr intressant att se att prestationsaspekterna tycks ha sin grund i olika delar av
personligheten, pa ett sitt som verkar ytterst rimligt. Arbetsvilja har visat sig vara en viktig
variabel fOr att forsta prestation och det dr intressant att se vilken roll EI spelar for den
variabeln. Balans arbete/familjeliv tycks vara i betydande grad en fraga om stresstalighet,
vilket verkar rimligt med tanke pa den tidsstress som utmirker mycket av arbete/familj for i
synnerhet barnfamiljer.

Matten pé arbetsprestation, kirnuppgifter och sociala aspekter, dr sdrskilt intressanta. Vi har
vigt samman véra 9 dimensioner till en slutlig prognos. Sammanvégningen gjordes pa
grundval av alla ingdende delméngder av testuppgifter, totalt 19. (I vissa dimensioner hade vi
2 delmingder av uppgifter). Dessa kombinerades utan vigning och efter standardisering till
samma medelvirde och standardavvikelse. Denna prognospoéng korrelerade omkring 0,5 med
arbetsprestation (0.55 och 0.52 for kdrnuppgifter och sociala aspekter). Det betyder ca 3
ginger mera forklarad varians én vad de enskilda testdimensionerna gav i resultat gentemot
arbetsprestation, i genomsnitt (9 % for bada av de tva prestationsmatten). Validiteten for
enskilda deltest 1ag pd 0.32 1 genomsnitt, vilket stimmer bra med internationell forskning om
enstaka personlighetsdimensioners validitet. Korrektion for taktisksvar sankte de tva
korrelationerna, men bara 1 ringa grad, till 0.46 och 0.50. De tva kriterierna slogs ihop till ett
sammansatt méatt pd arbetsprestation. Korrelationen med den sammansatta
personlighetsvariabeln steg till 0.61.

Gruppen av testade personer delades upp 1 9 undergrupper pa grundval av sammanvéagt
testresultat i personlighetsskalorna. I Fig. 3 ges medelvérdena i arbetsprestation prickade mot
det sammanviagda resultatet 1 personlighetsdimensionerna. Varje punkt svarar mot en grupp
av testade personer. Béda skalorna dr normerade till medelvédrde = 5 och standardavvikelse =
2. Skillnaden i arbetsprestation mellan dem som fétt bést resultat i personlighetstestet och dem
som fatt sémst resultat dr dramatiskt stor, Gver tva spridningsenheter”. Det betyder for
praktiskt arbete att det &r mdjligt att identifiera personer med mycket god chans att lyckas som
chefer, respektive att identifiera dem som har mindre goda personlighetsméssiga
forutséttningar.

Det bor observeras att figuren ger medelvirden, inte varden for enskilda individer. Givetvis ér
trenden inte lika tydlig pd individniva och for varje vérde i personlighet finns betydande
variation ndr det giller arbetsprestation. Detta ar oundvikligt, &ven med en si hog korrelation
som 0.61.

2 Dessa data har korrigerats for tendensen att ge taktiska och skonmélande svar. Vi har funnit att korrektionen ér
mycket effektiv.
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Arbetsprestation

Sammansatt personlighetsvariabel

Figur 3. Arbetsprestation for 9 grupper i sammansatt personlighetsvariabel, r=0,61.
Medelvarde per grupp. Data korrigerade for taktiksvar.

Bedomningar av kandidaterna utférda av hogre chefer korrelerade d&nnu hogre med den
sammansatta pesonlighetsvariabeln, 0,69, se Fig. 3. Aven i denna figur har skalan medelvirde
5 och standardavvikelse 2. Den sammansatta variabeln hade korrigerats for taktisksvar. Utan
sddan korrektion blev korrelationen négot lagre. Se nésta avsnitt i denna rapport

Bedomningarna av verordnad chef hade ett signifikant samband med sjdlvbedomd
prestation, 0,36 1 bada fallen (p<0.05). Detta ar ett ganska svagt samband. Inte desto mindre
blev det liknande resultat for de tva typerna av kriterier. Validitetskoefficienterna
(korrelationerna) mellan de 19 delméngderna av testuppgifter pa ena sidan, de tre kriterierna
pa den andra, relaterades till varandra. Resultatet blev samband, mitta som korrelationer, pa
0.30 for kdarnuppgifter och 0.50 for sociala aspekter, mellan korrelationer med de sjdlvskattade
kriterierna och 6verordnad chefs bedomning. Detta resultat tyder pa att de sjdlvskattade
kriterierna hade liknande struktur och innehall som chefsbeddmd prestation. En alternativ
forklaring ér att de 19 “’testen” hade varierande reliabilitet och att detta paverkade deras
respektive validitetsviarden for alla tre kriterierna pa ett likartat sitt. Lag reliabilitet medfor ju
laga korrelationer, och hdg reliabilitet hoga, under samma omsténdigheter 1 dvrigt. Detta ér
emellertid en osannolik forklaring eftersom alla reliabiliteten var genomgéende héga och
varierade ganska litet. For att kontrollera mdjligheten berdknades korrelationer mellan
reliabilitet och validitet 6ver de 19 "testen”. For chefsbedomning fanns ett svagt samband,
0.20, men for de tva sjdlvbedomningarna av prestation var sambanden ytterst svaga, <0.1.
Som man kunde vinta av detta resultat var ocksa partialkorrelationerna med reliabilitet som
kontrollvariabler i stort sett ofordndrade.
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Sjalvbeddmd arbetsprestation dr en problematisk variabel eftersom det ar vél ként att de flesta
systematiskt Overskattar sin egen prestation [11; 19]. Detta dr emellertid en frdga om niva pa
beddmningen och om alla har ungefiar samma tendens att lagga till ett visst positivt tillskott sa
behover inte variabeln som sadan vara mindre informativ, nir det kommer till variationer
mellan individer. Det dr ocksé intressant att notera att problemet tycks vara storst nér det
géller att bedoma, och minnas, sina mindre lyckade prestationer. Ett visst virde tycks vara
klart dokumenterat for ”subjektiv”’ framgang; detta giller inte bara individer utan dven pa
organisationsniva [111].

For vara syften dr en 6verdriven niva av sjdlvbeddmd prestation inget stort problem, men det
ar kanske en overforenklad slutsats. Data pa sjalvbedomning (se referenser ovan) visar dock
att det finns en viss information i den och véra egna resultat tyder pa samma sak. I manga
sammanhang ar det svart eller ndstan omojligt att fa annan kriterieinformation dn
sjdlvbedomning och det vore dirfor oberittigat att inte ta med den i rutinméssiga
valideringsundersokningar av test som ska anvédndas for urval.

I internationell forskning har man funnit att begavningstest genomgéaende tycks ge en mera
traffsidker prognos dn personlighetstest. Begdvningstest brukar ndmligen korrelera omkring
0,4 med arbetsprestation [87]. Vad vi funnit &r att vi kan na en betydligt hogre niva med
personlighetstest forutsatt att tillracklig information samlas in och anvands pa ett optimalt
satt.

5 Varje punkt
medelvéarde for
delgrupp

Beddmd arbetsinsats
w

r=0.69

3,0 3,5 4,0 4,5 50 55 6,0 6,5 7,0

Matt pa jagstyrka

Figur 4. Genomsnitt i arbetsprestation beddmd av 6verordnad chef, som en funktion av
resultat i testet av jagstyrka.
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Jagstyrka berdknades pé data fran chefskandidater och en grupp studenter, sammanlagt 111
testade personer, for att fi en uppfattning om fordelningsformen. Se Fig. 5. Det framgar att
denna dimension dr approximativt normalfordelad.
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Jagstyrka

Figur 5. Fordelning av mattet pa jagstyrka, 111 testade personer.

Diskussion: Jagstyrka, sammanvéagning och ’stories”

De resultat som presenterats hir tyder pa att det finns en underliggande dimension som
kanske kan kallas ’jagstyrka”. Den tar sig uttryck i kreativitet, stresstalighet, social och
emotionell kompetens, utatvindhet, positiv social hallning, formaga att uthdrda motgangar,
positiv affekt och grundattityd, etc. En sammanstillning av egenskaper hos jagstarka personer
foljer.

En jagstark person

» Ser verkligheten — bade den sociala och fysiska — som den é&r, dnsketénker inte

+ Kan reagera effektivt pd motgangar — ger inte upp, later sig inte nedslds, men vet
ocksa nér han eller hon bor ge upp

* Har férméga att handskas med impulser och starka 6nskningar, kan skjuta pé
beléningar

+ Arinte rigid utan kan tiinka om och anpassa sig efter omstindigheterna
* Planerar och genomfor sina planer, skjuter inte pa svara uppgifter

* Har hogt sjélvfortroende
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» Etablerar och behaller positiva relationer, skaffar sig fa ovdnner och kant o m
vénda fiendskap till vinskap

 Arinte besatt av pengar

+ Arinte prestigelast

+  Arnyfiken p4 virlden och ménniskorna, har litt for att bli starkt intresserad
+  Arkreativ

» Kan handskas med konflikter, dr inte konfliktradd

+ Ar samvetsgrann men inte tvingsmissigt upptagen med detaljer

* Har sinne for humor och kan skratta ocksa at sig sjilv

Idén om jagstyrka &r bade ny och gammal. Som ett centralt begrepp ingar férmagan att
undertrycka omedelbar tillfredsstillelse, att falla for frestelser. Begreppet finns hos Freud [29]
och utvecklades av Erikson pa 1960-talet och senare [25; 26]. Forméigan hos forskolebarn att
vénta pa en storre beloning 1 stallet for att direkt falla for frestelsen att ta emot en mindre, har
visat sig vara en viktig prognosfaktor for senare framgang i livet [89].

Bara ett fatal psykometriker utanfor det kliniska omradet tycks emellertid ha intresserat sig for
jagstyrka. Ett undantag dr Markstrom et al. [62]. Markstrom et al. konstruerade en kort skala
som avser att mata Eriksons grundldggande dimensioner i jagkompetensen. Deras begrepp
overensstammer delvis med vara. Epstein har ocksa konstruerat en kort skala for att méta
jagstyrka [24; 74]. Judge et al. [52] har beskrivit ett begrepp snarlikt jagstyrka som core
self-evaluations” och foreslar en skala som omfattar 12 items for att mita detta begrepp.
Bernard et al. relaterade ett snarlikt synsitt till hidlsa och stress med lovande resultat [7]. En
aktuell utveckling handlar om att konceptualisera och mita “character strengths” [79]. Det
handlar om en mycket bred deskriptiv ansats som omfattar en del av det begrepp jagstyrka
som foreslagits hdr. Mitningen befinner sig i ett tidigt stadium och tycks inte ha praktiskt
tillimpats for t ex urval. Mot jagstyrka kan man stélla negativa dimensioner som ”psykopati”,
ofta diskuterat i samband med misslyckade chefer [9]. Detta ér en klinisk diagnos men
dimensionen varierar steglost 1 populationen, och subkliniska varianter kan mycket vél
forekomma utan att vara extremt utprdglade och uppenbara for alla.

Jagstyrka méts dven av kliniska psykologer med hjélp av Rorschach eller MMPI [6] och svag
jagstyrka sdgs grénsa till psykos enligt Nationalencyklopedin. Vart material innehéller dock
troligen enbart “normala” personer som ej har klinisk problematik. Jagstyrka i var mening &r
darfor en dimension som utmérker variationen inom normalpopulationen. De kliniska
arbetena édr av mindre relevans i1 detta sammanhang.

Testet pd jagstyrka som anvinds hér skiljer sig emellertid ocksé fran Markstrom et al., Epstein
och Judge et al. pa det sittet att vi mater en bred dimension med nedslag i ett ganska stort
antal delaspekter som var och en méts med betydande precision. Det handlar om hundratals
items, inte bara en handfull som foreslés for att méta ett nytt begrepp, som i de anforda
arbetena.
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Man har ocksé nyligen rapporterat att det finns en bred faktor i olika sorters matt pa
arbetsprestation[ 115] - kanske ett utslag av g-faktorer bade i intellektuell formaga och 1
jagstyrka.

Det som &r nytt med denna ansats till jagstyrka &r att jagstyrka ses som en bred dvergripande
personlighetsdimension, inte enbart som emotionell stabilitet som ar fallet 1 Cattells test 16pf
[12]. Det kan ses som en g-faktor for personligheten, om denna ses som var formaga att
anpassa oss till verkligheten pé ett framgéngsrikt sétt. Ett enstaka personlighetstest pa
jagstyrka har knappast det virde som vart ssammansatta matt har. Podngen ar att vi testar med
stor noggrannhet alla eller néstan alla viktiga aspekter av begreppet och forst sedan
sammanvéger dem till ett vergripande matt. Det personscenario som kan skrivas utifrdn det
sammansatta méttet pa jagstyrka blir enkelt och teoretiskt forankrat, inte intuitivt och/eller
common-sense baserat.

Personlighetstest torde anvindas for att utveckla — skriftligt eller muntligt — “’stories” om
enskilda testade personer. Sddana personscenarion baseras pd en kombination av vanligt sunt
fornuft och olika psykologiska teorier, t ex Jungs teori 1 fallet med MBTI [53]. En pionjér i
svensk psykologi, Arne Trankell, rapporterade intressanta resultat med sammanvégning av
information enligt psykologens intuition [110], men dessa resultat har inte kunnat replikeras.
De strider starkt mot omfattande senare forskning som tvartom visat att enkla modeller dr
oovertrdffade och att psykologens “’kliniska” beddmningar ar betydligt samre [36]. Idéer om
intuitionens overldgsna formaga ar seglivade och kan 1 vissa sammanhang ha ett fog for sig
[33]. Gladwells bok ”Blink” driver detta tema med framgang och boken &r fascinerande, men
forforisk och gér alldeles for 1angt i sina slutsatser [101]. Intuitiva beddmningar, dven av
experter, dr nistan aldrig s& bra som beddmarna tror, och sdmre @n enkla statistiska
sammanvagningar av information [36]. Detta forvanande pastdende underbyggs av hundratals
empiriska studier.

Typiska ”Big 5”-testningar bygger pé egenskapstinkande. Personligheten ses som
flerdimensionell, vilket den sdkert &r. Men det ar inte sdkert att den komplexa
flerdimensionella bilden bidrar pé ett vardefullt sitt genom att vara underlag for “stories”.
”Holismen” dr en form av tdnkande som aterkommer sedan lang tid tillbaka inom
personlighetspsykologin [54; 60; 61]. Det &r ett tinkande som framhaller det komplexa hos
“personlighetens helhet” som en vigledande princip, nér det i sjdlva verket dr enkelheten och
approximationen som é&r ledstjarnan for alla vetenskapliga framsteg, inte forundran infor
naturens komplexitet. Det finns dessutom mycket forskning som stodjer att enkla linjara
sammanvégningar ger bést prognos [20; 34; 35] och nigra kraftfulla forbattringar av testning
och annan psykologisk diagnos har inte framkommit ur holismen, inte heller ur tron pa
intuitionens styrka [83]. Vara resultat stimmer i hog grad med tesen om kraftfullheten hos den
enkla modellen®, men med det viktiga tillagget att det sammansatta mattet mater jagstyrka.
Den rika teoretiska bakgrunden till det begreppet bara vintar pa att tillimpas i
testsammanhang.

3 Multipel regression ér standardmetoden for att na lingre 4n sd, men forutsitter mycket storre datamaterial dn
vad som varit tillgdngligt hér, och vad som &r normalt mojligt att f& med de begrénsade resurser som finns i
Sverige for denna typ av forskning och utveckling. Eftersom de optimala vikterna dessutom dndras fran en
situation till en annan ar det dessutom tveksamt om det ndgonsin, i praktiskt arbete, &r mojligt att fa fram
tillrdckliga data for en optimal anpassning. Hartill kommer att lika vikter, som tillimpats hér, ofta ger en mycket
god approximation till den teoretiskt mgjliga optimala prognosen [37].
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Men é&r inte ekonomiska incitament viktiga och borde inte 6nskan att tjina mycket pengar
vara en viktig prediktor och stark motiverande kraft? Dimensionen finns inte med i vr design
av det skilet att vi inte kunnat finna att ekonomiska incitament har nigot forklaringsvérde for
chefers prestationer. Det dr onekligen intressant med tanke pé att minga foretag anser sig
behova betala Ioner till sina VD:ar som ligger extremt hogt, i dag omkring 30 génger en
genomsnittlig arbetarlon. De som endast kan rekryteras péd sddana villkor torde vara starkt
styrda av extern motivation, nagot som ar vil ként som en negativ faktor som ar svar att
forena med kreativitet och intern motivation, att man gor nagot pd grund av ett brinnande inre
intresse, inte for att f4 beloningar. Det finns ju en betydande risk att externa beloningar
minskar kreativiteten [1; 85], och kreativitet dr ju en av de viktigaste aspekterna pa
framgangsrikt ledarskap. Extrema beloningar dr inte bara oetiska utan ocksa
kontraproduktiva.

Personlighetstestning och taktiksvar

Personlighetstest anvénds i1 stor omfattning vid anstdllningar i Sverige. Det handlar néstan
alltid om sjdlvrapporttest dar den testade fér ta stillning till ett antal pastdenden och ange i
vilken grad de stimmer in p4 honom eller henne, eller om de haller med om pastaendena. Test
av den typen &r oftast ganska latta att genomskada. Omfattande forskning har visat att manga,
troligen alla, sjélvrapporttest lider av denna svaghet [30; 42]. Fragan &r vad resultaten pé ett
sadant test egentligen ar virda.

Forskningen visar emellertid — forvinande nog - att testen trots allt har ett visst prognosvérde
for ménga olika typer av befattningar [73]. Det liter ju bra att testens validitet finns kvar trots
skonmalade svar, men det finns en hake i resonemanget. Man tar nimligen i praktiken inte
alls, eller bara i mycket begransad omfattning, individuell hdnsyn till tendensen att svara
taktiskt. Pa den individuella nivén kan effekterna av skonmalning bli enorma.

Forskningen om skonmalande svar har ofta utnyttjat grupper som uppmanats att ge falsk
positiva svar och dessa har sedan jamforts med andra som tagit samma test under traditionella
instruktioner att svara drligt. Forekomst av falska svar leder da till att gruppen av dem som fér
bast resultat till stor del bestar av dem som bluffat [82]. Problemet har emellertid varit att
overfora dessa resultat till en praktisk testsituation. Aven bland dem som tar testet under
traditionella instruktioner finns ju manga som bluffar. Zickar angrep problemet med hjélp av
datorsimulering av skonmalning [119]. Han fann att testens validitet paverkades bara ytterst
lite av att en betydande del av de testade bluffade, men att besluten pa grundval av testresultat
1 hog grad kunde paverkas. Simulering dr intressant som metod men resultaten beror pa de
matematiska modeller som anvénds.

I en experimentell undersdkning dér de testade uppmanades att ge falska svar under en
betingelse och drliga under en annan fann Ellingson et al. [21] att korrektion av ungefar
samma typ som gjorts i denna artikel gav mera “’sanna” viarden bara under vissa (simulerade)
betingelser. Deras “arliga” svar var emellertid troligen dven de paverkade av tendensen att
svara taktiskt, varfor deras jimforelsebas var av tveksamt vérde. Det dr ocksa troligt att falska
svar under den typ av betingelse som de studerade dr nagot annat dn taktiska svar i en verklig
urvalssituation. Ellingson et al. diskuterade denna mojlighet men hade inga data som kunde
belysa saken. Det finns ocksé oklarheter i deras arbete. De beskriver sin metodik pé ett
ofullsténdigt sétt.
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I den forskning som jag hir ska redogora for utgar jag fran en grupp dir skonmalning pa goda
grunder kan antas vara minimal — en grupp som visste att ingen, inte ens de sjilva, skulle fa
veta resultatet av testningen. Data som presenteras hiar kommer dels frén antagningstest vid
Handelshogskolan i Stockholm, dels frén urvalstestning av kandidater till chefsbefattningar.
Det ar alltsa 1 hog grad fraga om skarpa ligen”, och de jamfors med en grupp som testats helt
anonymt, dir testresultatet hade garanterat inga konsekvenser for de testade personligen.
Samma metodik har anvénts for korrektion i en undersokning av emotionell intelligens och
andra personlighetsdimensioner — resultaten var mycket uppmuntrande i den meningen att
skillnaden mellan anonyma testade och testade i skarp ldge eliminerades [104].

Antagningstest vid Handelshdgskolan i Stockholm

Som ett exempel tar jag den personlighetstestning jag gjorde infor antagningarna till
Handelshogskolan i Stockholm ar 2001. Antalet testade var 282. Situationen var minst sagt
laddad eftersom deras resultat skulle ha mycket stor betydelse for om de skulle bli antagna vid
Handelshogskolan, ndgot de flesta troligen starkt 6nskade. Flera faktorer méttes i den
omfattande testningen [91]. Hér ska jag ge resultat som avser emotionell stabilitet, en av
faktorerna i femfaktormodellen [65]. Skonmalning méttes pa flera olika sétt. Har ger jag
resultaten med anviandning av en klassisk ’16gnskala” [15]. Jag anviander den efter vindning
som ett matt pa integritet i testsituationen, testintegritet.

Det okorrigerade vérdet i emotionell stabilitet korrelerade mycket hogt med mattet pa
skonmalning, =-0.68. (Vérdet ar negativt eftersom de som visar hogst integritet och ocksa ar
mera villiga att medge “negativa” egenskaper). En korrektion gjordes sedan for taktiksvar.
Denna korrektion hade stora konsekvenser.

Metodiken for korrektion bygger pa att man studerar sambandet mellan ’16gnskalan” och den
testvariabel som ska korrigeras. En linjar modell anpassas (det dr sillan som andra modeller
an de linjdra dr pakallade av egenskaperna hos data) for att predicera testvariabeln fran
l6gnskalan. En ganska stor del av variansen hos testvariabeln brukar kunna forklaras pa detta
satt, kanske 25 %. Skillnaden mellan del observerade vérdet i testvariabeln for varje person,
och det virde som prediceras utifrdn 16gnskalan, kallad residual, utgdr vart rensade métt i
testvariabeln. Det dr okorrelerat med 16gnskalan. Givetvis transformeras denna skillnad linjart
till ett 1ampligt format, t ex till att f&r medelvérdet 5 och standardavvikelsen 2. Detta dr den
s.k. stanineskala som jag oftast anvdnder mig av. (Stringt taget dr det endast en approximation
till en stanineskala i traditionell mening, eftersom denna &ven kraver normalfordelning.)

Ett grafiskt exempel ges i Fig. 6.
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Exempel: korrektion av starka negativa
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Fig. 6. lllustration av hur ”rensade varden i ett test berdknas med hjalp av en
psykometrisk modell.

Av dem som rankades bland de 6 framsta i okorrigerad matning av emotionell stabilitet var
det bara en som behdll sin tatposition efter korrektion for skonmalning. De tva som delade
forstaplatsen fore korrektion hamnade pa 141: a och 56: e plats efter korrektion. Det var
alltsd inga sma effekter det handlade om pa individniva. Nagot tillspetsat kan man siga att det
okorrigerade testet gav prioritet 4t dem som 1jog frickast och mest konsekvent om sig sjdlva.
Mairk ocksé att i denna typ av testning &r det ytterst viktigt vilka som far de béasta resultaten.
Det finns tydligen anledning att tro att just i den extremgruppen ar problemen mest akuta.

Det verkar som om en del testkonsulter forsoker 16sa problemet med taktiksvar genom att
sortera bort dem som ligger hogst i ett matt pa skonmalning, t ex de 25 % som ligger hogst.
Ar detta en effektiv 16sning? Bland de sex frimsta var det tva som behdll sin plats efter
korrektion, men fyra gjorde det inte. Man kan alltsa se en viss forbattring, men den var
blygsam. Det ricker tydligen inte med att sortera bort dem som ligger hogst 1 skonmalning.
Det finns tillrdckligt med varians kvar for att ”frackheten” &ndé ska belonas, och det med
besked. Sdkert vill inte testanviindarna ha det pd det séttet.

Men kan inte en skicklig psykolog genomskéda falska svar pa personlighetstest? Det mesta
tyder pa att det dr svart att gora sa. De flesta ménniskor, vilket troligen inbegriper psykologer
[16], tror att de kan avsldja 16gner, men kan det inte [118]. Nagra kanske kan, men det &r
hogst osdkert.
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Urval av s6kande till chefsbefattningar

De resultat jag hittills beskrivit gdllde ungdomar som sokte hogskoleutbildning.
Forhallandena dr emellertid inte unika for denna grupp. Jag har funnit liknande resultat i data
som kommer frén ett material som omfattar 66 sdkande till chefstjanster — ett mycket skarpt
lage dar testresultaten kunde ha stor betydelse - och som jag testat med ett omfattande
personlighetstest av sjélvrapporttyp. Det var en metodik som var snarlik den som jag
utvecklat for testningarna pa Handelshogskolan. Den beskrivs i detalj i foregédende avsnitt av
denna rapport och mera dversiktligt i en tidskriftsartikel [100]. De testade chefskandidaterna
hade omfattande erfarenhet av arbetslivet och var 20-30 éldre &n studentgruppen.

Chefskandidaternas data har jaimforts med grupp studenter som testats i “oskarp 14ge”, helt
anonyma. Bara de sjédlva fick reda pd resultatet, och resultatet hade ingen viktig konsekvens
for dem. Testintegriteten borde skilja sig mellan grupperna, och sé var ocksa fallet, skillnaden
uppgick till 0.76 spridningsenheter, vilket anses vara en stor skillnad [14]. Se Fig. 7.

OAnonyma B Skarpt lage

6,5
6,13

55 1

4,5

35 1

Integritet

Skala 1-9
Medelvarde=5, standardavvikelse=2

Figur 7. Medelvarden i tendens till skdnmalning for testade i skarpt och oskarpt lage.

De som testats i skarpt 1dge 1dg mycket battre till i emotionell stabilitet. Jag korrigerade for
skonmalning och berdknade nya medelvérden i emotionell stabilitet. Skillnaden mellan de tva
grupperna blev den omvénda: nu var det de anonymt testade som 1&g i genomsnitt bast till. En
helt annan bild alltsa, och troligen en sannare bild. Se Fig. 8.
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Figur 8. Emotionell stabilitet fore och efter korrektion for skonmalning. Skarpt och
oskarpt lage.

Det finns alltsa mycket goda skél att ta okorrigerade sjdlvrapportsvar med en stor nypa salt.
Enskilda individer kan bli helt felaktigt bedomda. Men dven grupper kan komma att bli
diskriminerade och detta géller i hog grad kvinnor. Det finns skl att tro att kvinnor svarar
mera uppriktigt och mindre taktiskt pa testfragor. Kvinnor &r ju faktiskt mera drliga och
forsiktiga &n mén, se bara pa den ldga kvinnliga brottsligheten, for att ta ett extremt exempel.
Omfattande forskning har visat att kvinnor har en starkare tendens att undvika risker och
beddma dem som oacceptabla, &n vad méan har [92].

I var undersokning var det en betydande skillnad mellan kdnen (0.74 spridningsenheter) i
tendensen till skonmélning. Den var hogt statistiskt signifikant (p<0.001). Se Fig. 9.
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Figur 9. Medelvarden av tendens till skonmalning for manliga och kvinnliga sékande till
chefsbefattningar.

Virdena i1 emotionell stabilitet korrigerades for skillnaderna i testintegritet. Medelvirden for
méin och kvinnor, fore och efter korrektion, aterfinns i Figur 10.
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Figur 10. Medelvarden i emotionell stabilitet for man och kvinnor fore och efter
korrektion fOr testintegritet.

Figuren visar:
— I okorrigerade testviarden lag méannen dramatiskt battre till i emotionell stabilitet.

— Efter korrektion for variationen i testintegritet hade denna skillnad mellan kdnen néstan
forsvunnit.
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Lat oss ta en annan dimension, positiv grundattityd. Jag har funnit att detta ar en viktig
prediktor for framgang i1 chefsarbete [107]. Det dr ocksa ldtt att forstd att ménniskor, som ser
positivt pa sig sjdlva och andra, uppskattas pa arbetsplatserna. Fore korrektion var det tre méan
som innehade titplatserna i den dimensionen. Bésta kvinnan lag pa 6: e plats. Korrektionen
innebar att tvd av de hogst rankade tre ménnen forlorade sina tétplatser, i ett fall en
forflyttning ner till 24: e plats. Kvinnan som tidigare 14g pé 6: e plats avancerade till 2: a plats
och kom alltsa med i den absoluta tatgruppen.

Konsekvenser vid urval: ett exempel

Stora problem uppkommer troligen om man inte beaktar vikten av att korrigera for taktiksvar.
I de testningar jag gjorde pd HHS genomforde jag en sddan korrektion dren 2000 och 2001.
Resultatet avseende konsfordelning bland de antagna blev att chansen var lika stor for
manliga och kvinnliga testade att bli antagna till studier. Se Tabell 4.

Tabell 4. Andel av de testade (procent) som antogs vid Handelshdgskolan efter testning som
anvénde korrektion for taktiksvar.

Ar Manliga sokande Kvinnliga sékande
2000 17 18
2001 12 10

Likheten i chansen att bli antagen mellan manliga och kvinnliga sokande berodde ocksa pa att
testningarna hade ett stort inslag av méitningar av emotionell intelligens [91]. Kvinnor brukar
fa betydligt béttre testresultat i variabler som méter denna typ av egenskap [23]. Senare
erfarenheter vid HHS, med annan metodik &n den jag anvidnde, gav stor olikhet mellan
chansen for manliga och kvinnliga sokande att bli antagna, till kvinnornas nackdel, troligen
beroende pé att man ej matte emotionell intelligens, och inte heller gjorde en effektiv
korrektion for taktiksvar.

Slutsatser om taktiksvar

Taktiksvar har traditionellt ansetts vara den storsta svarigheten vid anvéndning av
sjdlvrapporttest; Sandal et al. ger ett aktuellt exempel [84]. Anvidndning av speciella skalor for
att korrigera for sadana svar dr en gammal idé [15; 68] men det tycks vara sdllan som de
anvinds fullt ut pa det sitt som gjorts i denna rapport. Mycket av forskningen bygger pa
experimentella studier dér de testade instrueras att simulera en positiv eller negativ, falsk, bild
av sig sjilva [63]. De kan naturligtvis gora det, om testen dr ndgorlunda genomskinliga vilket
de ofta dr. Men fragan dr om personer som testas beter sig pd samma sétt i en skarp situation,
och om det "neutrala” ldget i experimenten verkligen sammanfaller med det laget dér
personerna vet att ingen, inte ens de sjdlva, kommer att i del av resultaten. I denna rapport
har jag visat att en mycket effektiv kontroll av taktisksvar &r fullt méjlig. Den kan givetvis
byggas ut med andra ansatser till att mita falska och missvisande svar och kanske ocksa svar
som ger uttryck for sjdlvbedrageri snarare dn forsok att ge andra en missvisande bild [76-78].
Strukturerade intervjuer kan vara mindre paverkade av skonmélande svar pa personlighetstest
[112] och det vore intressant att jimfora dem med korrigerade testvirden. En mdjlighet som
ofta ndmnts dr att anvédnda ipsativa format, d v s jimforande i stéllet for absoluta beddmningar
[63], men svarigheten med dessa format #r att data inte kan utvirderas statistiskt. Annu en
mojlighet vore att anvinda sjilva skalan for att méta taktisksvar som en prognosfaktor i
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forhallande till kriterier; tanken har varit att de som ar skickliga i att ge en falsk bild av sig
sjdlva kanske ocksd presterar bra i vissa jobb. Denna idé har emellertid inte befunnits ge nagra
uppmuntrande resultat [114].

Kan inte taktiksvarskorrektionen genomskadas och motverkas av intelligenta och motiverade
testpersoner? Det dr mdjligt att specialkunniga personer kan gora det men det dr inte enkelt.
De traditionella skalorna kan 1tt fordndras (sddana skalor har vi tillgdngliga) och det stiller
stora krav pa en testad person att han eller hon ska kunna upptécka vilka items som kommer
att anvindas for korrektionen, speciellt om de, som hir, ingar slumpmassigt interfolierade
bland hundratals andra items. Den som vill svara genomgaende taktiskt inser ocksé att han
eller hon tar en risk med items som inte dr tydligt predestinerade att ligga till grund for en
korrektion. Korrektionen dr ocksa svér att genomskada av det skélet att den &r statistiskt
relativt avancerad. Jag tror alltsa inte att det gar att komma forbi korrektionen men det skulle
vara intressant att gora experiment for att ndrmare undersoka saken. Vad jag vet har inga
sddana studier gjorts.

Slutsatser om personlighetstestning i praktiken

Personlighetstest av den typ som diskuteras hiar har manga fordelar, och lyckas man hantera
skonmaélningen &r de klart battre dn alternativen. Dessa dr nagon form av projektiva test
(Rorschach, DMT etc.) dér det dr svérare att genomskéda testningen och veta hur man ska
svara. Det gar dven i dessa fall men kriaver forberedelser och dr inte lika enkelt som vid
sjdlvrapporttest. Tyvirr har mycket omfattande forskning visat att de projektiva testen har
mycket lagt virde vid tillimpningar i arbetslivet, se t ex Kéllméns och Wennbergs [55]
oversikt av forskningen om DMT eller diskussionen om Rorschachtestet [94; 116]. Nagot
liknande géller “assessment center”’, som innebér att man observerar de sdkande i en
simulerad arbetsmiljo och dédr bedomer deras prestationer och personlighet. Publicerad
forskning visar att prognosvirdet av denna mycket dyrbara form av “test” ar blygsam [3] och
samre &n for vanliga personlighetstest [48-50], om dessa hanteras pd ritt sétt. Slutsatsen ar att
sjdlvskattningstest dr det mest valida alternativet som star till buds [57; 69]. Validering kan
givetvis endast ske 1 enskilda studier. Generalisering av sddana resultat maste bygga ytterst pa
psykologisk teori [86].

Personlighetstest debatteras intensivt virden dver, ofta starkt kritiskt. Traditionellt har mycket
kritik riktats mot tanken att ledarskap skulle kunna relateras till personlighet [43; 109]. Om
det gar eller inte beror emellertid uppenbarligen pé vilken metodik man anvénder for att méta
personlighet. Annie Murphy Paul dr en framgangsrik vetenskapsjournalist med speciellt
intresse for psykologi, tidigare redaktor for Psychology Today. Hon har skrivit en mycket
lasvird bok genomlyser omradet personlighetstestning pa ett kritiskt sitt, stundom &verkritiskt
[75; 97]. Det vore emellertid att kasta ut barnet med badvattnet att avfarda test pa grundval av
den konsdiskriminering och andra problem med taktiksvar som jag beskrivit ovan. Det finns
som jag visat goda mojligheter att komma till rdtta med problemet, &ven om manga praktiker
tycks blunda for dem eller inte kénner till dem. Foretag och andra organisationer har allt att
vinna pé att anvénda testmetoder som léter alla sokande komma till sin ritt — dven de arliga -
och givetvis dr det ett rittvise- och jimstélldhetskrav att sa gors.

Paul tar mirkligt nog inte upp nigon ingdende diskussion om personlighetstestens validitet.
Jag har i inledningen till denna rapport pekat pa att den aktuella utvecklingen pa omradet
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tyder pé att sjalvrapporttest enligt femfaktormodellen har ganska god validitet. Om man har
omfattande data kan man uppné ca 25 % forklarad varians i chefers arbetsprestation. I denna
rapport har jag visat att betydligt bittre resultat kan erhallas om testningen 14ggs upp som en
bred avtickning av jagstyrkan hos de testade, med stor precision i mitningen av
delaspekterna. Det dr mojligt att uppna en dubbelt s& hog forklaringsnivé som hos test
baserade pd femfaktormodellen, forutsatt att adekvat kontroll gors av tendensen att ge
skonmaélande svar. Det krdver mera testtid an konventionella test som OPQ, MBTI, 16pf och
PPA/Thomassystemet. Men den tiden ir troligen en mycket bra investering. Personligheten
kan inte tillrdckligt vdl beskrivas pa grundval av 20 minuters testning, om syftet ar att gora en
noggrann beddmning av en person.
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Bilaga 1.

Wolfgang gor sin varnplikt och har kommenderats till vakttjénst vid infarten till sitt
regemente. Hans uppgift dr bl a att kontrollera alla inpasserandes legitimation, och med alla
avses alla han inte direkt personligen kinner igen. Wolfgang ar inte speciellt imponerad av
vad han sett av forsvaret. En dag ér det ett stort mote pa regementet med deltagare som ar
hoga officerare fran andra forband, (t o m OB &r ndrvarande) och Wolfgang kontrollerar deras
legitimationer innan de slapps in forbi vakten. Moétet borjar kl 09:00 (exakt). Klockan 09:18
kommer, ytterst jaktad och uppenbarligen forsenad, en person i generalsuniform och kréver
att fa bli insldppt. Wolfgang som aldrig sett honom forut kréver att fa se legitimation.
Generalen uppger sig ha glomt legitimationen men snéser till Wolfgang att sldppa in honom
anda, och det pa rappet. Wolfgang vigrar och hinvisar till sin instruktion. Hur kidnner sig
generalen och Wolfgang nu?

Wolfgang kidnner sig troligen

I hog I viss

grad man Inte alls
Glad [ J [
Arg ] [ ]
Ledsen O 0 O
Skamsen O 0 O
Stolt [ J [
Léttad [ J [
Besviken O 0 O
Forvanad O 0 O
Tyngd av skuldkénslor O 0 O
Foraktfull O 0 O
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Generalen kdnner sig troligen
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