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Testutlatande C



Forord

Idén att konstruera ett nytt personlighetstest foddes hdsten 2005, med en bakgrund i de test-
ningar jag gjort vid Handelshdgskolan 1999-2001 samt senare i1 ndringslivet. Fran borjan var
min verksamhet till storsta delen inriktad pd mitning av emotionell intelligens, men senare
har den breddats betydligt. Fragestillningar och malséttning utvecklades under hela den tid
som jag var sysselsatt med projektet. S& smaningom stod det klart for mig att det var lampligt
att ha den traditionella femfaktormodellen (FFM) som bas, och undersdka vad som kunde ge
nagot utdover den. Fran borjan var det langtifrdn klart att ett sdidant program skulle vara fram-
gingsrikt, eftersom FFM var, och ir, sd helt dominerande inom modern personlighetsforsk-
ning och dirmed relaterad testverksamhet. Denna rapport kommer att visa att det ar fullt moj-
ligt att konstruera ett test som ar dramatiskt battre &n FFM, i relation till for arbetslivet viktiga
variabler som arbetsvilja, fordndringsvilja och resultatorientering. De senare méts av testet
dven de, vilket ger testet en unik fordel. Varfor blir det s& mycket béttre? Den tdlmodige ldsa-
ren kommer att f4 svar pa den fragan i rapportens sista avsnitt.

Det finns ocksé nagra andra unika fordelar med testet. Skonmélande svar &r ett stort problem
vid all testning med sjdlvrapporttest, och testet Big Five Plus bygger till 6vervigande del pé
sjdlvrapportuppgifter (men inte helt). P4 grundval av min tidigare forskning som gett upp-
muntrande resultat har jag gétt vidare och tagit fram en metodik som gor det mojligt att rensa
bort skonmalning ur testsvaren, till 90-95 %. Detta visar jag bl a i redogorelsen for en experi-
mentell studie i denna rapport. P4 individuell niva kan effekterna av korrektionen bli mycket
stora. En annan unik fordel &r att testet méter vissa dimensioner som inte finns i de flesta be-
fintliga test, som passiv aggression. Just denna skala, hir kallad samarbetsvilja efter omvind-
ning, visade sig ha det storsta forklaringsvérdet 1 forhdllande till arbetsrelaterade kriteriedi-
mensioner.

Det har varit en l&ng och spénnande resa att arbeta med utvecklingen av testet. Arbetet pabor-
jades hosten 2005 och har alltsd tagit 4 &r. Gradvis har jag insett att FFM, i all sin elegans, ar
en timligen ineffektiv metod att méta viktiga dimensioner i arbetslivet. Det visar sig ju ocksa
1 omfattande valideringsstudier mot arbetsprestation som bl. a Hogan pa grundval av sitt HPI-
test har publicerat: validiteterna ligger endast pa ca 0,3 vilket faktiskt inte dr béttre d4n den
nivd som Mischel med siddan framgang kritiserade 1 sitt beromda arbete fran 1968 [177]. 1
denna rapport visar jag hur man kan komma mycket lingre 4n FFM, och jag ger ocksé tva
skdl till FFM:s tillkortakommanden: alltfér breda och abstrakta dimensioner, och franvaron av
emotionsmétning. Men detta ir att foregripa rapporten!

Jag vill tacka alla som pé olika sétt bidragit till mitt arbete.
Forskningsinformation har jag fatt fran:

e Professor Salvatore Maddi, University of California Irvine, som gett mig tillgéng till
den senaste versionen av skalan for métning av "hardiness”

e Dr. John J. Ray, New South Wales, Australien som vénligt tillhandahallit testet pa ar-
betsrelaterad prestationsmotivation

e Professor Joachim Stober. University of Kent for tillgang till skalor for att méta per-
fektionism



Professor Robert McCrae, National Institute on Aging, fér material som dnnu ej publi-
cerats

Professor John Johnson, University of Pennsylvania fér en opublicerad rapport om en
ndgot forkortad version av NEO-formulédret

Dr. Jeffrey W. Johnson, Principal Research Scientist, Personnel Decisions Research
Institutes, for information om hans metod for att uppskatta vikter hos prediktorer

Dr. Richard Roberts, research scientist, Educational Testing Service, for information
om nya metoder for att mdta emotionell intelligens

Professor Paul Moxnes, Handelshayskolen BI, Oslo, for kritisk litteratur om person-
lighetstestning

Professor David Magnusson, Stockholms universitet, har 1dmnat viardefulla synpunkter pa en
del av manuskriptet. Professor Hunter Mabon, Stockholms universitet, och professor Bertil
Mardberg, Forsvarshogskolan, har lamnat vardefulla kommentarer vid seminarier.

Hjélp vid datainsamling har jag fatt fran

Johnny Drottz, DT Foretagsservice, Ljungskile
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Sammanfattning

Rapporten beskriver métning av personlighet med hjélp av ett sjdlvrapporttest, i ”Big Five”-
traditionen, kallat Big Five Plus. Teorier om personlighetsegenskaper och metoder for att
méta dem beskrivs. Bland de befintliga testen pa dimensioner i femfaktormodellen (FFM)
diskuteras frimst NEO-PI-R, som &r ledande inom forskningen och kliniska tillimpningar,
samt HPI, som ibland anvinds inom arbetspsykologin. Bakom dessa tvé test finns forsok till
teoretiska analyser. Dessa diskuteras. Problemet med skonmalning av svaren pa ett sjilvrap-
porttest diskuteras och en 16sning foreslas. Utvecklingen av en ny ansats genomfors i 11 sepa-
rata studier med sammanlagt 2341 deltagare, huvudsakligen genom testning péd en Internet-
plattform, men till en viss del ocksd genom traditionella papperstest. Reliabilitetskoefficienter
och stabilitet rapporteras dels for nya métningar av dimensionerna i FFM, dels {or 8 tillkom-
mande personlighetsskalor och for 6 kriterieskalor. Reliabiliteterna var tillrdckligt hoga. Be-
greppsvalideringar for samtliga skalor genomf6rs med goda resultat. Validering mot arbetsre-
laterade attityder visar att man far en dramatisk forbéttring med detta test jimfort med FFM;
sambandet med kriterievariablerna var ca 8 ganger starkare for Big Five Plus én for Big Five.
Resultaten tyder ocksé pa att 90-95 % av effekten av skonmalning har kunnat rensas bort ur
svaren, samtidigt som tillforlitligheten, i betydelsen avsaknad av slumpmaéssiga maitfel, dkat
med ca 14 %. Normdata foreligger for den slutliga versionen av testet for 863 kompletta test-
ningar. Personalekonomiska aspekter diskuteras och de stora ekonomiska vinster som testning
kan medfora péavisas. Principer for en datorgenererad narrativ rapport beskrivs och tillimpas.
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1. Inledning
Syfte och bakgrund

Syftet med denna rapport dr att beskriva utvecklingen och tillimpningen av ett nytt personlig-
hetstest for tillampningar inom arbetslivet. De test som anvdnds i Sverige dr ndstan alla Gver-
sattningar frdn amerikanska eller brittiska forlagor, och svensk forskning finns knappast alls,
samtidigt som behovet &r stort av ett bra personlighetstest. Det &r ett av skélen till det projekt
som beskrivs hir. Ett annat skél ar att den internationella forskningen pa omradet gar framat i
rask takt och manga intressanta resultat kan tas tillvara for att konstruera ett béttre test. De
befintliga testen &r i allménhet baserade pa gamla forlagor som har passerats av forskningen.

I denna rapport ger jag en utforlig redogorelse for bakgrunden till testet och den empiriska
forskning som har genomforts i syfte att utveckla och validera testet. Rapporten dr inte avsedd
att vara en manual till testet, en sddan foreligger separat.

Definition av begreppet personlighet

Personlighet dr ett begrepp som syftar pa variationen mellan méinniskor 1 sadana visentliga
avseenden som motivation, sociala och emotionella funktioner, beteendemonster, etc. Enligt
Wikipedia':

“Personality can be defined as a dynamic and organized set of characteristics possessed by a person
that uniquely influences his or her cognitions, motivations, and behaviors in various situations”.

Litteraturen inom omradet personlighet gar tillbaka till antiken. Troligen har méanniskor alltid
observerat variationer i “’personlighet” mellan olika individer. En elev och eftertrddare till
Aristoteles, Theophrastos, skrev en kortfattad bok” om egenskaper och ett 30-tal karaktirsty-
per [228]. Han har inget system och ingen teori men ger ett antal skarpsinniga och intressanta
personbeskrivningar.

Galenos, som verkade négot senare &n Theophrastos, dr kédnd for sin ldra om de fyra tempe-
ramenten [282]. Galenos rdknade med fyra typer pa grundval av en tva underliggande dimen-
sioner: starka/svaga emotioner och bestiende/fordnderliga emotioner. Sirskilt Galenos har
fortfarande inflytande ver personlighetstestningen genom Personal Profile Analysis (PPA), i
Sverige kallat Thomassystemet [157], som dr mycket populdrt i Sverige. Galenos system ar
intressant men uppenbart otillrickligt for att forsta personligheten.

En portalgestalt inom den moderna psykologin, Gordon Allport, definierade personlighet som

”the dynamic organization within the individual of those psychophysical systems that determine his
(sic) characteristic behavior and thought” [4]

Enligt McAdams [166] kan detta fortfarande anvéndas som en definition av omrédet. Jag stil-
ler mig sjilva ganska tveksam till det. Vad menas med honnorsord som “dynamic organiza-
tion”? Och vad &r “’psychophysical systems”?

! http://en.wikipedia.org/wiki/Personality _psychology, 2007-08-16.
? http://www.eudaemonist.com/biblion/characters
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En modernare och tydligare definition av personlighet i termer av egenskaper (pd engelska
“traits”) ges av Roberts et al. [213]:

“The first domain, traits, subsumes the enduring patterns of thoughts, feelings, and behaviors that dis-
tinguish people from one another. Or, more euphemistically speaking, traits refer to what people
typically think, feel, or do. In this regard, we view traits from a neo-Allportian perspective [73]. From
this perspective, traits are real, not fictions of people's semantic memory. They are causal, not just
summaries of behavior. Moreover, they are learned.” (sid. 322)

En representativ och aktuell ldrobok i psykologi pa universitetsniva [200] sdger:

”Personality: Those biologically and environmentally determined characteristics within the person that
account for distinctive and relatively enduring patterns of thinking, feeling and acting.” (sid. G-13)

Den gemensamma ndmnaren dr att det handlar om egenskaper som skiljer sig 4t mellan per-
soner, och att det dr relativt bestaende skillnader dver tid. Somliga sédger ocksé att personlig-
heten dr ’en dynamisk, organiserad helhet”, men vad det egentligen innebér tycks vara oklart
och manga har 6vergett det inslaget i definitionen.

Det dr viktigt att ndmna vad personlighet enligt traditionen inte dr. Det handlar om skillnader
mellan individer, alltsd inte om det som dr gemensamt for alla. Det &r inte emotionella reak-
tioner, kanske inte ens om dessa dr tdmligen bestdende over tid (sentiment). Temperament &r
en annan term som syftar pa timligen bestdende emotionella reaktioner, som kanske har ett
storre genomslag dn situationsspecifika emotioner, men som séllan eller aldrig tas upp 1 mo-
derna diskussioner av personlighet. Termen anvdnds mest inom utvecklingspsykologin och
det finns intressant forskning om barns temperament [67], 1 klinisk psykologi [28]och i forsk-
ning om det genetiska inflytandet pd temperamentet [208], men dd 4r vi ganska langt frén
modern personlighetstestning. Forsok har gjorts att relatera personlighetsdimensioner till matt
pa temperament [284; 285]; resultaten tyder pd ganska stor dverlappning mellan de tva be-
greppssystemen. Temperamentet, som det visar sig 1 barndomen, har visat sig bara ha en svag
relation till den vuxnes personlighet [140]. Psykometriska studier av temperamentskalor har
gett oklara resultat [155].

Det dr ocksa underforstatt att kognitiv forméga inte rdknas till personligheten, &ven om intel-
ligens onekligen dr en timligen bestdende egenskap som har betydelse i manga situationer,
inte minst 1 arbetslivet.

En av de stora begriansningarna med personlighetstest dr avgransningen av begreppet person-
lighet, som framstir som godtycklig. Det &r en av huvudteserna i denna rapport att det ar en
fruktbar idé att ta fram information pad en mycket bredare bas dn den traditionella, och den
empiriska delen av rapporten kommer att visa just detta.

Personlighetens betydelse

Teorierna inom personlighetsomradet 4r manga och av vitt skiftande slag [108]. Som vi har
sett handlat det genomgdende om stabila egenskaper eller processer, som aterkommer i de
olika situationer som en person méter. Men detta ger inga ledtrddar till hur personlighet skulle
kunna matas, eller vilken praktisk betydelse begreppet egentligen har.
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Betyder personligheten nagot som prognosfaktor i arbetslivet? Svaret ar sjdlvklart ja om man
frdgar praktiker och folk i allménhet. Personligheten ar viktig, enligt en mycket vanlig upp-
fattning. Ett exempel: varfor misslyckas manga chefer? Hogan har en intressant diskussion av
den saken [104; 105], utifrdn ett personlighetperspektiv. Sambandet mellan ledarens person-
lighet och sitt att fungera och organisationens framging ér en komplex sak, men hogst reell
[133; 302]. Burke [32] skriver:

“Leaders that fail behave in ways reflective of their personality that limit or derail their careers. These flaws
include arrogance, aloofness, perfectionism, insensitivity, selfishness and betraying the trust of others.”

Det verkar alltsd som om personligheten &r mycket viktig. Men i en huvudfara inom forsk-
ningen finns det en annan syn pa saken. Mischel visade 1 ett inflytelserikt arbete att sambandet
mellan personlighetsdimensioner och arbetsresultat (kriterier)® var lagt, 1 korrelationstermer
omkring 0,3 [177]. Det verkade darfér som om personligheten var oanviandbar och arbetsre-
sultat nastan oméjliga att forutséiga pa individniva. Hans tes har emellertid numera Gvergetts®,
av flera skal:

1. Sambandet 4r mycket starkare om man relaterar personlighet till grupper av kriterier,
inte bara till ett

2. Nya personlighetsdimensioner har visat sig vara béttre &n de traditionella. (Mera om
dem senare 1 rapporten)

3. Arbetsresultat kan ganska vél prediceras utifrdn beteende 1 liknande situationer, en
princip som kallats more of the same” [113]

4. Det finns konsistens i beteendet inom en och samma typ av situation, atminstone for
somliga personer. Mischels fortsatta forskning har varit inriktad pé att forstd denna typ
av konsistens och intressanta resultat har uppnétts men de ar knappast &n sd linge
praktiskt anvéndbara [178]

Det dr framst punkt 2 som ger upphov till viss optimism for den som arbetar med personlig-
hetstest. Punkt 4 ger ockséd grund for optimism pa lidngre sikt. Det méste emellertid understry-
kas att personlighetstest aldrig nér fram till prognoser som &r perfekta, eller ndgot i narheten
av perfekta. Det kan bero pa att vi dnnu inte har tillrickligt bra test. Det kan ocksa bero pé att
andra faktorer hos individerna har inverkan, som deras intelligens och kontaktnét samt icke-
psykologiska variabler som sjukdomar. Det kan slutligen &ven bero pa att faktorer utanfor
individen inverkar, t ex hennes nirmiljo pa arbetsplatsen eller i familjelivet. Vi ytterst lite om
hur mycket de externa faktorerna betyder jimfort med dem som &r knutna till individen.

Aktuell forskning later oss komma litet vidare med dessa fragor. Det &r viktigt att jaimfora
personlighetens betydelse med andra prognosfaktorer. Schmidt och Hunter [238] visade i en
stor meta-analys att IQ var en kraftfull prognosfaktor och att personlighet kunde bidra utdver
IQ. Tidigare pa 90-talet hade amerikanska arméns stora ’Project A” kommit fram till samma
sak [171].

? Ett kriterium 4r en dimension som uttrycker det som man vill géra en prognos av med hjilp av ett test, t ex
arbetsprestation.
* En detaljerad kritik av Mischel finns i en artikel av Eysenck och Eysenck [68].
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Sociologer och andra samhéillsvetare har hidvdat att varken IQ eller personlighet &r reella
framgangsfaktorer. De hédvdar 1 stéllet att det dr socioekonomisk status (SES) och/eller foréld-
rarnas inkomst och kontaktnit som &r avgorande for avancemang och framgang [245; 246].
Nir det géller ledarskap har det ldnge hidvdats, med stod 1 Stogdill [283], att det inte finns en
generell forméga till ledarskap utan att den &r olika for olika situationer. Denna tes &r fortfa-
rande vanlig och hivdas i ldrobdcker och management-litteratur. Den &r ett specialfall av Mi-
schels mera allménna kritik av personlighetens betydelse.

Vad ér att siga om denna akademiska kritik? Kort sagt — den &r timligen vilseledande. I en
aktuell, mycket omfattande och ambitids, meta-analys® visar Roberts et al. [214] foljande:

. IQ och personlighet dr ungeféar lika effektiva som prognosfaktorer

J Socioekonomisk status och liknande information om social bakgrund har en viss
betydelse, men den dr mindre

J De psykologiska faktorerna slar igenom 1i statistiska modeller 4ven om socioeko-
nomisk status halls konstant

Det kan tillaggas:

J Aven en validitet pa 0,3 #r tillriicklig for praktiskt virde i manga sammanhang;
detta dr en sambandsniva som ingalunda &r ovanligt 1&g om man jamfor med 6vrig beteende-
och samhaéllsvetenskap som ekonomi och sociologi, eller andra delar av psykologin. Inom
medicinen dr manga samband pa denna niva [174]. Dessutom har man funnit att validiteten
hos moderna test ndrmar sig 0,5 om man bygger prognosen pa flera delskalor, inte bara en
[126; 128].

o Ledarskapsformaga har befunnits ha en viss generalitet [315]. De tidigare slutsat-
serna som kom fram till motsatsen var daligt underbyggda — senare har forskningen gett tyd-
ligt stod for generaliteten. Ett exempel pa personlighetens betydelse for ledarskap i naringsli-
vet ges av Havaleschka [88].

Figur 1.1 visar resultatet av den sammanstillning som Roberts et al. gjort. De har gjort en
unik unders6kning genom att de bygger pd longitudinella data och verkliga prognoser [214].
Figuren avser kriterier i arbetslivet. (De redovisar dven resultat for andra typer av kriterier).

> En meta-analys ir en kvantitativ analys och summering av ett stort antal empiriska undersokningar av nigon
viss fraga.
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Fig. 1.1. Genomsnittliga regressionsvikter for prognos av Kriterier i arbetslivet enligt
en meta-analys av Roberts et al. [214] .

Den kritiska debatten fortsatter. I tidskriften Personnel Psychology publicerades ar 2007 en
kritisk diskussion av personlighetstestning inom arbetslivet [179; 180]. Den bygger pa ett
symposium som arrangerades ar 2004 med deltagare som varit redaktorer for ledande tidskrif-
ter inom omrédet, och som sjdlva varit aktiva forskare. Andra test &n sjdlvrapporttest, som
projektiva test, diskuteras inte. Morgeson et al. kommer fram till mycket negativa slutsatser
om personlighetstest, t ex vid urval. De hédvdar att validiteten mot arbetsprestationer d&r myck-
et 1&g, omkring 0,10, och att den knappast har 6kat under de senaste 50 &ren. Siffran bygger
pa korrelationer mellan enskilda dimensioner 1 femfaktormodellen och kriterier 1 form av pre-
stationsdata. Annu en kritisk punkt 4r skdnmélning, som de anser vara en viktig felfaktor,
vars inverkan inte kan korrigeras. De har lite varierande synpunkter om skonmaélning. Det
hévdas ocksa att skonmélning kanske har ett positivt prognosvirde, men det dr ren spekula-
tion.

Den kritiska analysen av Morgeson et al. gor ett vinklat intryck. Tva inldgg 1 samma tidskrift
forsvarar effektivt anvindningen av sjélvrapporttest for att méta personlighet [193; 290]. Va-
liditeten ar betydligt hogre dn 0,10. Den varierar i meta-analyser mera dn vad som kan forvén-
tas av en slump, vilket tyder pd att det for vissa kriterier och i vissa situationer kan finnas en
ganska hog validitet, men man maste matcha test med det som ska prediceras. Det kan ocksa
forekomma negativa validiteter som dr sanna uttryck for att en personlighetsfaktor kan vara
negativ for en viss typ av jobb. Att bara rdkna medelvirde av korrelationer leder dérfor till ett
alldeles for lag virde (positiva och negativa korrelationer tenderar att ta ut varandra). Vidare
anvinds ju personlighetsdimensionerna ofta 1 multipla regressionsmodeller, inte enskilt. Da
stiger validiteten till en niva i nérheten av den som uppnds med kognitiva test, alltsa ca 0,4.
Slutligen kan dnnu hogre validitet nds med smalare, mera fokuserade personlighetsvariabler.
De generella, 6vergripande dimensionerna i femfaktormodellen &r trots allt ganska ineffektiva
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som prediktorer. Den dramatiska forbéttring som kan uppnas med mera fokuserade variabler
och inriktning pa emotionella reaktioner dokumenteras senare i denna rapport.

En ensidig inriktning pé prestation som kriterium &r vilseledande. Det finns ménga andra vik-
tiga aspekter pa hur vi fungerar i arbetslivet, som motivation och balans arbete — dvrigt liv. De
senare variablerna dr dessutom mycket ldttare att studera dn prestation som dr en mycket
kéanslig och i1 de flesta sammanhang svéarobserverad dimension. Ensidig inriktning pé “krite-
rierelaterad validitet”, varmed forstds testets relation till prestation, ldgger en hdmsko pé
forskningen. Det blir mycket svért att fa in valideringsdata, medan andra och likasa viktiga,
dimensioner som faktiskt kan studeras, blir forsummade®.

Vad slutligen géller skonmélning hévdar kritikerna av Morgeson et al. att den &r ett problem
som dr svart att korrigera for, men att &ven okorrigerade testvariabler ar praktiskt vardefulla. I
mitt arbete visar jag hur korrektion kan genomforas, se avsnitt 3.

Tva typer av personlighetsteorier
Egenskapsteori

Allmént

Den typ av teori som framst dr aktuell i denna rapport dr egenskapsteorin. Enligt denna varie-
rar manniskor 1 ett antal grundldggande egenskaper. En bra oversikt av egenskapspsykologin
finns i en bok av Matthews, Deary och Whiteman [159]. Deras tes ar att personlighetspsyko-
login 1 stort dr pé vig att forvandlas till en psykologi om egenskaper.

Det kan tyckas att egenskapsteori dr en ganska “fyrkantig” ansats till ndgot sd komplext som
personligheten, men mycket omfattande forskning och erfarenhet visar att egenskapsteori ér
bade teoretiskt och praktiskt anviandbar [168].

Samma system av egenskaper anviands for att beskriva alla ménniskor, men varje person kan
ha en unik profil i systemet. Det finns ingen motséttning mellan egenskapsteori och behovet
av att ge en nyanserad beskrivning av varje person med hjélp av hans eller hennes unika pro-
fil.

Egenskaper kan métas med relativt enkla och inte alltfor tids- och resurskrdvande metoder.
Oftast sker det med hjdlp av sjélvrapporttest av den typ som behandlas i denna rapport. Egen-
skaper har ocksa visat sig vara mycket stabila over 1dnga tidsintervall: ar eller t o m decennier
[43]. (Detta hindrar inte att fordndringar kan ske).

Déremot kan det finnas ett problem om man vill g utdver en profilbeskrivning och uttala sig
om personligheten som ett ”integrerat helt”. Holismen gor sddana ansprik. Enligt holismen
maste personligheten forstds som ett integrerat helt, och varje egenskap har en unik funktion 1
helheten [115; 232]. Detta kan lata rimligt, men forskningen har inte gett stod till holismen
[226]. Det &r i praktiken inte mojligt att arbeta pa det sittet. Generella begrepp maste tillam-

¢ Stiftelsen for Tillimpad Psykologi (STP) kriver dessutom att en valideringsgrupp ska omfatta minst 100 perso-
ner, vilket ytterligare forsvarar valideringar mot externa kriterier av typ arbetsprestation. Kravet pd N=100 ar
svart att se som beréttigat, sdrskilt som STP godtar N=50 i studier av stabilitet 6ver tid.
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pas pa den enskilde individen, annars saknar vi mojligheter att arbeta systematiskt och bygga
upp samlad kunskap.

En pionjar i svensk psykologi, Arne Trankell, rapporterade intressanta resultat med holistisk
sammanvégning av information enligt psykologens intuition [293], men dessa resultat har inte
kunnat replikeras. De strider starkt mot omfattande senare forskning som tvértom visat att
enkla linjdra modeller dr oovertriffade och att psykologens “’kliniska” bedomningar ar betyd-
ligt simre [84].

Det finns en omfattande diskussion om vad egenskaper egentligen &r. Somliga menar att per-
sonligheten faktiskt existerar, och ménga menar dessutom att den till stora delar dr genetiskt
bestdmd [168]. Andra hidvdar att egenskaperna ir fiktioner och ett uttryck for sprakets struktur
[48]. Mot det senare har man anfort argumentet att samma personlighetsfaktorer aterkommer i
ménga olika kulturer och pa ménga olika sprdk [101; 221]. Skepsisen mot personligheten, att
det skulle handla om en spriklig artefakt, dr vidare oforenlig med att olika bedomare ofta vi-
sar stor Overensstimmelse nér de ska beddma en person, och med det ofta replikerade resulta-
tet att adjektivskalor ger samma struktur som skalor baserade pé korta meningar och péstaen-
den. Personligheten finns, och den &r viktig i arbetslivet.

Femfaktormodellen (FFM)

De senaste 20 aren har diskussionen om personlighetsegenskaper kommit att domineras av
femfaktormodellen (FFM) [169; 170]. En intressant beskrivning av den modellens historiska
framvéxt ges av Digman [54]. Forskare fann redan pa 1910-talet datastrukturer som tydde pa
att det fanns ett litet antal dvergripande personlighetsfaktorer [305]. Thurstones grundlaggan-
de arbete frdn 1934 [292] radknade med fem faktorer i personligheten, men helt annorlunda &n
dem som ndmns i modern forskning: psykopatologiska dimensioner, yrkesintresse och radika-
lism.

FFM bygger inte pd nagon raffinerad psykologisk teori. I ett senare avsnitt tar jag upp forsok
som gjorts att utveckla teori kring FFM. Tanken bakom FFM var att det i kulturen utvecklats
sprékliga vanor betrdffande vissa beteenden som &r viktiga for att forstd andra manniskor. En
forsta beskrivning av en ny bekantskap kanske kan ske i just dessa termer [166]. I en studie av
anstillningsintervjuer fann man att intervjuarna strukturerade sina intryck enligt FFM, dven
om de kunde visa dalig dverensstimmelse sinsemellan [298]. Detta dr givetvis ett bra skal till
att anvénda ett objektivt personlighetstest.

De fem dimensionerna 1 FFM ar:

Utatviandhet/inatvandhet (vanligen kallad utitvandhet i denna rapport)
Emotionell stabilitet

Noggrannhet

Oppenhet

Vinlighet

Exempel pa testuppgifter i sjilvrapportform for de fem dimensionerna’ foljer nedan.

7 Hamtade 2007-08-17 fran http://en.wikipedia.org/wiki/Big_Five personality_traits
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Utatvindhet/inatvindhet:

e [ am the life of the party.

e [ don't mind being the center of attention.

e [ am quiet around strangers. (reversed)

e I don't like to draw attention to myself. (reversed)
Emotionell stabilitet:

e [ am easily disturbed. (reversed)

e I change my mood a lot. (reversed)
e [ am relaxed most of the time.

e I seldom feel blue.

Noggrannhet

e I am always prepared.

o [ pay attention to details.

e [Ileave my belongings around. (reversed)
e [ shirk my duties. (reversed)

Oppenhet:

e T am full of ideas.

e [ am quick to understand things.

e [ am not interested in abstract ideas. (reversed)
e Idonot have a good imagination. (reversed)

Vinlighet:
e [ am interested in people.
o [ take time out for others.
o [ feel little concern for others. (reversed)

o linsult people. (reversed)

Kortfattade forklaringar av begreppen ges nedan:

Utatvind-inatvind (extraversion — introversion)

Den utdtvinde soker sig till andra ménniskor och trivs bést i séllskap med andra. Ensamhet
leder henne till en kénsla av att vara uttrakad. Personen ar energisk och ofta en god ledare.
Den inatvinde foredrar ensamhet och sitt eget inre liv, men dr inte nédvindigtvis blyg — det
handlar om att hon foredrar ensamhet eller nigra fa goda vinner och kolleger snarare én stora

grupper.

Jung arbetade med ett begrepp som han kallade utatvindhet i sin typteori [131], som sederme-
ra har tilldmpats 1 testet MBTI [188; 260]. Detta sammanfaller emellertid inte med utatvand-
het i FFM [170]. Jungs tidnkande dr svért att folja och hans framstédllning oklar. Den “empiri”

han dberopar bestar av informellt antydda fallstudier.
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Noggrannhet

Hoga vérden 1 denna dimension betyder att personen dr vél organiserad och disciplinerad,
stravar efter att uppna sina mal pa ett kontrollerat séitt. Hon tdnker igenom sina beslut noga,
tanker innan hon handlar. Hon arbetar hért och ar palitlig.

Emotionell stabilitet

Laga vérden i denna dimension innebdr att personen &r nervds, tenderar att kdnna oro och
angest och andra negativa kénslor som ilska och nedstimdhet. Hon har svart att hantera stress
och motgéngar, dven ganska sma sidana, och de kan leda till stark frustration. Hon har svért
att kontrollera sina impulser, och &r blyg och osdker i sociala sammanhang. Hon adr missnojd
med det mesta, och klagar ofta.

Oppenhet

Den som har ett hogt virde i denna dimension &dr nyfiken och 6ppen for nya tankar och idéer.
Hon har létt att bli intresserad av det mesta — badde nér det géller konst och litteratur, nya be-
grepp och nytt tinkande i jobbet. Fordndringar stimulerar henne. Hon dr okonventionell och
kreativ. Hon tycker om variation och &r en sensitiv person. Ett lagt virde har en person som
ar konventionell och traditionell, och foredrar rutiner framfor nya sitt att arbeta. En sidan
person har {3 intressen.

Vinlighet

Ett hogt vdrde 1 vénlighet finns hos en person som dr hjidlpsam, positiv till sina medménni-
skor, och har en positiv och optimistisk syn pd ménniskorna. Hon dr empatisk och bryr sig
om andra, &r inriktad pa samarbete. Ett lagt virde i denna dimension har den som ar miss-
tanksam och ganska likgiltig for andras vél och ve. Hon tenderar att vara instélld pa konkur-
rens snarare dn samarbete.

Femfaktormodellens empiriska bas

FFM har provats i stor skala och modellen verifieras i manga undersékningar i Nordamerika
och Visteuropa [233; 236], efter det att grundldggande forskning publicerats med borjan i 60-
talet [191]. Det dr mera tveksamt om den fungerar riktigt lika bra i andra kulturer.

Meta-analyser har visat att prognosvérde i arbetslivet framfor allt finns hos dimensionerna
noggrannhet och utatvindhet [57; 128]. I vissa sammanhang spelar dppenhet en viss roll, tro-
ligen for att denna dimension ar korrelerad med kreativitet [247]. Nér det géiller arbetspresta-
tioner dr emellertid validiteten hos FFM-dimensionerna mycket blygsam. Tett och Christian-
sen [290] har sammanstéllt 6 meta-analyser som spinner over 7 typer av méitt pad arbetspresta-
tioner®. For 6 av métten 4r den genomsnittliga validiteten bara 0,05. For ledarskap ér den
0,16, dven det ett lagt virde.

FFM har givetvis nagelfarits i kritiska diskussioner, mest kdnd &r den som Block publicerade
ar 1995 [22]. Block hdvdade att det finns étskilliga dimensioner som ar lika viktiga som FFM-
dimensionerna och att man alltsa borde ha en mera komplex modell. Han menade ocksa att
formuleringen av och forskningen om FFM varit alltfor beroende av faktoranalys som meto-
dik, och den metodiken bygger ju pa starka antaganden, bl a om linjdra samband. Ett vil for-

¥ Se deras Tabell 1, sid. 971.
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mulerat svar av Goldberg och Saucier [80] visade emellertid att Block saknade bra alternativ
till FFM.

Kritiken mot FFM har inriktat sig pa foljande punkter:

e Det kanske finns flera 6vergripande faktorer dn just dessa fem”. Kommentar: Detta ar
mojligt men knappast overtygande visat, dtminstone inte i visterldndsk kultur.

e Det kan finnas smalare, men viktiga, tillkommande faktorer, som forbéttrar prognos-
formégan hos ett test”. Kommentar: Detta &r sant, och det dr en av grunderna till kon-
struktionen av det test som diskuteras i denna rapport, se nista avsnitt.

e ”Det saknas en teori, FFM idr ’bara’ en summering av disparata empiriska resultat.”
Kommentar: Detta dr i stort sett sant, men behover inte minska virdet hos modellen
for praktisk testning. Modellen ansluter till hur vi upplever variation mellan andra
manniskor som vi inte kinner ingdende [165]. Den teori som finns hénfor sig till struk-
turen hos personbeskrivningar, men séger inget om hur personligheten utvecklats eller
vilken betydelse den har. McCrae och Costa har foreslagit en teori for FFM, kallad
”Five Factor Theory”. Den diskuteras i ett senare avsnitt av denna rapport. Hogans so-
cioanalytiska teori dr ett annat forsok att ge en teoretisk analys av FFM och den kom-
mer ocksd att diskuteras.

e “Testningen paverkas av taktiksvar och social onskvérdhet”. Kommentar: Detta dr
sant, men behdver inte innebéra att faktorstrukturen hos FFM ar felaktig. En effektiv
metod for att korrigera for taktisksvar diskuteras i ett senare avsnitt.

e "FFM bygger pa faktoranalys och antagande om linjdra samband, men den komplexa
personligheten later sig inte fangas med sddana enkla modeller”. All vetenskap fram-
skrider genom forenkling, och inte genom motsatsen. Linjdra modeller passar bra for
de flesta data som psykologer samlar in. Undantag forekommer naturligtvis, och de
ska sdrskilt uppméarksammas. De giller emellertid inte den grundldggande strukturen
hos sambanden mellan variablerna, den struktur som ar basen for FFM.

Det finns alltsé en del viktiga kritiska synpunkter, men problemen de tar upp kan beméstras.
Tolv &r efter debatten i Psychological Bulletin framstar FFM fortfarande som dominerande
och en stor méngd forskningsrapporter publiceras arligen dir FFM spelar en central roll. At-
skilliga metaanalyser har visat pa modellens praktiska anvidndbarhet, se t ex arbeten av Mount
och Barrick [16; 182; 183] och en stor genomgéng av forskningen om Big Five och stressre-
aktioner [40]. Detta betyder inte att man bor sla sig till ro med FFM. Syftet med denna rapport
ar ett visa att det gér att komma langre.

Ones och Viswesvaran [194] hdvdade att det inte gar att hitta personlighetsskalor som ger
ndgot utdver FFM-modellen, men det finns empiri som visar motsatsen. Ett intressant forsok i
den riktningen har publicerats av Paunonen och Ashton [204]. De egenskaper som summeras
i de Overgripande FFM-dimensionerna utvdrderades. Provningar gjordes mot ett stort antal
kriterier. Ca 10 procentenheter 6kad prognoskraft fanns 1 de specifika egenskapsvariablerna
jamfort med de overgripande FFM-dimensionerna. Denna studie &r uppmuntrande, men det &r
bara ett forsta steg eftersom den begriansades till att gélla traditionella egenskapsdimensioner.
Senare forskning av Paunonen och medarbetare [192; 205] samt av Rothstein och Goffin
[224] har verifierat dessa resultat med nya data.
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Ett antal forslag har publicerats om att 6ka ut dimensionerna i FFM. Saucier och Goldberg
[234] har publicerat ett ambitiost forsok att hitta grupper av personbeskrivande adjektiv som
skulle kunna matas reliabelt och vara svagt relaterade till FFM-dimensioner. Resultatet blev
magert. Det var endast religiositet som uppfyllde kraven, bland dimensioner som mdgjligen
kunde kallas personlighetsvariabler. (Andra variabler var fysiska egenskaper och attityder).
Det dr mgjligt att ett av problemen med denna studie &r att den var begrédnsad till att omfatta
personbeskrivande adjektiv. Man kan férmodligen finga upp flera aspekter med andra format.

Ett annat forslag gar ut pé att de fem faktorerna bor kompletteras med ytterligare tva: positiv
och negativ sjélvvérdering [59; 249]. Vi skulle alltsa fa ett Big Seven i stéllet for Big Five.
Idén dr inte ny, den fordes fram ganska tidigt [289], men den tycks inte ha mott sarskilt stort
gensvar. En central fraga dr om sjdlvvardering ska rdknas som personlighet — det anser inte
alla. Det dr ju personlighetsegenskaper som ska inga i en personlighetsbeskrivning, &ven om
begreppet egenskap ar ganska oklart. En annan kritik mot Big Seven gar ut pa att det redan
finns virderande aspekter inom de traditionella Big Five. Det dr emellertid en spekulativ form
av kritik. Durett och Trull visade att negativ sjélvvérdering gav ett tillskott utover FFM for
prognos av psykopatologi [59]. Detta ar ett kliniskt resultat av marginellt intresse i arbetspsy-
kologiska tillimpningar men frdgan om sjélvvdrdering kommer att tas upp mera ingdende i
denna rapport. DeYoung et al. [51] gjorde en noggrann analys av FFM-dimensionerna och
fann att alla kunde delas upp i positiva/negativa poler, som gav i viss man oberoende informa-
tion. Big Five blev alltsa till Big Ten. Annu ett forslag har varit att ligga en sjitte faktor till
Big Five, en faktor som méter “drlighet” [10]. Inte heller detta forslag har haft nagot stort ge-
nomslag i personlighetsmétningar.

Wiggins m fl har fortsatt pd en spraklig analys av egenskapsbeskrivande adjektiv och uttryck
[235; 309] och far helt andra strukturer an FFM. Wiggins betonar att egenskaper handlar om
interpersonliga processer, och det dr onekligen ett intressant perspektiv, men fragan ar hur
langt det ricker. Det finns sociala inslag i varierande grad i1 de grundlidggande personlighets-
dimensionerna. Utatvandhet dr en 1 hog grad socialt orienterad dimension, men dppenhet kan
lika girna handla om dppenhet mot konst och litteratur och ar dérfor inte uppenbart en enbart
social dimension. Wiggins teori tycks inte ha lett till praktisk tillimpning i stor skala.

Vad ér slutsatsen av denna forskning? Finns det flera dn fem personlighetsfaktorer? Varfor
avviker detta budskap sa radikalt frén det traditionella, t ex Cattells, som rdknade med méinga
flera faktorer?

Att det finns flera faktorer &n fem &r pa ett sétt sjalvklart. Svaret hinger pd vad man menar
med personlighetsfaktorer. Emotionell intelligens dr ett exempel pa en sddan faktor. Sjalv{or-
troende dr dnnu ett, och positiv affekt. Man kan givetvis definiera bort sddana dimensioner
och siga att de inte tillhor personligheten. Men det blir ganska godtyckligt. For den som &r
intresserad av personlighetstest i1 praktisk verksamhet ar det i stédllet viktigt att inte utesluta
ndgra dimensioner som &r av betydelse.

Men hur kunde den tidigare faktoranalytiska forskningen leda till s radikalt annorlunda slut-
satser som gett upphov till ett sa vilkint och ofta anvént test som 16 pf [35; 36], som ju avser
att mdta sa manga som 16 dimensioner? Digman ger ett plausibelt svar pa den fragan [54].
Det var Thurstones syn pa hur ménga faktorer man kunde och skulle estimera frén en given
korrelationsmatris som var avgérande. Han var fran 30-talet den ledande auktoriteten pa om-
radet. Han menade att det inte kunde skada om man extraherade for ménga faktorer — men
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det var just det som det gjorde. Slumpinflytandet blir storre och storre ju flera faktorer man
extraherar — och Thurstone, Cattell m fl. arbetade med for nutida férhallanden smd dataméng-
der som idag aldrig skulle ha anvints for att estimera s& manga faktorer. Forskarens fantasi
kom till god hjélp i tolkningen av rena slumpresultat. Cattell myntade termer som Alaxia, Prax-
ernia och Threctia, och de ser ju “’vetenskapliga ut”, och obegripliga.

Teoretisk vidareutveckling av FFM

Hogans socioanalytiska teori

Hogan, upphovsmannen till personlighetstestet HPI, har formulerat vad han kallar en socio-
analytisk teori [102]. Den &r grundvalen for testet. Det finns bara ett fatal arbeten publicerade
om denna teori.

Teorin bygger pé utvecklingsbiologiska tankar om att manniskor alltid levt 1 grupper, och att
vi dérfor har tvd grundldggande behov: att anpassa oss socialt och att efterstrdva makt och
status. Detta ar enligt Hogan kdrnan 1 personligheten. Ménniskor &r olika skickliga 1 att till-
fredsstdlla dessa behov. Hur detta leder till FFM utreds inte annat &n i mycket allméinna ter-
mer. Teorin lyckas inte alls forklara varfor just de fem Overgripande faktorerna i FFM iar de
viktiga: varfor just fem och varfor just dessa? Jag kan inte se att Hogan ens forsoker besvara
dessa centrala fragor.

Men 14t oss g vidare i teorin. Personligheten kan ses dels inifran, dels utifran. Inifran perso-
nen handlar det om sjélvbilden eller identiteten. Utifrdn handlar det om rykte eller renommé.
Den senare har enligt Hogan och Hogan befunnits ha FFM-struktur. FFM handlar enligt Ho-
gan och Hogan om just detta, "the structure of observers’ ratings based on 75 years of factor
analytic research” [107] (sid. 330). Markligt nog citeras Thurstone [292] som st6d for pasta-
endet. Thurstone talade visserligen om fem faktorer, men helt andra &n FFM.

Hogans teori forefaller hdvda att vi inte har ndgon personlighet, bara att vi ger skiftande in-
tryck av “personlighet” 1 olika situationer [109; 111]. Mojligen menar Hogan att vi har en
personlighet i betydelsen upplevd identitet men att denna inte kommuniceras via sjdlvrappor-
ter 1 test.

Det ér oklart varfor strukturen i andras bedomningar skulle sammanfalla med strukturen i
sjdlvbedomningar. Mojligen menar Hogan och Hogan att sé dr fallet darfor att svar pd person-
lighetstest avspeglar det intryck vi vill géra snarare 4n hur vi faktiskt upplever oss sjilva’ . De
verkar ocksd anta att det renommé som kommuniceras av en testad person faktiskt samman-
faller med hur andra ser pa honom eller henne. Men omfattande forskning har visat att vi har
oklara forestdllningar om hur vi uppfattas av andra. Sjélvuppfattning har ett langt ifrén perfekt
samband med hur vi uppfattas av andra. Connolly et al. [39] visade i1 en meta-analys att korre-
lationerna mellan sjdlvuppfattning och andras beddmningar 1&g omkring 0,5 f6r dimensioner-
na i FFM. Detta betyder att den dverviagande delen av variansen i sjdlvuppfattning inte sam-
manfaller med andras uppfattning om var personlighet. En helt annan sak &r att bade sjéalvbe-
domningar och andras beddmningar kan ha FFM-struktur — detta dr ju vad forskningen fak-
tiskt visat.

% Detta siger de faktiskt, och det verkar vara en sjdlvklarhet. Det som ér svért att forsta dr varfor de ocksa pastar
att skonmalning inte forekommer. “Faking” har linge pavisats som ett stort problem vid sjélvrapportskalor
[190].
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Idén att vi inte har ndgon personlighet, att det bara handlar om intryck och anseende (reputa-
tion), ar originell men mycket svar att forstd. I den mén teorin kan provas tycks den inte
stimma pé data, jamfor Connolly et al. som citerats ovan. Jag antar att ménga som anvénder
HPI inte ser det som tillimpning av den socioanalytiska teorin. Men frdgan dr vad testet
egentligen kan anvindas till om det inte ar just for att tilldmpa Hogans teori.

Hogans uppfattning om personlighetstestning illustreras vél av ett citat [111]:

this perspective regards an item endorsement as an interesting behavior whose nontest mean-
ing must be discovered empirically. An item endorsement is a symbolic act, not a self-report,
and in order to determine what it means, one must do some research.” (Sid. 176, kursiverat

hér).

Hogans teori kan knappast anvédndas som en grund for praktisk personlighetstestning. Den
traditionella synen, som séger att vi har en viss sjilvbild (personlighet) och att vi kan ge ut-
tryck for den i test, om vi sé vill, dr rimlig och kommer att anvidndas i denna rapport. Méark
“kan” ge uttryck for den — om vi faktiskt gor det dr en annan sak och problematiken med
skonmélning kommer att behandlas senare i denna rapport.

Femfaktorteorin

McCrae och Costa som har arbetat med att utveckla en teori for FFM [168], kallad Five-
Factor Theory (FFT). De antar att det finns fem grundldggande och breda personlighetsfakto-
rer och att dessa ger upphov till, eller mojligen menar de paverkar, vad de kallar karaktéristis-
ka anpassningar (CA, characteristic adaptations) och sjdlvbilden.

McCrae [167] definierar CA pa f6ljande sitt:

“These are all the psychological structures that people acquire in the course of life for getting along in the world.
They include knowledge, skills, attitudes, goals, roles, relationships, schemas, scripts, habits, even the selfcon-
cept. Characteristic adaptations comprise the bulk of the phenomena that psychologists are concerned with, but
they do not include personality traits, which FFT (Five Factor Theory, min forklaring) depicts as deeper struc-
tures, basic tendencies that are grounded in biology. Characteristic adaptations are shaped by the interaction of
personality traits and the environment” (Sid. 5).

CA ir ett begrepp av central betydelse eftersom det inte, enligt teorin, dr de grundldggande 5
personlighetsegenskaperna som paverkar beteendet direkt, utan CA. Personlighetsegenska-
perna ér av betydelse enbart om och nér de paverkat CA. Problemet med detta synsétt &r att
det finns ménga begrepp som normalt skulle kallas personlighet och som inte faller in under
de fem grundliaggande egenskaperna enligt FFT. Problemet dr ocksa att om man vill gora en
prognos av beteendet, vilket dr viktigt i manga praktiska sammanhang, 1dmnas man utan hjélp
av FFT. Teorin ar alltfor allméin for att ge viagledning i1 praktiska sammanhang.

De ”fem stora” dr grundliaggande och enligt FFT troligen till stor del genetiskt bestimda [23],
och konstanta 6ver livet. Men de olika CA paverkas ocksd av miljon och andra externa fakto-
rer och kan variera 6ver livet och mellan situationer.

De grundlaggande personlighetsfaktorerna ér alltsa hogst reella enligt FFT, och genetiskt be-

stimda. Over livet &r de i stor utstriickning konstanta. Den grundliggande metoden for att
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mita dem dr med ett sjdlvrapporttest &r NEO-PI-R, som forst publicerades 1992 och som nu
Oversatts till manga sprak.

FFT antar att ménniskor &r relativt rationella och att de kan beddma sig sjilva och andra. Om-
fattande forskning finns som visar att sddana bedomningar ar anvédndbara och négorlunda rea-
listiska dven om de ocksé dr 1 viss man felbemingda [132]. Vi kan inte vara helt utan verk-
lighetskontakt 1 var sociala perception av den egna personen och andra.

Beteendet dr enligt FFT en funktion av CA och externa inflytanden. Men varfor just de “fem
stora”? Varfor inte flera och varfor just dessa? Det finns bara spekulationer som svar pd dessa
fragor. Man har forsokt teoretiskt forklara dem utifrén utvecklingsbiologi men inte kommit
sarskilt 1angt.

FFT har inte mycket att siga om hur olika CA utvecklas. Ger dessa ndgot utover grundegen-
skaperna? Om man vill mita viktiga personlighetsaspekter — maste man ta med CA? Och vil-
ka ska man ta med?

Roberts et al. [217] ger en mycket kritisk diskussion av FFT, och konkluderar:

“ ... the preponderance of evidence does not support the perspective that traits do not develop in response to the
environment, thus the portraits of traits as unchanging, and therefore lacking dynamism, is simply unfounded.”

En del CA ir att betrakta som facets” i testningar av FFM. Andra tycks ligga utanféor FFM-
systemet (men kanske inte utanfor teorin FFT). I praktiken blir det en empirisk frdga vad som
ska médtas, om man vill 16sa praktiska problem snarare dn studera FFM teoretiskt. Det dr hér
som steget maste tas — och det &r just vad denna rapport kommer att beskriva. FFT &r intres-
sant som begreppsschema, men tdmligen abstrakt och teorin séger inget eller bara litet om vad
som ar viktigt att médta. Vad som didremot ér helt klart, enligt denna teori, &r att det inte racker
med FFM. Vad som kallas karaktéristiska anpassningar dr det som bestimmer beteendet, inte
de fem grundlidggande faktorerna.

En vetenskaplig teori maste vara mdjlig att prova empiriskt. FFT dr mycket allmént formule-
rad och forenlig med vissa empiriska resultat, som genetiska faktorer bakom FFM-
dimensionerna eller deras temporala stabilitet, men inte mer &n sa.

Engagemangsteorin

Helson et al. har foreslagit att personligheten fordndras under livet till f6ljd av engagemang i
vuxenroller (arbete, familj) [93]. Roberts el al. har f6ljt upp denna hypotes i ett antal studier
och oversikter rorande personlighetsfordandring under livscykeln. Enligt FFT dr ju personlig-
heten till mycket stor del genetiskt bestdmd; detta &r svart att forena med engagemangsteorin.
[215; 216; 217]

De fordandringar som oftast beskrivs dr 6kad dominans, minskad emotionell instabilitet, 6kad
noggrannhet, okat ansvarstagande och dkad vinlighet. Den genetiska komponenten i person-
ligheten ar tdmligen vil belagd men inte stérre dn ca 50 % [207], vilket ju ldmnar betydande
utrymme fOr teorier av typ engagemangsteorin. Vad giller 6ppenhet och extraversion dr sam-
bandet med alder mera komplext och later sig inte enkelt forklaras med teorin.

24



Engagemangsteorin &r intressant och kastar ett visst ljus over en del av férandringen i person-
lighet 6ver livscykeln. Den forsoker inte forklara FFM-dimensionerna som sadana.

Slutsatser om teorier

De forsta tva personlighetsteorier som diskuterats hér dr ledande nédr det kommer till teorier
bakom personlighetstest. Som vi sett har de inget eller bara ett blygsamt empiriskt stod. De
kan inte forklara varfor just FFM-dimensionerna skall vara dominanta, inte hur de uppkom-
mit, och inte vilken roll de har i beteendet i stort. Att de tva mycket olika teorierna tycks leda
till” samma uppséttning FFM-dimensioner ar markligt, men naturligtvis bara ett uttryck for att
teorierna inget har att siga om hur dessa dimensioner uppkommit och varfor just de ar domi-
nerande.

Den socio-analytiska teorin dr svirbegriplig och tycks ha fa empiriskt provbara implikationer.
Den ér enbart ett begreppssystem som kan anvindas for att resonera kring personlighet i en
social kontext, och bor inte kallas en teori. FFT har storre ambitioner men lyckas inte na sina
mal.

Vi tycks med FFT hamna i en atervindsgrand. Startpunkten var forhoppningen att hitta per-
sonlighetsbegrepp som skulle vara till hjélp for att forklara och predicera beteendet. Men per-
sonlighetsforskningen vdnde sig bort fran den malsittningen, kanske for att den tycktes vara
alltfor svar att uppnd. I stillet har man koncentrerat sig pé strukturstudier, och personligheten
definieras sa att den &r mera biologiskt dn kulturellt anknuten.

Engagemangsteorin kastar ett visst ljus over de fordndringar i personlighet som faktiskt dger
rum, men siger inget om FFM-dimensionernas uppkomst.

Behovet att vidga perspektivet bortom “Big Five” &r uppenbart. Eftersom en hallbar och till-
rackligt precis teori saknas maste en vidgning av perspektivet styras av praktiska overvigan-
den.

Matning av personlighet, framst enligt FFM

Jag har gett en Oversikt av personlighetstestning inom arbetslivet i1 en tidigare rapport [258].
Har ska jag ge en del kompletterande synpunkter.

Aldre test

FFM innebar en stor forenkling jamfort med tidigare system, som de som utvecklats av t ex
Cattell (16 pf. [35]). Cattell arbetade med 16 grundliggande dimensioner, ibland t 0 m med
annu flera. Det dr i praktiken omgjligt att handskas med sa manga informationsbitar som 16.
Millers klassiska arbete visade att ménsklig informationsbehandling — arbetsminnet — inte
klarar av mera &n 7-9 “bitar” [175]. Dessutom var de tidigare studierna som lett till sa kom-
plexa system av tveksam psykometrisk kvalitet. Cattells 16 pf har inte kunnat replikeras, for
att ta ett exempel'’. Aven om testet ofta omnimns positivt 4r jag ganska undrande. Det finns
enighet om att det méter alldeles for manga faktorer som aldrig kunnat replikeras. Det empi-

10 Se http://www.personalityresearch.org/papers/fehringer.html.
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riska underlaget var svagt och saken blev inte béttre av att Cattell, eller hans assistent, tycks
ha rdknat fel [54]. Cattells test 16 pf dr fran 1949. En senare version finns ocksa men den
tycks ha en oklar relation till ursprungsversionen [159].

Andra ildre test — fran borjan av 1980-talet - av typ OPQ'' och GPI (Gordons personlighets-
inventarium)'? har delvis FFM-struktur men till stora delar inte, och det &r oként i vilken grad
de fungerar annorlunda &n FFM.

Nir det géller OPQ finns en del forskning publicerad som visar att detta test har en validitet
som ligger en bra bit under det for personlighetstest normala [218]. Testet miter 31 egenska-
per men det dr tveksamt om alla dessa har begreppsvaliditet och reliabilitet [15; 160]. S&
manga som 31 dimensioner forefaller ocksd vara mycket svara att hantera i en personbedém-
ning, och validering i forhallande till kriterier inom arbetslivet skulle krdva mycket omfattan-
de data. For GPI finns bara tvé artiklar i databasen PsychINFO, bade dldre och timligen mar-
ginella.

DISC "-ansatser (Thomas-systemet)

Thomassystemet och liknande DISC-ansatser [149] miter dominans — submission samt upp-
levelse av miljon som positiv eller negativ. Instrumenten 4r enkla adjektivskalor som tar ca 15
minuter att gd igenom'*. Man producerar pa denna grundval utlitanden som troligen upplevs
som informativa och riktiga. Systemen anvinds vid urval och organisationsarbete. Eftersom
det tydligen finns en marknad maéste effekterna upplevas positivt, men det finns ingen nimn-
vérd forskning som stdd. Den viktiga dimensionen dr dominans, och den ligger néra extraver-
sion som ju &r en vilkénd faktor i manga test och som i ménga undersokningar har befunnits
ha ett visst prognosvirde. Det finns emellertid inget sétt att korrigera for skonmalning 1 DISC-
systemen. Mabon ger en utmérkt diskussion av dessa system [149].

Myers-Briggstestet (MBTI)

MBTI ar ett kortfattat sjalvrapporttest som syftar till att typindela de testade i 16 typer som
delvis gar tillbaka pd Jungs typteori [131]. P4 annat stélle har jag gett en utforlig kritisk dis-
kussion av MBTI [260; 263]. Testet sdgs syfta till att 6ka sjdlvkdnnedomen men ingen forsk-
ning har visat att man lyckas med det. Den teoretiska grunden &r obskyr, och inga data finns
som visar att testet har ndgot samband med arbetsrelaterade dimensioner. MBTI diskuteras
dven senare 1 detta avsnitt under rubriken typteori.

" http://www.shl.com/shl/se/

2 http://www.assessio.com/se/KLINISK_PSYKOLOGI/prd_view.asp?100-101

1 DISC star for att dessa test forsoker méta fyra for dem centrala begrepp: Dominance, Inducement, Submission
och Compliance.

' Ett besliktat system ar IPU-profilanalys, se http://www.ipu-profilanalys.com/index.793---1.html. Det bygger
pa Marstons teorier, men ocksa pa Liichers fargtest, se http://en.wikipedia.org/wiki/L.%C3%BCscher_color_test.
Detta test har inget stdd i psykometrisk forskning.
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Femfaktormodellen: allméint

De Raad och Perugini har redigerat en bok som ger en bra 6versikt av FFM och de instrument
som konstruerats for att méta begreppen [49]. Boken ar framst inriktad pa tillimpningar inom
personlighetsforskningen. Som sd& ménga andra personlighetsforskare rekommenderar de
starkt att FFM anvinds i fortsatt forskning inom omradet. De dr mindre observanta nér det
géller den praktiska fragan om man kan komma till bittre prognoser av arbetsresultat genom
att komplettera med andra, och kanske ’smalare”, dimensioner. Att sa kan ske visade Pauno-
nen et al. [205]. I denna rapport kommer flera bevis for den tesen att limnas.

NEO-PI-R

Detta dr det vanligaste FFM-testet [49]. Det finns manga beskrivningar av testet; en intressant
sddan dr inriktad pd europeiska tillimpningar [42]. Testet finns Oversatt till manga sprék,
bland dem svenska [44]. Det dr ett sjalvrapporttest med 240 testuppgifter, 48 for varje over-
gripande faktor. Dessa 48 uppgifter indelas i 6 facets” som méts med 8 uppgifter var. Ingen
korrektion for skonmalning gors. McCrae och Costa, upphovsminnen till testet, har pastatt att
skonmélning inte forekommer [170]. Det dr mirkligt eftersom det dr ett felaktigt pastaende,
enligt omfattande forskning [195; 240]. Antalet skalor i testet dr 30. Det huvudsakliga syftet
med testet tycks ligga inom kliniska tillimpningar och forskning.

HPI

HPI &r inget FFM-test i egentlig mening men ligger ndra FFM-modellen. Testet bygger pé
Hogans socioanalytiska personlighetsteori, som beskrivits tidigare i detta avsnitt. Testet bestir
av 206 dikotoma uppgifter som ska besvaras i tva steg: sant eller falskt. Det har 7 priméra
skalor, som beskrivs i Tabell 1.1. Testuppgifterna grupperas i 41 delskalor'”, som motsvarar
“facets” 1 NEO-PI-R.

!5 Hogan kallar dessa delskalor “homogenous item composites” (HIC), vilket uppges bygga p4 ett opublicerat
arbete av Zonderman fran 1980. Se referens sid. 351 i [107]. Detta arbete finns inte upptaget i PsychINFO och
kan ej heller lokaliseras av Google Scholar. Delskalorna tycks i flera fall ha mycket 14g reliabilitet.
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Tabell 1.1. HPI-testets 7 dimensioner och deras motsvarigheter i FFM.

HPI-

dimension

Adjustment

Ambition

Sociability

Agreeability

Prudence

Intellectance

Scholarship

Definition

“Distinguishes those who are emotional, self-critical and
prone to take things personally, from those who are even-
tempered, calm and steady under pressure.”

“Distinguishes those who have a relaxed attitude to recogni-
tion, promotion and power from those who are competitive,
upwardly mobile, and concerned about commercial success.”

“Distinguishes those who are quiet, reserved and like to be
alone from those who are extrovert, talkative, exhibitionistic
and always in search of company.”

“Distinguishes those who are warm, friendly, tactful and

want to please everybody from those who are tough minded,
direct and unconcerned about being popular.”

“Distinguishes those who are organised and systematic but
conservative and compliant from those who are impulsive
and spontaneous but also flexible and innovative.”

“Distinguishes those who are organised and systematic but
conservative and compliant from those who are impulsive
and spontaneous but also flexible and innovative.”

“Distinguishes those who enjoy learning, value education as
an end in itself and keep up-to-date from those who regard
education as a means to an end rather than viewing it as in-
trinsically important.”

Motsvarande
FFM-
begrepp
Emotionell
stabilitet

Delaspekter
pa utdtvind-
het
Delaspekter
pa utatviand-
het

Vinlighet

Noggrannhet

Delaspekter
pa dppenhet

Delaspekter
pa 6ppenhet

Det ar tydligen samma begreppsvirld som i FFM, men tvé av dimensionerna i FFM har splitt-
rats upp. Detta leder till ett ganska svaroverskadligt system'’. Enligt Hogan och Hogan [107]
var detta nddvindigt enligt de faktoranalyser de gjorde. Sddana analyser dr svara att genomfo-
ra pa dikotoma testuppgifter och det kan vara skélet till att de fick en mera komplex struktur
av Overgripande dimensioner dn vad som dr vanligt med test som anvinder vanliga svarsfor-
mat med flera steg dn tva.

HPI &r ocksa ténkt att anvdndas med fokus pa yrkesroller som siljare, chef etc. Sex skalor,
“occupational scales”, bildas for att mita foljande dimensioner'®:

1. “Service orientation. Identifies those who are pleasant, courteous, co-operative, and
helpful in dealing with customers, clients and colleagues.
2. Stress tolerance. Identifies those who handle pressure well and are not tense or anx-

ious.

3. Reliability. Identifies those who are honest, dependable, and responsive to supervi-

sion.

' http://www.psychological-consultancy.com/hpi_p_scales.htm
'7 Begripligheten okar inte av att den svenska dversittaren myntat termen “intellektans™ for att Gversitta “intel-

lectance”.

'® http://www.psychological-consultancy.com/hpi_p_scales.htm
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4. Clerical potential. Identifies those who are attentive to detail, congenial, organised
and industrious.

5. Sales potential. Identifies those who are socially skilled, self-assured, assertive, and
can create interest in products and services.

6. Managerial potential. Identifies those who can lead others in a pleasant and effective
fashion.”

HPI ar avsett att anvidndas 1 arbetslivet, t ex for urval, och det finns omfattande data pa testets
validitet. Trots ett omfattande forsknings- och utvecklingsarbete ligger validiteterna inte hogre
4n pa ca 0,3 [107]. Sambanden med andra FFM-test 4r ganska hoga men langtifrén perfekta.
Kanske kan en del av problemen med HPI ligga i psykometriska svagheter [103], men enskil-
da FFM-skalor brukar ju inte normalt ge mycket mer @n s&. HPI har samma nackdelar som
andra test som bygger pa FFM, dven om Hogan gérna vill framstélla sitt test som annorlunda
och som teoretiskt baserat. Hans teori dr emellertid, som vi har sett, oklar och enligt min asikt
ganska egendomlig. Att den skulle ha lett till de 7 dimensioner som HPI méter dr ocksa be-
synnerligt. I stort sett samma begreppsvarld méts ju med alla andra FFM-test, som inte har
nagot att géra med Hogans socioanalytiska personlighetsteori.

Det kan tilldggas att testet har en skala som maéter social 6nskvérdhet, men dess anvéndning
tycks vara informell och intuitiv. Idén om 7 i stillet for 5 grundliggande dimensioner verkar
inte ha fitt ndgot ndmnvirt genomslag i forskningen pd omradet. Jag kédnner inte till ndgot
annat teoretiskt eller praktiskt orienterat arbete som tagit upp denna idé.

I den svenska manualen till HPI rapporteras en del valideringsarbete utfort i Sverige [148].
Samband har erhéllits med andra sjdlvrapporttest. I ett par studier har man dven data pé be-
domningar av studieldmplighet och skattningar i anslutning till HPI:s yrkesskalor. Sambanden
lag omkring 0,2 — 0,4. Ménga var atskilligt ldgre. Dessa resultat stimmer bra med det allmén-
na intryck som FFM-formuldr ger: ldga validiteter, 1 genomsnitt 0,08. Inga av dessa data tycks
ha korrigerats for skonmalning. Hade det gjorts skulle korrelationerna troligen ha blivit lagre.
Fordelningen av de 49 korrelationerna mellan HPI-variabler och bedémningar aterges i Fig.
1.2.

1% Se tabell 9, sid. 347 [107]. Virdet 0,3 ar korrigerat for métfel. Rakorrelationerna mellan testets skalor och
kriterier ligger ndrmare 0,2 och detta &ven om skalor och kriterier matchats for att f& motsvarande innehall.
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Figur 1.2. Fordelning av korrelationer mellan kriterier och HPI-variabler enligt den svenska manualen.

Av de 49 korrelationerna ligger 40 i intervallet -0,2 till +0,2. En variabel som “intellektans”
tycks inte ha nagot samband med kriterier medan studiehag” har det starkaste av de 49 sam-
banden, -0,49 med “forsdljare”. Enstaka “’signifikanta” korrelationer i materialet forefaller att

vara slumpmissiga.

Yrkesskalorna har undersokts i ganska méinga studier i USA. Dessa sammanfattas i den
svenska manualens tabeller 7.2 — 7.4 for serviceinriktning, stresstolerans och integritet. Vali-
ditetskoefficienterna varierar starkt i var och en av dessa tabeller. Det genomsnittliga absolut-
beloppet av korrelationerna dr emellertid detsamma: 0,33 1 alla tre tabellerna. Det ar lite mérk-
ligt att man inte kommit ldngre; 0,3 4r ju den normala validiteten man far utan att ha speciellt
konstruerat skalorna for att predicera just det kriteritum som studeras. I den svenska manualen
pastas att man kan predicera beteendet:

”Om det dr mojligt att utveckla ett tillforlitligt, kvantitativt index pa individuella beteendeskillnader, kan HPI
enligt var erfarenhet vanligtvis predicera detta” (Sid. 9).

Detta dr inte sant eftersom endast ca 10 % av variansen i kriterierna (i genomsnitt) kan predi-
ceras av HPI: yrkesskalor. For de grundldggande skalorna &r situationen ungefdr densamma.
Yrkesskalorna verkar inte ge en mera effektiv prognos av yrkesframgang dn de grundlaggan-
de skalorna, om man ser till hela uppsittningen av studier som presenternas. Daremot finns i
enstaka fall hoga validiteter, som kan ha uppkommit av en slump.
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IPIP

Uppgifter fran Internetdatabasen IPIP*’ kommer att anvindas i denna rapport for att gora be-
greppsvalideringar. De har befunnits fungera bra som matt pa de fem faktorerna i FFM [55;
85]. Donnellan et al. jimforde en kortversion av IPIP-skalorna med Johnsons IPIP-NEO
[119]. Detta test innehéller 120 uppgifter och méter samma underliggande delkomponenter
("facets”) for var och en av de dvergripande FFM-dimensionerna som NEO-PI-R. Det ér allt-
sa nagot kortare &n NEO-PI-R men torde ticka samma psykologiska innehall. Donnellan et al.
aggregerade skalpodngen for alla delskalor som ingick i var och av de fem grunddimensioner-
na och fick pa s& sitt 5 testpodng, som de sedan korrelerade med sitt kortfattade IPIP-
formuldr. Korrelationerna blev 0.75,0.61,0,75,0.79 och 0.55 for extraversion, véinlighet, nog-
grannhet, emotionell stabilitet och 6ppenhet. Dessa viarden motsvarar ndstan perfekta korrela-
tioner mellan de sanna virdena, om man antar att reliabiliteterna ligger 1 intervallet 0.7 — 0.8.
Ett langt FFM-test med alla delkomponenter verkar alltsd ge samma information om de fem
dimensionerna som ett kortfattat [PIP-formulér, med nagon tveksamhet om dppenhet.

Donnellan et al. visade alltsd att de korta IPIP-skalorna métte samma breda innehall som
mycket mera omfattande métningar av FFM-dimensionerna och att de fungerade psykomet-
riskt lika bra. Ett extremt kort formulér med bara 10 uppgifter har ocksé gett goda resultat [82;
184], och kan vara av intresse, kanske framst i forskningssammanhang.

Vad ar ”Facets”?

De fem oOvergripande faktorerna i FFM anvénds som samlingsrubriker for att stort antal un-
derordnande “facets” (aspektskalor). Dessa tycks ha inordnats under de dvergripande fakto-
rerna dels pa grundval av faktoranalyser, dels intuitivt och dels utifran den vetenskapliga litte-
raturen inom personlighetsomradet [42]. Mojligen ges intrycket att de Gvergripande faktorer-
na fangar upp all den viktiga variationen mellan personer, men det &r ldtt att visa att sa inte &r
fallet. Aven om en variabel ir accepterad som “facet” kan den mycket vil ha en egen pro-
gnoskraft som inte fangas upp pa det overgripande planet. Jang et al. [117] visade att "facets”
bidrog med viktig information utdver de dvergripande faktorerna, och att de hade egna gene-
tiska komponenter. Paunonen och Ashton visade pa ett dvertygande sétt [204] att “facets”
hade en egen prognoskraft och de pekade pd behovet att gd vidare utdver Big Five.

“Facets” ar 1 sjdlva verket inte alls genomgéende delaspekter pd de Overgripande FFM-
dimensionerna, utan de har i manga fall bara en vag association till dem. Férmodligen samva-
rierar de statistiskt, men det hindrar inte att innehéllet dr helt annorlunda. Lét oss se pd nagra
exempel fran den svenska versionen av NEO-PI-R. En “facet” till Utdtviandhet &r "Vitalitet”.
En testuppgift lyder:

”Jag dr en mycket aktiv person”.

Kan man inte vara inatvand och aktiv?

Ett annat exempel fran dnnu en facet” (Spéanningssokande”) under Utdtvandhet:

2% Se http://ipip.ori.org/ipip/.
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”Starka farger och djarva former tilltalar mig”.
Vad har det med utdtvindhet att gora?

Detta &r inte négra isolerade exempel. Det &r hur ldtt som helst att hitta minga andra. Det kan
tilldggas att det ocksé finns potentiellt viktiga personlighetsdimensioner som inte heller riknas
till facets”, t ex emotionell intelligens och passiv aggression. I denna rapport gar vi utdver
FFM éven i det avseendet.

Typteori

Ett ganska vanligt alternativ till egenskapsteori ér typteori. Enligt en sddan teori kan méinni-
skor indelas 1 typer, som var och en &r unik och har sina speciella sitt att reagera. Typteorier
bygger oftast pa att det bara finns ett fital viktiga eller dominerande typer. Myers-Briggstestet
(MBTI) indelar de testade 1 upp till 16 typer, vilket torde vara mer dn de flesta andra typteori-
er arbetar med [260].

Detta dr inte platsen for att ndrmare beskriva typteorier. Det kan rdcka med att papeka att de
aldrig lyckas placera in en grupp ménniskor i typer pa ett tydligt sétt — de flesta blir ”blandty-
per”. Kanske kan typteorier vara anvindbara for extremfallen, men di nirmar vi oss den kli-
niska psykologin, och det dr inte &mnet for denna rapport.

Typteori dr emellertid attraktiv, och det av tva skil. For det forsta ger den en langtgédende for-
enkling; kraven pa tinkandet blir mindre. Detta giller atminstone om antalet typer dr ndgor-
lunda litet. For det andra ar det naturligt att tdnka i typer. Om variationen mellan personlighe-
ter hade varit sddan att en typologi hade passat skulle det ha forenklat mycket. Men sé &r det
alltsa inte.

Typtankandet leder till ldnga spekulativa utlaitanden om en person, sedan han eller hon vil
placerats 1 en falla. Manualen for MBTI &r pd 420 sidor 1 stort format och har langa, fullmata-
de utldtanden om var och en de 16 typerna.

Ett typsystem som tycks vara ganska populdrt har formulerats av Bjorkman [2]. Enligt detta
system finns det tre typer av personer, kallade ”Andersson, Svensson och Hanzon”. Flera av
de egenskaper som nimns aterfinns i egenskapssystem, mend et dr oklart om det finns stod for
en typindelning.

Utlatanden baserade pé test av typen MBTI himtar sitt stod frdn Forer-effekten [52; 69]. Utla-
tanden som dr tillrackligt allmént hallna och ocksa smickrande upplevs av de flesta som rétt-
visande. Aven om alla fir samma utlitande upplevs det av varje person att det stimmer fan-
tastiskt bra pa just honom eller henne. Exempel:

”Du 4r tallmodig, men ibland avskyr du att behova vinta” (Géller nistan alla)
”Du ér absolut ingen opportunist, men det verkar ibland som om dina chefer inte forstitt hur

serids och kreativ du verkligen dr” (Smickrande, och lite av en bortforklaring till att man inte
natt alla sina mal i arbetet)
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Forer gjorde ett experiment som numera ar klassiskt®' [69]. Han gav en grupp studenter ett
“personlighetstest”, och vid ett senare tillfille fick de var sitt utlitande som sades vara grundat
pa de svar de gett pa testet. De fick sedan bedoma hur bra utldtandet passade pé just dem, och
nistan alla gav en mycket positiv bedomning, trots att alla fatt samma utlétande!

Det ar ldrorikt att 14sa det utldtande som Forer gav sina forsokspersoner, och som alltsd alla
eller ndstan alla tyckte stimde mycket bra pa just dem:

“You have a need for other people to like and admire you, and yet you tend to be critical of yourself. While you
have some personality weaknesses you are generally able to compensate for them. You have considerable un-
used capacity that you have not turned to your advantage. Disciplined and self-controlled on the outside, you
tend to be worrisome and insecure on the inside. At times you have serious doubts as to whether you have made
the right decision or done the right thing. You prefer a certain amount of change and variety and become dissat-
isfied when hemmed in by restrictions and limitations. You also pride yourself as an independent thinker; and do
not accept others' statements without satisfactory proof. But you have found it unwise to be too frank in reveal-
ing yourself to others. At times you are extroverted, affable, and sociable, while at other times you are intro-
verted, wary, and reserved. Some of your aspirations tend to be rather unrealistic.”

En spagumma som producerar denna typ av personlighetsutlatanden kan inte misslyckas
[225; 291]. Sedan &r det en annan historia att pastaendena ar virdelosa.

Ett alternativ till test: Intuitiva beddmningar

Psykologiska test anvinds oftast tillsammans med mycket annan information. En subjektiv
eller intuitiv bedomning avgor vilken slutsatsen av testningen blir. Vad vet vi om intuition?
Manga tror pa sin intuition nér det giller att bedoma méanniskor. Inte minst giller det i arbets-
livet. Snabbt uppkommer en kéinsla om en person vi moter for forsta gangen — positiv eller
negativ. Forskning har visat att den kénslan sedan till stor del styr hur en anstéllningsintervju
fortloper och vilka slutsatser vi drar om en jobbsdkande. Mycket forskning om anstéllningsin-
tervjuer av “spontan” eller ostrukturerad typ (s.k. djupintervjuer) har visat att de dr av tvek-
samt virde som grund for beslut. Mycket bittre resultat far man med hjélp av vél planerade,
strukturerade intervjuer [299; 313].

Ju mera information man har om en person, utover en viss modest méngd, desto sékrare blir
man pa sin sak, samtidigt som man blir en simre bedomare [153; 251]. Vi kan helt enkelt inte
behandla stora informationsméngder pa ett bra sitt, om vi inte tar hjilp av beslutshjdlpmedel.
Dessa fakta dr vil belagda i omfattande forskning [84] men de gér emot vanliga forestéllning-
ar; ett tinkande som framhéller det komplexa hos personlighetens helhet” som en vigledan-
de princip. Men det &r i sjdlva verket ar enkelheten och approximationen som iar ledstjarnan
for alla vetenskapliga framsteg, inte forundran infér naturens komplexitet. Det finns dessutom
mycket forskning som stddjer att enkla linjira sammanvégningar av information ger bast pro-
gnos [60; 78; 79] och nagra kraftfulla forbéttringar av testning och annan psykologisk diagnos
har inte framkommit ur holismen [226], inte heller ur tron pa intuitionens styrka.

Envist vill vi tro att intuitiva beslut och ett tidigt intryck &r till stor nytta och verkligt vardeful-
la. Men vad blir resultatet? Vi riskerar att bli offer for vdra omedvetna fordomar: “vackra”
méinniskor, eller médnniskor som ser kraftfulla och dominerande ut, har storst chans att fi jobb
och gora karridr. En politiker som liknar den stereotypa uppfattningen om en ”statsman’ blir
vald, trots att han kanske saknar idéer, kunskaper och integritet. Malcolm Gladwell ndmner

21 Arne Trankell gjorde ett liknande experiment i Sverige [294].
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president Warren G. Harding i sin fascinerande bok om intuition [77]. Harding var ett parad-
exempel pd en politiker som troligen till stor del gick hem hos folk pd grund av sitt utseende
Han visade sig vara en av de sdmsta presidenterna i USA genom tiderna (president 1921-23).

Men lat oss dtervénda till anstéllningsintervjun. Utseende, dialekt, namn, klddsel, kroppssprak
och andra 1 och for sig irrelevanta faktorer paverkar ”personkemin”, attraktionen mellan inter-
vjuaren och den jobbsokande [276]. Chefer tenderar att vara ldngre 4n sina understéllda — var-
for? Knappast for att foretagen medvetet soker efter langa VD: ar, utan for att vi omedvetet
paverkas av ovidkommande faktorer i en rekryteringssituation. Aven den upplevda likheten
spelar stor roll. Vi stodjer jobbsdkande som liknar oss sjdlva 1 bakgrund och vérderingar. Allt
detta &r faktorer som kan missgynna invandrare, kvinnor och ungdomar.

Gladwells bok [77] om intuition dr forforisk. Han pekar pé att det kan finnas vad han kallar
“thin slices of behavior”** som kan innehalla en stor méngd viktig information. Men samtidigt
gor vi ofta fel nér vi gar pa “thin slices”, nimligen nar det ar fel underlag vi utnyttjar. Tédnk pa
president Harding. Hur ska vi veta vad som &r verkligt vardefull information? Borsméklare
har enorma kunskaper om ekonomi och de foretag de analyserar och beddomer, dnda kan de
inte gora prognoser [287; 296]. Varfor inte? Det saknas ju sannerligen inte feedback, den
kommer dagligen. Jamfor med meteorologer. De kan faktiskt gora (ndgorlunda) bra progno-
ser, men skillnaden &r att de har en god teori som underlag for att tillgodogdra sig erfarenhe-
ten. De vet ocksa vilken information som é&r relevant for en prognos och de har tillgang till
den. Sddana goda teorier saknas inom manga omraden. Darfor har experter svart att tdvla med
enkla modeller som tar hdnsyn till ett fatal kraftfulla faktorer.

Bade intuition och analys forbdttras om man far snabb och tydlig aterkoppling pé sina beslut.
Nir det géller anstillningsbeslut dr sddan aterkoppling ofta l1&ngsam och knappast dvertydlig
annat dn i undantagsfall. Det finns darfor anledning att vara skeptisk mot intuition. Psykolo-
giska test ger mera objektiv information, ndr de fungerar bra. Detta &r ett gott skél till att an-
véinda test.

* Hiarmed menas kortvariga observationer av beteende, kanske bara nigra minuter.
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2. Val av testdimensioner

Testet som beskrivs 1 denna rapport bygger pa ett tidigare utvecklat test som visat sig ha lo-
vande egenskaper [261], men som bedomdes vara for langt och komplext. Ett kortare test
borde kunna fungera minst lika bra efter utvecklingsarbete. Avsikten var ocksa att enskilda
komponenter i personligheten skulle mitas med acceptabel reliabilitet, for eventuell anvénd-
ning om man Onskar viga in komponenter pé skilda sétt beroende pa till vilken typ av arbets-
uppgifter som prognosen ska goras.

Det talas ofta om ”skrdddarsydda test”, men sddana test dr arbetspsykologins Tulipanros. De
resurser som krivs for att konstruera, utveckla, validera och normera ett enda test ar betydan-
de och arbetet tar lang tid. Det &r en illusion att tro att man skulle kunna utveckla stindigt nya
test fOr nya situationer. Lyckligtvis behovs det inte heller. Samma grundldggande personlig-
hetsdimensioner ar viktiga i de flesta sammanhang. Ett test bor tillata separat métning av di-
mensioner som kan viktas utifrdn overviganden om krav, t ex kan man vilja ge sérskilt hog
vikt till social och emotionell intelligens for vissa arbetsuppgifter med stora sociala inslag.

Testets innehall har delvis dikterats utifrdn forskningen om femfaktormodellen (FFM), men
testet tar &ven upp andra aspekter som varit forsummade pa grund av den filosofi som ligger
bakom FFM. Modellen utgar fran att det finns relativt permanenta egenskaper som har bety-
delse i manga olika sammanhang. Men det test som diskuteras hér har en mera specifik inrikt-
ning pé arbetslivet och arbetssituationer dn sddana mera generella test som NEO-PI-R. Dess-
utom ar det tveksamt vad som egentligen menas med personlighetsegenskaper. Utan att be-
greppet blivit klart definierat har det &nda haft en bestimmande effekt genom att vissa aspek-
ter pa en persons sitt att fungera inte anses relevanta. Anda kan det vara friga om hdgst rele-
vanta aspekter, i arbetslivet. Ett exempel ar sjélvbilden, ett annat &r emotionella reaktioner.

I det foljande diskuteras dels vissa aspekter pA FFM — dimensioner, dels dimensioner utover
FFM. Eftersom FFM fétt en sddan spridning verkar den ha skapat intrycket att de fem grund-
dimensionerna ticker av allt som kan ségas om personligheten. Frdgan dr om de tillkomman-
de skalor som kommer att foreslas faktiskt ger nagon information utéver vad FFM redan gett.
Detta kommer att undersokas i rapportens empiriska del.

FFM-dimensioner

Dimensionerna i femfaktormodellen ingar i testet, alltsd noggrannhet, dppenhet, vénlighet,
utatvdandhet och emotionell stabilitet. Noggrannhet utvecklas efter vissa specialinriktade an-
satser. Genomforande och planmdssighet avser uppgorande och genomforande av planer, en
aspekt pa noggrannhet (conscientiousness), som ingar i FFM. Aven ordningsamhet ingar i
denna testdimension. Detta dr ju en dimension som visat sig ha god prognosformaga [50; 57;
127; 231]. Se ocksé den omfattande strukturanalysen av noggrannhet som publicerats av Ro-
berts et al. [212]. Speciella aspekter pad noggrannhet har visat sig ge viktiga tillskott i informa-
tion [57]. Genomforande och ordningsamhet f6ll i min tidigare studie ut som tva dominerande
dimensioner i en sirskild faktoranalys av alla testuppgifter som avsédgs méita noggrannhet
[274].

Noggrannhet kan gé till 6verdrift och bli till en tvangsmaissig upptagenhet med detaljer. Di-
mensionen perfektionism mits darfor i testet. Perfektionism dr en variabel som ofta nimns
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som en negativ prognosfaktor [211]. Noggrannhet dr normalt en positiv egenskap, men nir
den blir extremt utpriaglad gar den 6ver i tvdngsméssighet och blir en negativ faktor i1 de flesta,
kanske alla, jobb.

Bortom FFM?

”The Big Five factors represent a broad level of personality structure, in which generality is emphasized at the
cost of specificity. There is no guarantee that those broad factors do exhaust all significant personality dimen-
sions”. [49] (sid. 10).

Det finns dimensioner utdver femfaktormodellen som har visat sig ge viktiga tillskott till pro-
gnosformagan. Emotionell intelligens och passiv aggression kommer att behandlas i senare
avsnitt, ovriga diskuteras kortfattat hér.

Kreativitet ar en sedan linge ganska forsummad dimension, men det finns goda skél att upp-
mérksamma den mera i arbetslivet [250; 266]. Kreativitet hos chefer dr en viktig aspekt pa
ledarskap och kan métas med psykologiska test [244]. Allmént sett har forskningen om indi-
viduella skillnader i kreativitet lett till positiva slutsatser om Guilfords ursprungliga begrepp
divergent tinkande [86] och om intellektuell 6ppenhet och liknande personlighetsvariabler
[307].

En intressant dimension dr social formdga som knyter an till begreppet social intelligens [135;
306]. De tidiga forsoken att mita social intelligens avbréts huvudsakligen for att sambandet
med verbal intelligens var hogt [138] — detta framstar numera inte som vélbeténkt. Dimensio-
nen dr viktig, och kan maitas. Landys slutsatser [138] dr onddigt pessimistiska. Social intelli-
gens kunde isoleras frén verbal formaga i &tminstone nédgra studier. Forskningen om kriterie-
validitet tycks inte ha bedrivits sarskilt kraftfullt — mycket stannade pa ett forsoksstadium och
undersokningar av psykologistuderande. En hel del av den 6vriga verksamheten var konsult-
arbeten som inte ledde till vetenskapliga publikationer — en kritik som f 6 &r aktuell 1 diskus-
sionen av olika skalor pa emotionell intelligens [41]. Landy gor ingen distinktion mellan soci-
al och emotionell intelligens. Det leder till forvirring eftersom emotionell intelligens bara ér
en del av den sociala intelligensen, som innehaller mycket annat, t ex kunskap om normer.

En annan dimension har jag kallat positiv grundattityd [275]. Den dimensionen méter grund-
laggande positiv instdllning till varlden, ménniskorna och den egna personen. En person med
hogt vérde 1 den dimensionen letar inte efter fel, ser ljusa sidor hos tillvaron och gléommer och
forlater krankningar och misstag. Begreppet ligger néra positiv affekt [116] som kan maétas
med PANAS-skalorna [46; 304]. Se d4ven Arvey et al. [8] som diskuterar mgjligheten att an-
vinda métt pad emotionalitet vid prognoser av arbetsprestation. Forskning om positiv affekt &r
omfattande. I en aktuell dversiktsartikel skriver Lyubomirsky el al. [146]:

“Numerous studies show that happy individuals are successful across multiple life domains,
including marriage, friendship, income, work performance, and health”. (Sid. 803)

2 Négra av dessa dimensioner kan mojligen anses vara “facets” i NEO-PI-R eller motsvarigheten i HPI, men
som ovan papekats dr begreppet oklart och inordningen under de 6vergripande FFM-dimensionerna forefaller i
manga fall timligen godtycklig. I det fortsatta arbetet kommer jag att visa att de bara till en mindre del kan for-
klaras av FFM-dimensionerna, med nagot enstaka undantag.
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Det fanns alltsd goda skal att inkludera denna dimension. I var egen forskning hade vi tidigare
fatt stod for den [275]. Hogans "Development survey” [106] &r ett forsok att médta ett antal
olika aspekter pd personlighetens “dark side”. De dr emellertid starkt korrelerade och tycks
huvudsakligen mita grundattityden, eller bristen pa positiv affekt. Det dr troligt att de alla &r
kraftigt pdverkade av skonmalning.

Sjdlvfortroende ar dnnu en viktig aspekt, som varit foremal for mycket omfattande forskning
[90] och har nidra anknytning till Banduras [12; 13] teori om den upplevda egna formagan
(self-efficacy). I arbetslivet dr det en viktig variabel [124]. I forhéllande till arbetsprestation
har det ett samband néra 0,40 enligt meta-analyser [33; 279]. Det finns en skillnad mellan
sjalvuppskattning och sjdlvfortroende, men de tva ar néra relaterade [280]. I denna rapport
kommer jag inte att gora den distinktionen.

Uthallighet ar ytterligare en viktig dimension som &r relaterad till sjélv{ortroende [26] och till
emotionell intelligens. Dimensionen har stor betydelse i arbetslivet inte minst for siljare [27],
som ofta misslyckas, det ligger ju 1 forsdljningsarbetets natur. (Men inte bara siljare miss-
lyckas, det giller de flesta jobb). Misslyckande dr oftast en destruktiv upplevelse som leder
till fortsatta misslyckanden [277] och att man inte forsker pd nytt. I en opublicerad studie
fann jag att ytterst f4 personer forsoker sig pé att géra mycket svara saker. ”Inlérd hjdlploshet”
kan bli resultatet av en serie misslyckanden. De som lyckas i arbetslivet gor det delvis for att
de inte ger upp och resignerar infor svira uppgifter. Det dr bara framgang med nédgot riktigt
svart som leder till stora beloningar. (Men undantag finns...). Uthéllighet d4r en dimension
som forsummats i forskningen, men nu borjar intresset vakna [56]. Mera hidrom i ett senare
avsnitt av rapporten (Kapitel 11).

Emotionell intelligens (El)

Begreppet har varit mycket omtalat och tillimpat sedan mitten av 1990-talet [81]. Praktiker
har varit mera intresserade dn akademiska forskare, och bland de senare hdvdas det ibland att
det var en ren modefluga. Figur 2.1 visar utvecklingen av omfattningen av forskning pa om-
radet — det verkar knappast vara en fraga om en modefluga.
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Figur 2.1 Utvecklingen av antalet forskningspublikationer om emotionell intelligens.

En modefluga, eller pa engelska fad”, ska uppvisa en uppétgdende uppmérksamhet som foljs
av besvikelse och nedging [186]. Det har inte intraffat for EI, inte &n i alla fall. Murphy och
Sideman spekulerar om att det kan komma att visa sig i framtiden att EI varit en ”fad”. Men
forskningsintresset dr fortfarande starkt och nya intressanta resultat tillkommer kontinuerligt
[9]. Risken verkar inte sdrskilt stor. Det finns ocksa flera handbdcker inom omradet och det
har en stor nédrvaro pé Internet, inte minst genom den utmaérkta sajten www.eiconsortium.org.

Inom El-litteraturen finns en motséttningen mellan dem som anser att begreppet ska maétas
som en prestation, forméga att ge rétt svar, och dem som arbetar med EI som en “trait” eller
s.k. “mixed models” [253]. I det senare fallet handlar det om sjélvrapporter som kan ticka av
ett mycket brett félt [14] eller om mera fokuserade matt, av den typ som kommer att anvéndas
1 testet Big Five Plus. Sambandet mellan de tva ansatserna till EI-métning brukar vara positivt
men svagt® [25]. Detta ir inte forvanande och ir i sjdlva verket ett argument for att ta med
bada aspekterna i ett EI-métt, ndgot som gors 1 Big Five Plus. Det d&r mojligt att personer med
lag EI har speciellt dalig insikt i sin svaga formaga i detta avseende [288], men storleken av
den effekten dr en rent empirisk fraga.

Den akademiska forskningen podngterar oftast starkt att det dr prestationsmatt som ska an-
véndas, inte sjdlvrapportskalor. Vad som fungerar bést i praktiken dr givetvis en empirisk fra-
ga. Det dr sant att prestationsmatten dr begreppsligt bittre grundade, men dven dar finns fra-
getecken. Mayer, Caruso och Salovey [162] talar om fyra dimensioner i EI:

** Enligt men omfattande meta-analys ligger sambandet pa 0,14. [301].
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Perceiving emotions

Using emotions to facilitate cognition
Understanding emotions

Managing emotions

Det diskuteras sdllan varfor just dessa fyra och inga andra tdnkbara komponenter tas upp, t.ex.
empati som inte tacks mer dn delvis av teorin. Man kan ocksd undra i vilken man detta &r en
teori och 1 sa fall vad teorin handlar om. Det &r ju bara ett enkelt begreppsschema som dessut-
om gor att nagot godtyckligt intryck.

Ger EI ndgot utover FFM i arbetslivet? Det finns en del forskning om den saken och det tycks
rimligt att sluta sig till att svaret pd fragan dr ja [25; 37]. Nir det géller andra aspekter, som
livskvalitet och social anpassning, dr det dnnu tydligare att EI har betydelse [61; 267]. I en
studie jamforde jag ensamstdende med dem som var sambor eller gifta, se Figur 2.2. ”Trait” i
figuren star for mitning med hjélp av en sjélvrapportskala medan “performance” syftar pé ett
prestationsmaétt; dessa begrepp beskrivs senare 1 detta avsnitt.

Genomsnittligt standardiserat varde

0,4

0,2 -

-0,2

0,4

B Gift, sambo
B Sarbo
B Ensamstiende

-0,6

-0,8 T T
Emotionell intelligens  Social férmaga

Figur 2.2. Skillnad i emotionell intelligens mellan ensamstiende och sambor.

Som synes var skillnaden betydande. I samma studie undersokte jag sambandet mellan EI och
balans mellan arbete och ovrigt liv, se Figur 2.3. Sambandet var starkt.
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Figur 2.3 Sambandet mellan emotionell intelligens och balansen arbete - 6vrigt liv.

Obalans 1 livet uppkommer ocksd genom ensidig prioritering av materiella forméner och
pengar. Vi har funnit tydliga samband mellan lag EI och upptagenhet med pengar [62; 63]. I
den finansiella sektorn &r den hir problematiken speciellt akut eftersom de som soker sig dit
for en professionell karridr har andra virden &n de flesta av sina kunder, och ibland en lag
emotionell intelligens [271].

Prestationsmaétten pa EI bygger pé att man ber de testade gora olika bedomningar, t ex av vil-
ken emotion som uttrycks i ett foto av ett ansikte. Se Figur 2.4 for ett exempel.

Avsky och ilska ?

Figur 2.4 Typ av ansiktsuttryck som anvinds vid métning av emotionell intelligens.
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Vad ar ritt svar pa sadana testuppgifter? En enkel 10sning pa det problemet far man genom att
ta det vanligaste svaret i en normgrupp. Det finns en hel del forskning som stodjer den idén,
dven inom helt andra omraden [286]. Utvirdering av El-test enligt principen om det vanligas-
te svaret har visat sig ge resultat mycket lika dem som man fir med ritt svar” definierat av
experter pa emotionsomradet [164].

I en annan forskningstradition har man visat att konsensusbeddmningar har stor validitet [268;
286]. Det dr allmént sett en bra id¢é att anvidnda det vanligaste svaret, eller medelvérde eller
median, som en uppskattning av ”sanningen” eller for en prognos. Se t ex min studie av pro-
gnoser av valet ar 2006 [268], som visade att en grupp ur allmédnheten i genomsnitt gjorde
utmérkta prognoser av hur det skulle ga for de olika partierna (bittre dn experter och béttre dn
opinionsundersdkningar).

Mycket av den kritik som Mayer, Salovey och Caruso riktar mot “mixed models” [163] géller
inte den ofokuserade ansatsen, utan tendensen att sitta etiketten “emotionell intelligens” pa
allt som &r bra”. Det skapar forvirring, men behdver inte betyda att testen som séddana, som
Bar-Ons EQ-test, inte fungerar. Det finns en hel del forskning, citerad ovan, som visar att EI-
test av typen “trait eller "mixed models” kan ge viktig tillkommande information utéver FFM-
dimensionerna. En del av forklaringen till detta dr troligen att sjdlvrapporter av formaga och
prestation i ena eller andra avseendet har starka samband med faktisk formaga, sérskilt om
sjdlvrapporterna har korrigerats for skonmalning.

Den storsta delen av forskningen om métning av EI pd grundval av formédga bygger pa
MSCEIT-testet. Det finns ganska fi resultat som stodjer detta tests praktiska anvandning 1
arbetslivet™ [163], men Mayer et al. ger en bild av testet som lovande och #r fortsatt optimis-
tiska trots att ganska lang tid gatt utan att MSCEIT visat sig ha starkt forklarings- eller pro-
gnosvirde. Det tycks i1 forsta hand vara emotionsidentifiering som &r en anvandbar aspekt och
det ar just den som ingar i testet Big Five Plus.

Enligt abilitetsmodellen av EI ska EI vara relaterat till allmén intelligens, g. Flera forskare har
funnit att si ar fallet. Schulte et al. [241] fann dessutom att storre delen av den sanna varian-
sen 1 MSCEIT (81 %) kunde forklaras av g samt FFM. Detta resultat tyder pd att MSCEIT
inte har mycket att ge utdver vanliga personlighetsmétt och traditionell intelligens.

Forskningen om prestationsmétning av EI fortsatter. MacCann och Roberts [150] publicerade
nyligen resultat med tva nya prestationstest for métning av EI. Ett av testen innehaller uppgit-
ter som bygger pa emotionsteori och dér rétt svar foreskrivs av teorin, inte av expertbedom-
ningar eller annan statistik. Aven det andra testet ir objektivt och bygger pa expertbeddm-
ningar. De fick lovande resultat och de nya testen kan fungera vél s bra som MSCEIT, dven
om mera forskning behovs. Troligen kan sadan forskning komma ganska snabbt. Den ganska
begriansade volymen av forskning om MSCEIT hénger formodligen samman med att testet dr
en rent kommersiell produkt: svar att fa tillgdng till och dyr att anvinda. MacCann och Ro-
berts har f 6 samma uppfattning som Mayer et al. om att EI &r en form av intelligens och dér-
for ska mitas med prestationstest, inte med sjdlvrapporter. En studie av en norsk version av
MSCEIT tyder pé att testet dr svért att overfora till ett nytt sprak och/eller en annorlunda kul-
tur [75] Sjdlvrapporttest brukar inte ha stora problem av den typen.

 Mayer et al. (2008) namner 5 studier.
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Freudenthaler och Neubauer [71] papekade att MSCEIT mater kunskap om adekvat hantering
av emotioner, inte faktiskt beteende. De konstruerade ett test for att médta det typiska beteen-
det i olika emotionsprovocerande situationer och fann bl.a. att det korrelerade ganska hogt
med ett sjdlvrapporttest av EI av sedvanlig typ. De gav darfor ett visst stod for sjidlvrapport-
test, samtidigt som de pekade pa en mojlig utveckling av prestationsmétning.

Kritik av El-begreppet

En bok redigerad av Murphy innehaller ett antal kritiska uppsatser om EI [185]. Hogan och
Stokes kritiserar dar EI-begreppet och dess utbredda tillimpning [110] De &r framst kritiska
till marknadsforingen av EI som en diffust definierad 16sning av det mesta. Det &r litt att halla
med om den kritiken. Samtidigt understryker de att daligt ledarskap &r det framsta skilet till
att manniskor soker sig till andra jobb [30]. Problem av den hér typen é&r troligen relaterade till
chefernas diliga sociala och emotionella kompetens, och det dr rimligt att tro att urval pa
grundval av vil fungerande El-test, och El-tridning, kan vara av vérde for att 16sa dessa pro-
blem. I en annan uppsats i samma bok [239] pdpekar Schmitt att det finns ytterst lite forskning
som visat att El-trdning fungerar som man hoppats. Han diskuterar vilka typer av jobb som
kraver speciellt hog EI: nér starka negativa kénslor ofta forekommer, nir det krdvs hog moti-
vation och nir det krivs kreativitet. Chefsjobb &r ibland, men inte alltid, av den typen enligt
Schmitt.

Den kritik som framfors i Murphys bok inriktar sig till stor del pa terminologin. Manga av
bidragsgivarna menar att det dr ologiskt och vilseledande att kalla test av Golemans och Bar-
Ons typ for El-test. Vad de verkligen méter &r sjélvupplevd och sjilvrapporterad formaga att
hantera och identifiera emotioner, inte den faktiska formégan som MSCEIT syftar till att
mita. Det dr en korrekt kritik och en 16sning &r ju att tala om performance” och “mixed mo-
dels”. Men en viktigare och intressantare fraga ar vilken typ av begrepp som &ar mest fruktbart
1 forskning och praktisk tillimpning. Dér kan vi dnnu inte inne ge ett slutligt svar. Bada ansat-
serna har starka och svaga sidor. Det ar skilet till att bdda tas med i Big Five Plus.

Passiv aggression

I det utvecklingsarbete som beskrivs hir har jag ocksa tagit upp dimensionen passiv aggres-
sion, namnd och beskriven som en personlighetsstérning i DSM-III-R*. T testet kallas denna
dimension samarbetsvilja, som dr den positiva polen av passiv aggression. Det handlar om en
klinisk diagnos men dimensionen varierar troligen steglost i populationen, och subkliniska
varianter kan mycket vil forekomma utan att vara extremt utpréglade och uppenbara for alla.
Passiv aggression dr troligen vanlig och kan ha stora negativa konsekvenser. Murphy och
Oberlin [187] skriver:

%6 Diagnosen krivde enligt DSM-III-R att minst 5 av foljande 9 beteenden forekom hos en person: skjuter upp
arbetsuppgifter, motsitter sig uppgifter som han eller hon inte vill utfora, arbetar ineffektivt med sddana uppgif-
ter, klagar oresonligt pa krav, ”glommer” dtaganden och skyldigheter, tror sig gora ett mycket béttre jobb dn vad
andra anser, tar inte emot forslag fran andra pé ett konstruktivt sdtt, gor inte sin del av jobbet och kritiserar che-
fer pé ett oskéligt och omotiverat sétt. | DSM-IV har denna personlighetsstorning satts pd en ’observationslista” i
avvaktan pa fortsatt forskning.
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”In the workplace, hidden anger is not merely annoying; it can have long-lasting, even deadly consequences. In
can cost millions — sometimes billions — in dollars of lost contracts, reduced efficiency, and even worker safety
in some settings”. (Sid. 36).

I litteraturen har beskrivits ett syndrom som bestar av undvikande, forsenade eller inte alls
utforda arbetsuppgifter, bristande lojalitet, hyperkritisk men dold instéllning till chefer, irri-
terbarhet, missndje med den egna personen och sociala anpassningsproblem. Millon [176]
inkluderade negativism, och formulerade dimensionen pé foljande sitt:

8A - Negativistic (Passive-Aggressive)
8A.1 - Temperamentally Irritable

8A.2 - Expressively Resentful

8A.3 - Discontented Self-Image

Syndromet méts dven 1 Hogans “Development survey” [106]. Varken Millon eller Hogan
ticker in alla aspekter. Enligt en utmirkt sammanstillning i Wikipedia®’ ingér foljande kom-
ponenter 1 passiv aggression:

Ambiguity

Avoiding responsibility by claiming forgetfulness
Blaming others

Chronic lateness and forgetfulness
Complaining

Does not express hostility or anger openly
Fear of competition

Fear of dependency

Fear of intimacy

Fears authority

Fosters chaos

Intentional inefficiency

Making excuses and lying
Obstructionism

Procrastination

Resentment

Resists suggestions from others

Sarcasm

Sullenness

Detta dr mycket allvarliga problembeteenden som torde vara ganska vanliga i arbetslivet [99;
172; 189; 308].

Personer som ligger hogt 1 passiv aggressivitet gor inga bra arbetsinsatser men det kan vara
svért att upptdcka dem i tid eftersom de kan vara charmerande och lova guld och gréna sko-
gar. Det handlar om allvarlig dysfunktion, som inte forviantas hos en person som i ovrigt har
goda egenskaper och det tar sin tid innan omgivningen inser att det som tycktes vara tillfdlliga
misstag ingar 1 ett bestdende monster. Terapi kan hjélpa, men for det finns naturligtvis ingen
garanti [134]. En del bra idéer om hur man kan handskas med passiv aggression finns pa
http://www.coping.org/anger/passive.htm.

Y http://en.wikipedia.org/wiki/Passive-aggressive, 2006-10-30.
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Senare i denna rapport utvecklar jag mitningen av passiv aggression ytterligare. Nagra resul-
tat ska ndmnas redan hér. Ett 30-tal testuppgifter provades, de flesta nyskrivna. Faktoranalys
gav 4 korrelerade faktorer:

— Allmin social dysfunktion

— Avvisande av auktoriteter

— Ddljande av emotioner

— Avvisande av socialt stod
Kérnan 1 passiv aggression dr social dysfunktion och bristande samarbetsvilja. Jag kallar dér-
for denna dimension for samarbetsvilja, efter att den utvirderats sa att hoga vérden pa passiv
aggression ges laga virden pa samarbetsvilja, och tvirtom.

Varfor finns det sa lite psykometriskt arbete om passiv aggression? Ett skél kan vara att syn-
dromets status inom psykiatrin dr oséker [187]. Flera olika definitioner har forekommit i olika
upplagor av DSM, och det dr mojligt att forskarna har avskrickts av begreppets osékra status.
Detta hindrar inte att det finns en viktig realitet bakom denna ldngvariga och snériga diskus-
sion av definitionsfrgor, och att kdrnan i begreppet vél later sig fingas som “bristande sam-
arbetsvilja”. En helt annan friga dr vad som kan vara orsakerna till passiv aggression och hur
den kan behandlas. Detta ar en frdga som ligger utanfor denna rapport.

Matning av jagstyrka
Begreppet

Testet méter ett antal komponenter som i de flesta fallen antas inga i det 6vergripande begrep-
pet jagstyrka, ndrmare beskrivet 1 en tidigare rapport [261]. En definition av jagstyrka ges av
Encyclopedia Britannica pa foljande sitt:

“A strong ego is exhibited in the following characteristics: objectivity in one's apprehension of the external
world and in self-knowledge (insight); capacity to organize activities over longer time spans (allowing for the
maintenance of schedules and plans); and the ability to follow resolves while choosing decisively among al-
ternatives. The person of strong ego can also resist immediate environmental and social pressure while con-
templating and choosing an appropriate course, and strong ego is further characterized in the person who is
not overwhelmed by his or her drives (but instead can direct them into useful channels). On the other hand,
weakness of ego is characterized by such traits as impulsive or immediate behaviour, a sense of inferiority or
an inferiority complex, a fragile sense of identity, unstable emotionality, and excessive vulnerability. Percep-
tion of reality and self can be distorted. In such cases the individual may be less capable of productive work,
because energy is drained into the protection of unrealistic self-concepts, or the individual may be burdened
by neurotic symptoms. Ego weakness also underlies the inflated sense of self, which can be associated with
grandiosity and a superiority complex.” (Encyclopedia Britannica on-line, http://search.eb.com/eb/article-
2046, 2006-10-31.)

Kérnan 1 begreppet jagstyrka kan alltsa sdgas vara god verklighetsuppfattning och férmaga
att reglera det egna handlandet pa ett effektivt sitt, samt gott och realistiskt sjalvfortroende.
Vissa andra typer av formaga foljer pa ett rimligt sitt fran dessa kdrnegenskaper utan att inga
i definitionen. Jagstyrka — fattat i en vid mening®® - tar sig allts uttryck i sédana dimensioner

% En mera rigords definition, pa grundval av personlighetsteori eller klinisk teori, har inte varit aktuella i detta
arbete. En global definition har framstétt som ett féredra med tanke pa de praktiska tillimpningarna, d&ven om
priset dr en viss vaghet i begreppets innehall. Citatet ur Encyclopedia Britannica som éterges ovan passar bra
som en sammanfattning av den synen pa begreppet.
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som stresstalighet och emotionell stabilitet, social och emotionell kompetens, utatvindhet,
positiv social hdllning, forméga att uthdrda motgangar samt positiv affekt.

En jagstark person
* Ser verkligheten — bade den sociala och fysiska — som den &r, 6nsketénker inte

» Kan reagera effektivt pd motgéngar — ger inte upp, later sig inte nedslds, men vet
ocksé nér han eller hon bér ge upp

» Har formaga att handskas med impulser och starka dnskningar, kan skjuta pa be-
16ningar

+ Arinte rigid utan kan tinka om och anpassa sig efter omstindigheterna
* Planerar och genomfor sina planer, skjuter inte pa svira uppgifter
* Har hogt och realistiskt sjalvfortroende

» Etablerar och behaller positiva relationer, skaffar sig fa ovénner och kan t o m
vénda fiendskap till vinskap

 Arinte prestigelast
» Kan handskas med konflikter, ar inte konfliktradd
+ Ar samvetsgrann men inte tvingsmissigt upptagen med detaljer

Jagstyrka ér en personlighetsdimension som troligen dr av betydelse i de flesta, for att inte
sdga alla, sammanhang. Det dr rimligt att anta att hog jagstyrka dr en positiv prognosfaktor for
ett gott arbetsresultat inom ménga jobb. Antagandet framstar ndrmast som en sjélvklarhet —
haken &r hur man ska méta denna dimension.

Idén om jagstyrka dr gammal. Begreppet finns hos Freud [70]och utvecklades av Erikson pa
1960-talet och senare [65; 66]. Jagstyrka &r inom den dynamiska psykologin ett begrepp med
en tung teoretisk 6verbyggnad. Den psykodynamiska teorin sétter in begreppet 1 en vidare ram
som innebdr att man soker efter utvecklingspsykologiska forklaringar till varfor hog eller lag
jagstyrka utvecklas. Man dr ocksé speciellt intresserad av patologiska varianter, personer som
har mycket svag jagstyrka. Inget av detta behandlar jag i mitt arbete, som tar jagstyrka som en
given aspekt pd den vuxna personligheten och som bortser fran de extremt laga virden som
kan observeras i kliniska sammanhang.

Det ér en Oppen fraga om Big Five Plus kan mita dven mycket 14ga virden pé jagstyrka, och
det vore onekligen intressant att undersdka om sa &r fallet 1 kliniska sammanhang. Jagstyrka
mits av kliniska psykologer med hjilp av Rorschachtestet eller MMPI [17] och svag jagstyrka
sdgs gransa till psykos enligt Nationalencyklopedin. Véra data kommer dock i 6vervigande
grad frdn “normala” personer som ej har klinisk problematik. Jagstyrka i vir mening &r en
dimension som utmirker variationen inom normalpopulationen. De kliniska arbetena &r av
mindre relevans i detta sammanhang. Dessutom har de kliniska testen Rorschach och MMPI
tveksamt prognosviarde [76; 312].
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Jagstyrka antas hér vara en personlighetens g-faktor — ndgot som avspeglar sig i en rad olika
aspekter pa vil fungerande beteende, socialt och i1 forhéllande till den egna personen. Det &r
alltsa en parallell till g-faktorn inom begéavningsforskningen. Man har ju dér funnit att det
finns en allmén intellektuell formaga som tar sig uttryck 1 vitt skiftande typer av problemlds-
ning [118].

Personlighetstestning inom arbetspsykologiska tillimpningar domineras numera av femfak-
tormodellen. Hur kan det 1 sa fall vara rimligt att hdvda att det finns en overgripande gemen-
sam faktor i personlighetsdimensionerna?

Digman [53] fann att de fem dimensionerna i FFM kunde grupperas i tva faktorer av hogre
ordning, som han kallade alfa och beta. Alfa-faktorn omfattade vanlighet, noggrannhet och
emotionell stabilitet. Beta-faktorn var laddad i extraversion och intellektuell 6ppenhet. Skulle
det alltsé finnas tva Gvergripande faktorer i personligheten och inte en som jag foreslar? Om
man studerar Digmans data ndrmare finner man emellertid en tydlig tendens till positiva sam-
band mellan alla fem dimensionerna. Antalet datauppséttningar var 14, i varje dataméngd
berdknades 10 korrelationer — alltsd sammanlagt 140 korrelationer. Av dessa var endast 22
negativa. Av de negativa korrelationerna var 15 mycket svaga, mellan -0,1 och 0. Digmans
tvd overgripande faktorer konvergerar dérfor troligen i en gemensam tredje ordningens faktor.
Detta stimmer bra med mina tidigare resultat som stddjer antagandet om en personlighetens
g-faktor. Hofstee har funnit en liknande struktur som han kallar personlighetens p-faktor och
som han anser vara en bred kompetensfaktor [100].

Forslag om matning av jagstyrka

Bara ett fatal psykometriker utanfor det kliniska omradet har intresserat sig for jagstyrka. Ett
undantag dr ett arbete av Markstrom et al. [156]. De konstruerade en kort skala som avser att
mita Eriksons grundldggande dimensioner i jagstyrkan. Deras begrepp overensstimmer delvis
med mina. Epstein har ocksa konstruerat en kort skala for att méta jagstyrka [64; 199]. Judge
et al. [130] har beskrivit ett begrepp som &r snarlikt jagstyrka som “core self-evaluations” och
foreslér en skala som omfattar 12 uppgifter for att méta detta begrepp. Bernard et al. relatera-
de ett snarlikt synsitt till hédlsa och stress med lovande resultat [19]. En aktuell utveckling
handlar om att médta “character strengths” [206]. Det handlar om en mycket bred deskriptiv
ansats som omfattar en del av begreppet jagstyrka. Utvecklingen av instrumentet befinner sig
1 ett tidigt stadium och tycks inte ha praktiskt tillimpats for t ex urval. Man har ocksé nyligen
rapporterat att det finns en bred Svergripande faktor i olika sorters matt pa arbetsprestation
[310]- kanske ett utslag av g-faktorer bade 1 intellektuell forméga och i jagstyrka.

Det finns dven négra med jagstyrka beslédktade begrepp som varit foremal for forskning. Ett
exempel dr foregripande instillning (pro-activity). Proaktiva personer hittar mojligheter och
agerar pd dem, tar initiativ och &r uthélliga [18]. Ett annat exempel ar hdrdighet ("hardiness”)
[19; 136; 151] och Blocks nérliggande begrepp anpassningsformaga (resilience) [1; 139; 242].
Det handlar om en relativt korta skalor som méter delar av vad som hér avses med jagstyrka
men som inte tycks syfta till arbetspsykologiska tillimpningar. Ett exempel pa en skala for
méitning av anpassningsformiga ges av de 14 testuppgifter som anvéndes for att méta anpass-
ningsformaga i en aktuell artikel av Letzring, Block m f1 [139]:

1. T am generous with my friends.

2. I quickly get over and recover from being startled.
3. I enjoy dealing with new and unusual situations.
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4. I usually succeed in making a favorable impression on people.
5. I enjoy trying new foods I have never tasted before.

6. I am regarded as a very energetic person.

7. 1 like to take different paths to familiar places.

8. I am more curious than most people.

9. Most of the people I meet are likeable.

10. I usually think carefully about something before acting.

11. I like to do new and different things.

12. My daily life is full of things that keep me interested.

13. I would be willing to describe myself as a pretty ‘‘strong’’ personality.
14. I get over my anger at someone reasonably quickly.

Hiér tycks finnas inslag av extraversion, EI och sjidlvfortroende, allt komponenter som jag rak-
nar till jagstyrka, men som matt pd jagstyrka dr skalan ofullstindig. Maddis hardighetsskala
anvinds i en av studierna i denna rapport och relateras dir till jagstyrka. Aven ett matt pa fo-
regripande instdllning kommer till anvdndning i den studien (Kapitel 7).

Empiriska egenskaper hos jagstyrkan

Jagstyrka foreslogs som personlighetens g-faktor i mitt tidigare arbete [261]. Négra resultat
ska ldmnas redan hir, eftersom min ansats avviker fran de kortfattade skalor som foreslagits i
litteraturen. Jagstyrka uppskattades genom att kombinera ganska manga skalor, som var och
en byggde péd 10-15 testuppgifter. Reliabiliteten i det sammansatta mattet 1ag pa ca 0,80. Sta-
biliteten hos jagstyrka studerades over ett tidsintervall pa 6 veckor, se Figur 2.5.

Jagstyrka vid tillfalle 2
3

r=0.72

Jagstyrka vid tillfalle 1
Figur 2.5 Jagstyrkans stabilitet over 6 veckor.
Jagstyrka var ockséa den centrala variabeln i en tidigare testutveckling som var starpunkten

for den som rapporteras hér [261]. For det testet finns validitetsdata hos en grupp varuhus-
chefer, bedomda av koncernledningen, se Figur 2.6.
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Beddmt arbetsresultat

Jagstyrka
Figur 2.6. Framging som chef i relation till jagstyrka.

Prognosféormagan hos jagstyrka var som synes mycket god, korrelationen var 0,68. Eftersom
kriteriet var helt oberoende av testningarna kan detta hoga virde inte forklaras som resultat av
felfaktorer som kan ha pdverkat testningarna, t ex skonméalning.

Dessa resultat visar att jagstyrka kan mitas med god reliabilitet och validitet. Egenskaperna
hos data stirker kraftigt antagandet att det finns en personlighetens g-faktor. I Big Five Plus
finns numera dven en kort skala for mitning av jagstyrka som har starkt samband med den
mera omfattande mitningen. Den bestér av 24 testuppgifter och har en korsvaliderad reliabili-
tet pa 0,91. Korrelationen med det mera omfattande maéttet pd jagstyrka var 0,79. Alla data
hade givetvis korrigerats for skonmalning.
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3. Metodproblem

Konstruktion och utvirdering av ett test kriaver stillningstagande till nadgra viktiga metodpro-
blem som diskuteras i detta avsnitt.

Taktiksvar och skénmalning

Personlighetstest anvidnds 1 stor omfattning vid anstidllningar i Sverige. Det handlar ndstan
alltid om sjélvrapporttest dir den testade far ta stéllning till ett antal pastdenden och ange 1
vilken grad de stimmer in pd honom eller henne, eller om de haller med om péstaendena. Test
av den typen dr oftast ganska latta att genomskada. Omfattande forskning har visat att manga,
troligen alla, sjilvrapporttest lider av denna svaghet [74; 112]. Fragan dr vad resultaten pa ett
sadant test egentligen dr vdrda, om svaren pa testet dr starkt korrelerade med skonmalning,
eller kraftigt paverkas av vilken betydelse testningen har for dem som testas.

Forskningen visar emellertid — féorvdnande nog - att testen trots allt har ett visst prognosvirde
for manga olika typer av befattningar [196]. Det liter ju bra att testens validitet finns kvar
trots skonmélade svar, men det finns en hake i resonemanget. Man tar ndmligen i praktiken
inte alls, eller bara i mycket begrinsad omfattning, individuell hinsyn till tendensen att svara
taktiskt. Pa den individuella nivén kan effekterna av skonmalning bli enorma.

Det dominerande séttet att hantera detta problem tycks vara att anvénda ipsativa (jimforande)
svarsformat. Dessa leder emellertid till stora och oldsta statistiska och psykometriska problem
med analys av strukturen i testuppgifterna och bestimning av reliabilitet [173]. Empirisk
forskning visar dessutom att de inte effektivt motverkar tendensen till skonmélning [158]. I
Bilaga 2 ger jag en mera omfattande diskussion av ipsativa testformat.

Forskningen om skonmalande svar har ofta utnyttjat grupper som uppmanats att ge falska
positiva svar och dessa har sedan jaimforts med andra som tagit samma test under traditionella
instruktioner att svara drligt. Forekomst av falska svar leder till att gruppen av dem som far
bést resultat till stor del bestar av dem som bluffat [223]. Zickar angrep problemet med hjélp
av datorsimulering av skonmélning [316]. Han fann att testens validitet paverkades bara yt-
terst lite av att en betydande del av de testade bluffade, men att besluten avseende enskilda
individer, pa grundval av testresultat, i hog grad kunde paverkas. Simulering &r intressant som
metod men resultaten beror pd de matematiska modeller som anvédnds. Empiriska data behovs
for att belysa fragan, och sdidana kommer att presenteras i denna rapport.

Tv4 taktikskalor® utvecklas och anvinds i denna rapport. Traditionellt méter man taktisksvar,
eller skonmalning, med hjélp av en skala av den typ som Crowne och Marlowe publicerade
for ganska lange sedan [47], ofta kallad en skala for médtning av social onskvérdhet (social
desirability). Uppgifterna i den skalan bygger pa idén att de allra flesta ndgon gang beter sig
pa tviren mot gillande normsystem och att den som inte medger detta om sig sjdlv antagligen
svarar taktiskt. Ett exempel ar:

¥ Jag foredrar termen taktikskala framfor 16gnskala — det handlar ju om att man svarar taktiskt vilket inte beho-
ver beskrivas med den nedsittande termen 16gn. En annan vanlig beteckning ar social 6nskvérdhet.
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”Jag har aldrig kastat skrép pa gatan.”

Om en person svarar taktiskt pa sddana uppgifter ar det rimligt att tro att &ven Ovriga svar pa
testet &r taktiska och tillrdttalagda for att ge ett positivt intryck.

Nya idéer pd omradet publicerades av Paulhus [201; 203]. Han anvénde samma typ av uppgif-
ter som Crowne och Marlowe men ocksa en ny typ som han ansag maitte sjdlvbedrageri. Des-
sa uppgifter handlar om psykologiska tillkortakommanden som d& och dé intréffar for alla —
den som fornekar dem ljuger for sig sjalv. Ett exempel ar:

”Det ar svart for mig att stdnga ute en storande tanke.”

Lonnqvist et al. [147] fann att Paulhaus-skalorna atminstone till en del tycktes mita metodar-
tefakter pd det avsedda sittet. Man kan diskutera om inte samma sorts taktiksvar ligger bakom
nekande svar pa saddana uppgifter som pd de mera traditionella uppgifterna som handlar om
normbrott. Hursomhelst korrelerar de ganska hogt med den traditionella typen av taktisksvar.
I en urvalssituation (N=282, sokande till Handelshdgskolan) anvdnde jag mig av Crowne-
Marlowe och Paulhus bdda skalor. Hans skala som byggde pa frdgor om normbrott korrelera-
de 0,84 med Crowne-Marloweskalan, medan skalan pd “’sjdlvbedrdgeri” korrelerade 0,54 —
ocksa det mycket hogt.

Ett viktigt problem ar frdgan om uppgifterna i1 en taktiskskala gir att genomskéda. Tag som
exempel ovanstdende uppgift om att kasta skrdp pad gatan. Det dr absurt att pasta att man ald-
rig gor det — atminstone for de allra flesta. Sadana uppgifter kan dérfor skapa misstinksamhet,
och de personer som fOrberett sig for testet genom att ldsa pd om testmetodik borde ganska
latt kunna identifiera vilka uppgifter det ror sig om.

Jag har 1 mitt arbete konstruerat en egen skala enligt samma principer som Crowne-Marlowe
och Paulhus, en overt (direkt) taktikskala, men ockséd en kovert (indirekt) skala. Den senare
bestar av uppgifter av samma typ som i den 6vriga delen av testet, men de ar sérskilt utvalda
for att korrelerade hogt med den overta taktikskalan. Pa sé sétt fir man en mojlighet att méta
taktiksvar som inte kan avsldjas av sofistikerade testtagare.

Om man studerar konkreta grupper av sokande, vilket jag gjort vid antagningarna till Han-
delshogskolan i Stockholm (HHS), kan man konstatera att skillnaderna i rangplacering for
enskilda sokande kan bli enorma om man genomfor en korrektion for taktiksvar. Speciellt
betinkligt dr det att kvinnliga sokande har befunnits vara mindre bendgna &n min till att ge
taktiksvar [264] och déarfor missgynnas systematiskt — och i enskilda fall kraftigt — om korrek-
tion ej gors.

Betrakta foljande exempel frdn antagningstestningarna vid HHS. I de testningar jag gjorde pa
HHS genomforde jag en korrektion for taktiksvar &ren 2000 och 2001. Resultatet avseende
konsfordelning bland de antagna blev att chansen var lika stor for manliga och kvinnliga tes-
tade att bli antagna till studier. Se Tabell 3.1.
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Tabell 3.1. Andel av de testade (procent) som antogs vid Handelshogskolan efter test-
ning som anvinde korrektion for taktiksvar.

Ar Manliga sokande Kvinnliga sdkande
2000 17 18
2001 12 10

Likheten i chansen att bli antagen mellan manliga och kvinnliga s6kande berodde troligen
ocksé pa att testningarna hade ett stort inslag av mitningar av emotionell intelligens [253].
Kvinnor brukar fa betydligt béttre testresultat i variabler som méter denna typ av egenskap
[61]. Senare erfarenheter vid HHS, utforda av ett stort och vilként foretag inom testbranschen
och med annan metodik 4n den jag anvénde, gav stor olikhet mellan chansen f6r manliga och
kvinnliga sokande att bli antagna, till kvinnornas nackdel, troligen beroende pa att man ej
mitte emotionell intelligens, och inte heller gjorde en effektiv korrektion for taktiksvar. Hur
korrektionen gors dr ndmligen av stor betydelse. Det tycks finnas tva vanliga metoder, bada
otillfredsstéllande:

1. Psykologen som tolkar testresultatet gor en intuitiv bedomning av resultatets trovér-
dighet pa grundval av virdet pa en “l6gnskala” och sin egen bedomning av den testa-
des 7érlighet”.

2. Man anvénder sig av ett gransvirde. De 25 % av de testade som har hogst virde pa
taktikskalan sallas bort och kommer inte ifrdga for antagning eller anstéllning.

Problemen med dessa metoder &r dels att de dr alltfor subjektiva (Metod 1), eller ineffektiva
(Metod 2)*°. Att avsldja lognare utifran subjektiva intryck dr nigot de flesta tror att de kan
gbra — men de kan det inte [314]. Metoden med grinsvérde rensar bara bort en mindre del av
variansen som beror pa skonmélning. De som rankas hogst pa testet tenderar att vara bluffma-
kare dven efter det att den metoden har anvénts.

Den metodik som jag anvént utnyttjar taktikskalorna fullt ut med hjélp av en regressionsmo-
dell och berékning av residualer, se Fig.3.1.

3% Se Avsnitt 13 for en analys av effekterna av att utesluta den grupp av de testade som har hogst virde pa en
taktikskala.
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Samarbetsvilja
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Fig. 3.1. Illustration av hur Korrigerade virden i ett test uppskattas med hjilp av en
psykometrisk modell.

Denna metodik utnyttjar taktikskalan maximalt. Jag har funnit att effekten av ett starkt inci-
tament att svara taktiskt nistan helt forsvinner med denna typ av korrektion [270]. Skdnmal-
ningen har alltsa inte ldngre ndgon namnvérd effekt nédr korrektionen har gjorts. Senare 1 den-
na rapport redogdr jag for ett experiment dér vissa av de testade uppmanades att svara tak-
tiskt, se Kapitel 11.

Korrektionen for skonmalning innebér att man bildar skillnaden mellan erhallet och fran mo-
dellen predicerat virde. Differenser kan enligt klassisk testteori forvintas ha ldngre reliabilitet
an de variabler som ingér i differensen [154]. Egenskaperna hos testviarden som uppkommit
genom den typ av korrektion som foreslas hér utreds ndrmare 1 avsnitt 13.

Tekniken har fungerat utmirkt och validerats 1 en studie av sdkande till HHS, vars virden
jamfordes med studerande pa skolan som tog samma test men i medvetande om att deras test-
vérden inte skulle ha ndgon for dem viktig betydelse [61]. Se Figur 3.2 som visar hur en skill-
nad i okorrigerade vérden forsvinner nér man infort korrektion for skonmalning.
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Emotionell stabilitet 4,5 -

4,13

3,5 1

Ej korrigerade data Korrigerade data

Figur 3.2. Effekten av korrektion for skonmailning vid jimforelse mellan anonym test-
ning och skarpt lige, emotionell stabilitet.

En korrektion av denna typ har stor praktisk betydelse. P4 individniva kan effekterna bli
mycket stora. Personer som hamnat i titgruppen efter testning kan forpassas till botten av for-
delningen, om de har skonmalat starkt. Kvinnor tenderar att gynnas av att man genomfor en
korrektion, se Figur 3.3, som giller sokande till chefsbefattningar. Figuren visar att en stor
manlig fordel fore korrektion forsvann nir korrektionen genomforts.

O Mén B Kvinnor
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Figur 3.3. Effekten av korrektion for skonméilning pa konsskillnader, emotionell stabili-
tet.
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Det ar mojligt att validiteten hos testet inte 0kar — men heller inte minskar — genom korrektion
for skonmalning. Detta skulle i sa fall kunna bero pa att bluffmakare 1 en testsituation lyckas
bluffa ocksa i andra situationer.

Korrektion f6r gemensam varians i kriterier och testdata

Valideringen av ett test maste ta hdnsyn till att det kan forekomma gemensam varians som
beror pa att bide kriterier och testet paverkas av tendensen att ge taktiska svar. Déarfor kom-
mer statistiska korrektioner att goras i denna rapport i syfte att utesluta att valideringen péaver-
kats av denna faktor. Savitt jag kan se brukar man séllan anvinda en sddan metodik vid vali-
dering av personlighetstest. Det &r ett vanligt pastdende att taktiksvar inte paverkar validiteten
[196]. Detta ér en halvsanning. Det beror bl. a pd om skonmalning ocksé paverkat kriterierna.
Om det finns en sddan paverkan bor den leda till hogre korrelationer pa grund av att det finns
en viktig gemensam komponent hos testvariabler och kriterier. Efter korrektion erhdller man
dé en konservativ uppfattning om styrkan pa sambandet.

Validering kommer i denna rapport att goras av enskilda testskalor och av ett samlat matt pa
jagstyrka. Strategin hir dr att relatera vissa av komponenterna till alternativa métt p4 samma
dimension, t ex att relatera testets matt pa extraversion till ett matt pd samma variabel i ett
oberoende FFM-test. Detta dr en form av begreppsvalidering. I vissa fall har vi ocksd mojlig-
het att gora begreppsvalidering i vidare mening, t ex att relatera testets matt pa social forméga
till ensambhet eller bristande balans i livssituationen.

Kriterier

Sjalvbeddomd arbetsprestation

Ett arbetspsykologiskt test maste utvérderas i relation till arbetsresultat. Jag har darfor i Studie
1, som avrapporteras i1 ndsta avsnitt av rapporten, samlat in data avseende de testades arbets-
prestation. En uppdelning mellan kidrnuppgifter och sociala aspekter (’organizational citizen-
ship behavior”) har foreslagits av Motowidlo [181] och anvidndes hdr. Det var de testades
egna beddmningar som lag till grund for dessa tva kriterier. Omfattande forskning tyder pd att
sadana sjalvbedomningar dr anvdndbara som matt pa prestation [7; 94], inklusive den tidigare
studien av ett test pa jagstyrka [261]. Ett visst véirde tycks alltsa vara klart dokumenterat {or
"subjektiv" framgang; detta géller inte bara individer utan dven pa organisationsniva [297].
Henemans tidiga studie dr intressant eftersom han visade att sjélvskattningar fungerade bra i
en situation dir inget av stor vikt stod pa spel for de testade — detta ar ju fallet 1 flera av de
studier som rapporteras hér.

Sjalvbeddmd arbetsprestation dr en problematisk variabel eftersom det dr vil ként att de flesta
systematiskt Overskattar sin egen prestation [34; 58] Detta dr emellertid en fraga om niva pa
bedémningen och om alla har ungefir samma tendens att 1dgga till ett visst positivt tillskott sa
behover inte variabeln som sddan vara mindre informativ, nar det kommer till variationer mel-
lan individer. Det &r ocksa intressant att notera att problemet tycks vara storst nér det géller att
beddma, och minnas, sina mindre lyckade prestationer. Ett visst varde tycks alltsd vara klart
dokumenterat for "subjektiv" framgéng; detta géller inte bara individer utan dven pa organisa-
tionsniva [297]
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For véra syften dr en dverdriven niva av sjdlvbedomd prestation inget stort problem, men det
ar kanske en Overforenklad slutsats. Data pé sjdlvbedomning (se referenser ovan) visar dock
att det finns en viss information i den och véra egna resultat tyder pd samma sak. I minga
sammanhang &r det svért eller ndstan omgjligt att f4 annan kriterieinformation én sjélvbedom-
ning och det vore dérfor oberittigat att inte ta med den i valideringsundersokningar av test
som ska anvindas for urval.

Arbetsrelaterade attityder

Jag har valt att betrakta arbetsrelevanta attityd- och motivationsvariabler som kriterier for
validiteten hos testet. De har sin egen uppenbara relevans, och later sig métas med samma typ
av metodik som personlighetsskalorna. Det finns ocksa forskning som visat att attityd- och
motivationsvariabler samvarierar med arbetsresultat [20; 129; 272].

Testet miter sex arbetsrelaterade attityder: arbetsvilja, arbetsintresse, arbetstillfredsstillelse,
resultatorientering, fordndringsvilja och balans mellan arbete och familj/fritid. De forsta fem
dimensionerna dr av direkt betydelse for organisationens resultat och kan darfor anvdndas
som 7stéllforetridande” métt pd det bidrag som en anstélld ger till resultatet. Det finns stora
fordelar med att arbeta med de “stéllforetradande” matten vid validering. De ar betydligt litta-
re att méta och tolka &n mera direkta matt pa arbetsresultat. De dr vad som brukar kallas prox-
imala faktorer bakom arbetsprestationen. Se Fig. 3.4 for det begreppsschema som anvénds
hér.

Validering mot
”proxim ala” Arbetsvilja

di . och
iImensioner arbetsintresse

Personlighet

Forandringsvilja

Copyright 2007 19
Psykologisk Metod L Sjoberg AB

Figur 3.4. Begreppsschema for validering med "proximala' kriterier
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4. Studie 1

Syfte och upplaggning

Syftet med denna studie var att konstruera och preliminirt utprova testet. Bakgrunden finns 1
de lovande resultat som erhallits med ett storre test [261]. Detta storre test var emellertid kon-
struerat 1 ndra anslutning till amerikanska uppgiftsdatabaser — en del av testuppgifterna var
direkta oversdttningar. For att fa ett helt sjdlvstindigt test konstruerades for Studie 1 ett gans-
ka stort antal nya uppgifter.

Nastan alla personlighetstest pd den svenska marknaden ar Oversittningar av amerikanska
eller brittiska test [259]. Det finns flera nackdelar med detta forhallande. For det forsta finns
stora kulturella skillnader. Rena sprakproblem kommer till. Det dr dirfor osdkert om en over-
foring med enkel Oversittning av testuppgifter dr en palitlig procedur. De valideringar som
rapporterats i USA och Storbritannien kan inte enkelt dverforas till svenska forhallanden.
Trots detta gors ytterst lite forskning om de Oversatta testen. Mabons argument om “validi-
tetsgeneralisering” [149], och som séger att man kan lita pa att valideringar gjorda i t ex USA
ocksé skulle vara giltiga i Sverige, ar inte Overtygande — de géller inte for kulturell variation.
Man kan inte rutinmissigt anta att validitetssiffror frdin USA eller andra linder géller ocksa
under svenska forhéllanden.

Konstruktionen av testuppgifter baserades péa litteraturen om de dimensioner som skulle méi-
tas. Befintliga skalor konsulterades men genomgéende formulerades uppgifterna sa att de inte
blev liktydiga med dem som redan publicerats. I stéllet sokte jag rekonstruera den begreppsli-
ga strukturen bakom uppgifterna i termer av ingdende komponenter.

Metod

Testet

Det totala antalet testuppgifter i denna forsta version var 297. Beddmningen av dem inleddes
med foljande instruktion:

“Ta stdillning till foljande pastienden. Svara uppriktigt. Fundera inte alltfor linge pa
varje pastaende utan svara spontant. Om du inte vill eller kan svara i nagot fall sa hoppa
over det pdstdendet, men forsok svara pd alla. Det dr viktigt for oss att fa in sa kompletta
data som mojligt.

Vissa pastaenden kan vara ganska eller mycket lika andra som du redan besvarat. De dr
med av metodskdl. Besvara alla.

Du kan inte ga tillbaka for att dndra tidigare svar. Ddremot kan du gora uppehall och
sedan komma in i testet ddr du slutade.

Om du vill kommentera ndagon av testuppgifterna dr det viktigt for oss att fd veta vad du

anser. Kanske ndgot dr oklart eller av andra skdl behover dndras. Du kommer att se att
det finns mojlighet att skriva in kommentarer for varje fraga — utnyttja den!
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Ndr du besvarat alla fragor och uppgifter far du ocksa madjlighet att ge allmdnna kom-
mentarer. Observera dock att vi vet att testet dr langt — detta dr en forsta version som
kommer att kraftigt forkortas!”

Varje uppgift skulle bedémas p4 en skala som hade fem®' skalsteg:

Stdmmer absolut
Stdmmer 1 viss man
Tveksamt

Stammer knappast
Stdmmer absolut inte

Diérefter foljde ett antal frigor som avsag att médta arbetsprestation [181], tidshorisont och
bakgrundsdata. Alla svar var helt anonyma. Testningen genomfordes pd Internet och tog i
genomsnitt 55 minuter.

Deltagare

De som deltog i denna studie var anknutna till ett bemanningsforetag som foretradesvis rekry-
terade bland unga akademiker. Ett erbjudande att delta séndes ut till deras maillista; 159 per-
soner deltog. Av dem var 44 % miin och 55 % kvinnor. (Tva uppgav ej kon). Aldern varierade
mellan 18 och 56 &r, median 26 ar. Utbildningsnivan grupperades i tre kategorier:

e Endast gymnasium 24 %
e Hogskola, mindre dn 3 ar 15 %
e Hogskola, minst 3 ar 62 %

Fordelningen av resultat pa hogskoleprovet framgar av Fig. 4.1. Resultat rapporterades av 58
av de testade. Medelvirdet var 1,22, standardavvikelsen 0,23. Gruppen var alltsa i genomsnitt
mera begévad dn populationen av dem som tagit hogskoleprovet.

31 Det ar lampligt att arbeta med 5 eller 7 skalsteg for att i ut s3 mycket reliabel information som méjligt [137].
Endast tva steg, som i HPI, dr direkt olampligt. Det minskar informationsflodet och leder till mycket besvérliga
analysproblem. Big Five Plus anvinder genomgaende 5 skalsteg. Dessa tilldelas talen 1-5, vilket inte ger en
strikt intervallskala men mycket omfattande erfarenheter stoder detta vanliga forfaringssatt [38]. Intervallskalor i
strikt mening finns knappast i psykologin, och som Cliff visar [38], de behdvs inte heller.
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Figur 4.1. Fordelningen av resultat pa hogskoleprovet

Resultat

Taktikskalor

Ett viktigt moment 1 studien var konstruktion och anvindning av taktikskalor. Som en bas
anvandes den klassiska skalan for métning av social onskvirdhet som konstruerats av Crowne
och Marlowe [47]. Detta kan sigas vara en overt taktikskala i den meningen att den troligen &r
ganska latt att genomskéda. Jag konstruerade ocksé en egen séddan skala, enligt samma filoso-
fi. En tredje skala byggde péd uppgifter som fanns med i den ursprungliga uppsittningen av
testuppgifter (se nedan) men som av olika skél ej anvdndes i konstruktionen av de slutliga
skalorna. Jag valde ut uppgifter som korrelerade hogt med de tvd overta taktikskalorna och
som sinsemellan bildade ett sammanhéngande kluster. Korrelationerna mellan de tre taktik-
skalorna ges 1 Tabell 4.1, reliabilitetsdata for skalorna i Tabell 4.2.

Tabell 4.1. Korrelationer mellan de tre taktikskalorna (N=159).

Crowne-Marlowes Overt taktikskala Kovert taktikska-
taktikskala la
Crowne-Marlowes tak- 1,00 0,76 0,73
tikskala
Overt taktikskala 0,76 1,00 0,56
Kovert taktikskala 0,73 0,56 1,00

Sambanden &dr hoga. For att fa en sd bra métning som mojligt slogs de tre skalorna samman
till ett sammansatt méatt pd tendensen att skonmala svaren. Denna sammansatta skala anvindes
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i ett flertal av de analyser som rapporteras i det foljande. Korrektion for taktiksvar har gjorts
pa det sitt som illustreras i ovan Fig. 3.1. Nér det i fortséttningen talas om korrigerade testva-
riabler avses korrektion for taktiksvar.

Reliabilitet i betydelsen homogenitet

Efter ingdende granskning av egenskaper hos data och uppgiftsanalys erholls de skalor som
beskrivs 1 Tabell 4.2 som aterfinns 1 Bilaga 1. Den genomsnittliga reliabiliteten for egna del-
skalor var 0,79. Korrelationerna mellan de 10 personlighetsskalorna aterges i Tabell 4.3.

Tabell 4.3. Korrelationer mellan de 10 personlighetsdimensionerna

Extra- Social ~ Plane- Emo- Nog- Ut- Positiv Emo- Sjalv-  Passiv
version  for- ring/ge-  tionell grann- héllig-  grund- tionell for- aggres-
maga nomf6-  stabili-  het het hallning  intelli- troen-  sion
rande tet gens de
Extraversion 1,00 0,70 0,44 0,25 0,06 0,35 0,49 0,35 0,59 -0,34
Social formaga 0,70 1,00 0,38 0,43 0,07 0,45 0,49 0,59 0,64 -0,36
Planering/ge- 044 038 1,00 0,37 0,40 039 048 039 051 -0,48
nomforande
Lol 0,25 0,43 0,37 1,00 0,16 0,69 0,34 059 052  -042
stabilitet
Noggrannhet 0,06 0,07 0,40 0,16 1,00 0,27 0,24 0,17 0,42 -0,48
Uthallighet 0,35 0,45 0,39 0,69 0,27 1,00 0,42 0,52 0,69 -0,42
Positiv —grund-- 49 49 0,48 0,34 0,24 0,42 1,00 043 053  -0,50
héllning
il 0,35 0,59 0,39 0,59 0,17 0,52 043 1,00 053  -0,54
intelligens
Sjélvfortro-
ende 0,59 0,64 0,51 0,52 0,42 0,69 0,53 0,53 1,00 -0,51
Passiv - aggres- 34 036  -048 042 048 042  -0,50 0,54 0,51 1,00

sion

Som framgar av Tabell 4.3 var det genomgaende positiva korrelationer mellan personlighets-
skalorna, vilket tyder pé existensen av en bakomliggande gemensam faktor. Det dr emellertid
mojligt att en del av den gemensamma variansen &r att aterfora pad skonmalningstendenser.
For att kontrollera detta berdknades partialkorrelationer mellan alla de 10 testen med de 3
taktikskalorna som statistiska kontrollvariabler, se Tabell 4.4 for resultatet.
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Tabell 4.4. Partialkorrelationer mellan personlighetsskalorna, skonmélning statistiskt
konstanthallen.

Extra- Social  Plane- Emo- Nog- Uthal- Positiv Emo- Sjélv- Passiv
version  for- ring/ tionell  grann- lighet. grund- tionell ~ fortro-  aggres-
maga  Ge- sta- het héllning intelli-  ende sion
nom- bilitet gens
fo-
rande
Extraversion 1,00 0,67 037 0,06 -0,01 0,25 0,45 0,26 0,55 0,25
Social formaga 0,67 1,00 023 0,13 -0,06 0,24 0,36 0,47 0,54 0,15
Plancring/ 0,37 023 1,00 011 0,34 0,17 0,35 0,18 039  -033
genomforande
Emotionell
o 0,06 0,13 0,11 1,00 0,11 0,42 -0,08 0,25 0,28 -0,01
stabilitet
Noggrannhet  -0,01 0,06 034  -0,11 1,00 0,05 0,05 0,12 032 -0,36
Uthallighet 0,25 024 017 042 0,05 1,00 0,10 0,16 0,57 -0,06
Positiv grund- ;5 036 035  -008 005 0,10 1,00 0,12 0,37 0,27
héllning
G 0,26 047 0,18 025 0,12 0,16 0,12 1,00 0,32 0,25
intelligens
SEVIOMOT - oss 0s4 039 028 032 057 037 032 100 033
Passiv aggres- 55 0,15  -033  -001  -036 -0,06 0,27 025  -033 1,00

sion

I Fig. 4.2 har jag prickat de tvd uppsittningarna av korrelationer mot varandra.

61



Korrelation efter korrektion
for social 6nskvardhet
0,8

0,6 o
0.4 p
] o
% 4
o
0,2 1 ¢
o
0,0 o o
o o
0,2
04

0,6

-0,8 T T T T T T T
-0,8 -0,6 -0,4 -0,2 0,0 0,2 0,4 0,6 08
Rakorrelation
Figur 4.2. Korrelationer mellan korrigerade variabler prickade mot rikorrelationer.

Figuren visar att styrkan hos korrelationerna sjonk efter korrektion for skonmalning — de rorde
sig mot noll - men ocksé att den allmdnna strukturen tycks ha forblivit timligen oforéndrad.
Den storsta komponenten forklarade 49 % av den gemensamma variansen hos rékorrelatio-
nerna, 34 % hos de korrigerade virdena™. I bada fallen fanns spar av en andra faktor som
fangade upp noggrannhetsdimensionerna, som ju var tva och som korrelerade ganska hogt
bade fore och efter korrektion. (Fore korrektion r = 0,40, p<0,0005, efter korrektion r = 0,34,
p<0.0005). Komponentladningarna (forsta, oroterade komponenten) for radata och korrigera-
de data har plottats i Fig. 4.3. Det framgér att laddningarna var ligre efter korrektion men
ocksa att strukturen var ungefar densamma. Slutsatsen &r att de 10 personlighetsdimensioner-
na miter en gemensam faktor, som kan tolkas som jagstyrka, i enlighet med mina tidigare
resultat, och att denna faktor dr ett genuint uttryck for personligheten, inte en effekt av ten-
densen att ge skonméalande svar.

32 g-faktorn i traditionella intelligenstest [278] svarar normalt for ca 50 % av den gemensamma variansen hos
begéavningstest. Detta motsvarar de 49 % som mina data gav for okorrigerade personlighetsdimensionerna.
Sénkningen efter korrektion var betydande. En likartad sdnkning tror jag skulle intrdffa om intelligenstest korri-
geras for testmotivation, ndgot som nistan aldrig gors [255].
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Figur 4.3. Forsta, oroterade, komponenten for de 10 personlighetsskalorna fore och efter
korrektion for skonmélning.

Tabell 4.5 visar hur stor del av variansen i varje variabel som forklarades av tendensen att ge
taktiksvar. Det dr intressant att se att frigor som avser att méta emotionell stabilitet lockat
fram sérskilt stark tendens att svara taktiskt. Det verkar ju vara ett rimligt resultat. Vem vill
medge att man dr nervos och osdker? Det ér ett resultat som kastar ett ljus dver slutsatser fran
forskning om femfaktormodellen dér emotionell stabilitet inte framstatt som en viktig prog-
nosfaktor [128]. Kanske beror det pa att de testade inte svarat uppriktigt pa just de fragor som
méter emotionell stabilitet.

For de fortsatta analyserna berdknades jagstyrka som medelvérdet i de 10 standardiserade
personlighetsmatten, vart och ett efter korrektion for skonmalning. Variabeln passiv aggres-
sion vandes fore medelvirdesberdkningen. Alfa-vérdet for jagstyrka berdknad pa detta sitt var
0.74. Fordelningen av variabeln jagstyrka framgar av Fig. 4.4. Som synes dr den approxima-
tivt normal, om adn nagot negativt sned. Det dr ett rimligt resultat med tanke pa att det finns en
mindre grupp med anpassningsproblem dven i en normalpopulation, och eftersom svaren var
anonyma och dessutom kraftfullt korrigerade for skonmélning.
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Tabell 4.5. Forklarad varians utifrin tendensen att svara taktiskt.

Variabel Forklarad varians pa grundval av tre taktik-
skalor
Extraversion 0,078
Social formaga 0,200
Sjalvfortroende 0,206
Planering 0,116
Emotionell stabilitet 0,496
Noggrannhet 0,162
Uthallighet 0,362
Positiv grundhéllning 0,259
Attityd till fordndring 0,049
Emotionell intelligens 0,453
Passiv aggression 0,352
Arbetsvilja 0,143
Arbetsprestation, kdrnuppgifter 0,208
Arbetsprestation, sociala dimensioner 0,227
Arbetsprestation, global 0,000
N

-l
\

L g

I T I
-4,00 -3,00 -2,00 -1,00 0,00 1,00 2,00
Jagstyrka, korrigerad for skonmalning, standardiserat
varde N

Frekvens

Figur 4.4. Fordelningen av jagstyrka, efter korrektion for skonmalning.

Ett motsvarande matt pa jagstyrka berdknades utan korrektion for skonmalning. Alfavardet
var 0.87. Det ar rimligt att korrektionen har sinkt reliabiliteten (se ovan, den var 0,74 efter
korrektion) eftersom det fore korrektionen fanns en stor gemensam komponent som troligen
uppkommit pa grund av skonmélning. De tva matten pa jagstyrka korrelerade sinsemellan
0.69. Ar detta hogt eller 14gt? Spelar det nigon roll vilket man anvinder i praktiken?

64



Antag att de 159 testade personerna dr sokande till 10 utbildningsplatser. Vi rangordnar de
sOkande efter deras virde i jagstyrka fore och efter korrektion. Tabell 4.6 visar rangplatserna
for de 10 som hade bista resultatet i det okorrigerade maéttet, och den parallella rangordningen
i det korrigerade mattet.

Tabell 4.6. Rangplatser for de 10 individer som hade hogsta virdet i jagstyrka fore kor-
rektion

Rang, okorrigerat matt pa Rang, korrigerat matt pa jag- Kon

jagstyrka styrka

10 11 Man

9 60 Man

8 1 (Bast efter korrektion) Kvinna
7 48 Kvinna
6 41 Kvinna
5 49 Man

4 8 Man

3 28 Kvinna
2 5 Man

1 (Bést fore korrektion) 55 (Observera!) Kvinna

Tabellen visar att det endast var 3 av de 10 som klarade sig bdst pa det okorrigerade mattet
som behdll sin titplats nir mattet pa jagstyrka korrigerades for skonmalning®. Effekten ar
alltsd kraftig och praktiskt viktig nir det géller titgruppen av de testade, ett resultat som
stéimmer med min tidigare forskning.

Det fanns ingen tydlig konsskillnad nir det géllde variationen i rangordningsplats, men dér-
emot en effekt av utbildning, se Fig. 4.5. De som endast hade gymnasieutbildning forlorade i
snitt 15 rangplatser nér korrektionen hade genomforts, 6vriga ca 5. Skillnaden mellan utbild-
ningsgrupper var signifikant, F(2,153)=4,031, p=0,02. Inneborden av resultatet dr att med-
lemmarna av den ldgsta utbildningsgruppen mera én Gvriga gynnades av en utvdrderingspro-
cedur som inte tog hansyn till skdnmalning.

3 Dessa tre hade samtliga hogskoleutbildning mera &n 3 ar.
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Figur 4.5. Skillnaden i rangplats fore och efter korrektion for skonmdélning, som en
funktion av utbildningsniva.

Validering

Validering gjordes mot sjalvbeddmd arbetsprestation, arbetsrelaterade attityder och motiva-
tion. Data pa sjidlvbeddmd prestation fanns dels i global mening (en 6vergripande beddom-
ning), dels som tva index (kdrnuppgifter och sociala dimensioner). De tre prestationsvariab-
lerna korrigerades for skonmalning pd samma sétt som personlighetsdimensionerna. Resulta-
tet framgér av Tabell 4.7. Tabellen ger ocksa korrelation med resultatet pa hogskoleprovet.

Hogskoleprovet hade bara svagt samband med de 10 personlighetsskalorna och jagstyrka.
Korrelationen med emotionell stabilitet kan eventuellt avspegla effekten av nervositet under
testningen. I ovrigt dr de svaga sambanden vad som forvintas av ett personlighetstest som ska
vara oberoende av intellektuell begévning.

Det framgar av tabellen att validiteten lag 1 intervallet 0.32 — 0,52 for det sammansatta mattet
pa jagstyrka, och de tva korrigerade kriterierna. For vissa deldimensioner var validiteten lagre
— det 4r sammanslagningen som ger kraftfullhet i prognos och anvéndbarhet. Trots det kan
konstateras att flera av de enskilda dimensionerna nddde acceptabla validiteter, vilket dr upp-
muntrande med tanke pa att de méts med fa testuppgifter (ca 10 per dimension).
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Tabell 4.7. Validitetskoefficienter samt korrelation med hogskoleprovet.

Arbets- Arbets- Arbets- Arbets- Hogskole-
prestation, prestation, prestation, prestation, provet

kérn- sociala global, global,

uppgifter, dimen- korrigerad  okorri-

korrigerad sioner, gerad

korrigerad

Extraversion korrigerad 0,40 0,46 0,24 0,41 -0,15
Social formaga korrigerad 0,31 0,43 0,18 0,35 -0,16
Sjalvfortroende korrigerad 0,45 0,43 0,36 0,43 -0,04
Planering korrigerad 0,34 0,12 0,19 0,22 0,01
:fr:rrl;)(tilonell stabilitet korri- 0,07 0.13 0.18 0.10 0.26
Noggrannhet korrigerad 0,16 0,08 0,17 0,12 -0,09
Uthallighet korrigerad 0,29 0,22 0,32 0,25 0,05
ggrs;gv grundhallning korri- 4 5 0,31 0,13 0,29 -0,22
E::;)(tllonell intelligens korri- 0.27 0.16 0.19 021 0.06
Passiv aggression korrigerad -0,27 -0,18 -0,17 -0,24 0,13
Jagstyrka korrigerad 0,52 0,46 0,39 0,39 -0,07
Jagstyrka ej korrigerad 0,36 0,32 0,27 0,31 -0,05
Multipel korrelation med
okorrigerade kriterier (juste- 0,49 0,50 0,36 0,72 0.00
rad):

Den korrigerade jagstyrkan visade sig vara béttre @n den okorrigerade nér utvirderingen
skedde mot likaledes korrigerade kriterievariabler. Motsatsen var fallet nir kriterievariablerna
¢j hade korrigerats. Det ar rimligt att tro att det 4r de korrigerade data som har hogst validitet.
Det dr uppmuntrande att dessa data ndr samma hoga validitet som 1 den tidigare studien av
mitt mera omfattande test, tillimpat pa chefskandidater.

En regressionsanalys visade att de 10 separata dimensionerna gav ett visst tillskott i prognos-
virde utdver det globala mattet pd jagstyrka, se Tabell 4.7, sista raden. Tillskottet var bety-
dande men signifikant enbart for sociala dimensioner i arbetsprestationer.

Vanligen anger man validitet som korrelation, inte som kvadrerad korrelation. En hog siffra
for personlighetstest vid prognos av arbetsprestation dr 0.30, vilket svarar mot ca 10 % forkla-
rad varians. Siffrorna 1 Tabell 4.7 ar betydligt hogre én sd, sirskilt for det sammanfattande
mattet. Resultaten maste tas med en nypa salt eftersom det handlar om sjidlvbeddmd arbets-
prestation, som har ett visst men langt ifrdn perfekt samband med faktisk arbetsprestation.
Sarskilt de som presterar sdmre dn genomsnittet har en tendens att 6verskatta sin insats [98].

Tva matt pd attityder och motivation hade konstruerats. De kan anvéndas som kriterier pa
testet eftersom de méter tendenser som é&r relevanta for arbetsprestation i vid mening. Tabell
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4.8 ger korrelationer med enskilda variabler, multipel korrelation med alla 10 personlighetsva-
riablerna samt korrelation med jagstyrka. Alla dessa resultat hanfor sig till korrigerade variab-
ler, bade personlighetsdimensioner och kriterier.

Tabell 4.8. Validitetskoefficienter.
Arbetsvilja, korrigerad ~ Instéllning till fordndringar, kor-

rigerad

Extraversion korrigerad 0,28 0,45
Social formaga korrigerad 0,19 0,43
Sjalvfortroende korrigerad 0,23 0,50
Planering korrigerad 0,25 0,19
Emotionell stabilitet korrige- 0,07 0.07
rad

Noggrannhet korrigerad 0,02 -0,01
Uthéllighet korrigerad 0,07 0,23
Positiv grundhéllning korrige- 0,61 0.30
rad

Emotionell intelligens korrige- 0,02 0.16
rad

Passiv aggression korrigerad -0,09 -0,19
Jagstyrka korrigerad 0,34 0,53
Jagstyrka ej korrigerad 0,25 0,37
Multipel korrelation med kor- 0.71 0,50

rigerade kriterier

Som framgar av tabellen varierade korrelationerna mellan de 10 testvariablerna och de tva
kriterierna i hog grad. Positiv grundhallning var en viktig dimension, men ocksa flera av de
andra. Totalt sett var validiteten 1 denna mening mycket hog, se sista radens tva multipla kor-
relationer.

Diskussion och slutsatser

Mitningen av de olika delvariablerna kunde genomforas med gott resultat. Man maste emel-
lertid gora det forbehéllet, att det kan finnas en viss dverskattning av reliabiliteterna beroende
pa att uppgiftsanalysen och urvalet av uppgifter till de slutliga skalorna baserades pd samma
data. Nya data behdvs for att gardera sig mot denna felkilla, s.k. korsvalidering. De uppmunt-
rande resultaten vad géller validitet, 4ven for enskilda delskalor, tyder pé att skalorna &r stabi-
la och miter vad de avser att mita. Aven dessa slutsatser behdver ytterligare stod i nya data,
bade vad géller validitet och stabilitet.

De resultat som presenterats hir tyder pé att det finns en underliggande dimension som kan
kallas jagstyrka. Testet pé jagstyrka som anvinds hér skiljer sig emellertid fran Markstrom et
al., Epstein och Judge et al. pa det sittet att det méter en bred dimension med nedslag i ett
ganska stort antal delaspekter som var och en mits med god precision. Det handlar om drygt
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150 testuppgifter, inte bara en handfull som foreslas for att méta jagstyrkan i de anforda arbe-
tena.

Det som dr nytt med denna ansats till jagstyrka dr att begreppet ses som en bred dvergripande
personlighetsdimension, inte enbart som emotionell stabilitet som ar fallet i Cattells test 16pf
[35]. Jagstyrka i den mening som fGreslds hér kan ses som en g-faktor for personligheten, om
denna ses som formégan att anpassa sig till verkligheten pa ett framgéangsrikt sétt. Ett enstaka
personlighetstest pa jagstyrka har knappast det virde som vart sammansatta métt har. Podngen
ar att vi mater med stor noggrannhet alla eller ndstan alla viktiga aspekter av begreppet och
forst sedan sammanviger dem till ett 6vergripande métt. Det personscenario som kan skrivas
utifrdn det sammansatta mattet pa jagstyrka blir enkelt och teoretiskt forankrat, inte intuitivt
och/eller common-sense baserat. Judge et al. har diskuterat en liknande ansats [125] och pa-
pekat att aggregering av FFM-dimensioner, och likartade variabler, kan ge en kombinerad
testvariabel med hog validitet. De tolkar den emellertid inte som jagstyrka.
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5. Studie 2

Syfte och upplaggning

Syftet var fortsatt begreppsvalidering, korsvalidering av reliabilitetsdata, samt validering mot
arbetsrelaterade variabler. Forutom sjdlva testet inkluderades ett flertal andra variabler i syfte
att begreppsvalidera vissa av testets olika delskalor. Testningen gjordes pa Internet.

Metod

Testet

Forutom de 10 personlighetsdimensionerna ingick matt pa vissa andra variabler i testet:

e Femfaktormodellen, 10 uppgifter for var och en av faktorerna. Dessa uppgifter himta-
des fran Internetdatabasen IPIP** . De betecknas i det foljande med FFM

e Rosenbergs skala for métning av sjalvfortroende/sjalvuppskattning [141; 222]

e Tidigare beskrivna (Studie 1) métt pd arbetsvilja och attityd till forandringar

e Nykonstruerade testuppgifter som syftade till att méta resultatorientering

Totalt ingick 191 testfragor, samt nagra frdgor om bakgrundsdata och resultat pa hogskole-
provet.

Deltagare

Antalet personer som tog testet var 328. Av dem var 48,6 % mén, 51,4 % kvinnor. Median-
aldern var 25 ar, variation 18-60 ar.

Utbildningsnivén fordelade sig, i procent, enligt foljande:

Grundskola: 1

Gymnasium eller motsvarande: 25
Hogskola mindre 4n 3 ér: 18
Hogskola, minst 3 &r: 56

Genomsnittliga resultatet pa hogskoleprovet var 1,25, standardavvikelse 0,34. Fordelningen
av de 149 som uppgav resultat pa hogskoleprovet framgér av Fig. 5.1

** . Se http://ipip.ori.org/ipip/.
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Figur 5.1. Fordelningen av resultat pa hogskoleprovet.
Deltagarna i Studie 2 var jamforbara med dem i Studie 1, enligt bakgrundsdata.
Resultat

Reliabilitet

Virden pé reliabilitet framgér av Tabell 5.1, Bilaga 1. Genomgaende var reliabiliteterna pa
acceptabel niva, dven om de som véntat var nagot ldgre dn 1 Studie 1. Hogskoleprovet var i
stort sett orelaterat till personlighetsdimensionerna. Den genomsnittliga reliabiliteten for egna
delskalor var 0,75.

Begreppsvalidering

Tabell 5.2 visar korrelationerna mellan testvariablerna och de sex kriterierna, alltsd de fem
grundldggande dimensionerna 1 femfaktormodellen och Rosenbergs matt pa sjdlvuppskatt-
ning. Dessa korrelationer dr partialkorrelationer med den koverta taktikskalan konstanthéllen.

Det framgér av tabellen att de 4 FFM-dimensioner som testet avsdg att méta hade hoga sam-
band med motsvarande IPIP-skalor. Detsamma géillde sjdlvfortroende. Det genomsnittliga
sambandet for de matchade variablerna lag pa 0,62.

Av de 10 delskalorna i testet avser 4 att midta FFM-dimensioner. Ger de dvriga 6 nigon in-
formation som inte redan mats med FFM? For att besvara den frdgan gjordes en regressions-
analys for var och en av de sex tillkommande skalorna, med IPIP-skalorna som forklarande
variabler. Alla skalor hade forst korrigerats for tendensen att ge taktiksvar. Andelen forklarad
varians var:

Emotionell intelligens: 0,199
Passiv aggression: 0,207
Positiv grundattityd: 0,107
Uthéllighet: 0,284
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e Social formaga: 0,565
e Sjilvfortroende: 0,309
e Genomsnitt for 6 variabler: 0,279

Tabell 5.2. Partialkorrelationer mellan testets 10 personlighetsdimensioner samt FFM-
modellen enligt IPIP och Rosenbergs skala for métning av sjdlvfortroende. Kovert taktikskala
ar konstanthallen. Virden satta 1 fetstil indikerar samband som forvéntats enligt hypotesen om
konvergerande méatningar av 4 av FFM-dimensionerna och sjalvfortroende.

Extra- Vianlig-  Noggrann- Emotio- Oppen-  Sjilv-
version het IPIP  het IPIP nell stabi- het IPIP  uppskatt-
IPIP litet IPIP ning Ro-
senberg
Extraversion 0,76 0,29 0,08 0,00 0,42 0,25
Social formaga 0,64 0,58 0,12 0,02 0,33 0,21
Hlguleg o6 0,14 0,13 0,60 -0,07 0,23 0,19
genomforande
Efelto“one“ StElE 0,00 0,12 0,00 0,69 -0,04 0,34
Noggrannhet -0,01 0,03 0,66 -0,07 -0,03 0,02
Uthallighet 0,25 -0,03 0,09 0,39 0,24 0,50
Hosiy - gmids | e 0,17 0.25 0,09 0,07 0,38
hallning
e Y 0.28 0.12 0.26 0.23 0,18
ligens
Sjilvfortroende 0,27 0,14 0,23 0,22 0,45 0,57
;Zslf“’ asEICS™ 0,05 -0,08 0,43 0,15 0,03 0,23

Resultaten tyder pa att &tminstone 5 av de 6 variablerna ger betydande tillskott till informatio-
nen utéver FFM-modellen. Vérdena pa reliabilitet visar att den sanna variansen dr stor. Det &r
dérfor inte troligt att det dr slumpfaktorer som svarar for att FFM-dimensionerna bara forkla-
rar en mindre del av variansen 1 de tillkommande testvariablerna.

Validering mot arbetsrelaterade dimensioner

Har de 10 personlighetsdimensionerna nagot att ge utdver femfaktormodellen? Hierarkiska
regressionsanalyser berdknades med arbetsvilja, resultatorientering och instillning till f6rédnd-
ringar som beroende variabler. 1 fOrsta fasen anvédndes femfaktormodellens dimensioner
(IPIP) som forklarande variabler, i nista fas lades testets 10 dimensioner till. Resultaten fram-
gér av Tabell 5.3.
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Tabell 5.3. Hierarkiska regressionsanalyser, FFM (IPIP) i forsta steget och testet tillagt i
det andra.

Arbetsvilja
Rzadj Fordandring 1 F  (fordnd- Df Signifikans
forklarad ring) hos  forind-
varians ringen
FFM (IPIP) 0,033 - - - -
FFM (IPIP)
+ testets 10 0,455 0,432 25,845 10/311 P<0,0005
dimensioner
Resultatorientering
Rzadj Fordndring 1 F  (fordnd- Df(2) Signifikans
forklarad ring) hos  forénd-
varians ringen
FFM (IPIP) 0,187 - - - -
FFM (IPIP)
+ testets 10 0,356 0,186 9,415 10/311 P<0,0005
dimensioner
Attityd till forandringar
Rzadj Forandring 1 F(fordndring) Df Signifikans
forklarad hos  forind-
varians ringen
FFM (IPIP) 0,165 - - - -
FFM (IPIP)
+ testets 10 0,265 0,122 5,402 10/311 P<0,0005
dimensioner

Det ar tydligt att testet forklarar en betydligt storre del av de arbetsrelaterade attityderna an
vad femfaktormodellen gor. De delar av testet som frémst svarade for detta resultat &r sjélv-
fortroende och positivt grundattityd. Okningen i forklarad varians var dramatisk. Nivan pé
validiteten var mycket hog, 0,51 — 0,67, 1 genomsnitt 0,59. Observera att detta &r virden som
korrigerats for taktiksvar bade hos testvariablerna och hos kriterierna. Arbetsvilja kunde inte
ndmnvirt forklaras med FFM-dimensionerna, vilket ocksé ar viktigt att notera. Arbetsvilja har
befunnits vara en viktig faktor bakom arbetsresultat [20; 273].

Slutsatser av Studie 2

Reliabiliteterna 1ag pa en acceptabel till god nivd. Genomgaende visade det sig att dimensio-
nerna i testet hade hog begreppsvaliditet. Validiteten méatt som samband med de arbetsrelate-
rade attityderna och arbetsvilja var mycket hog. Tillskottet utdver vad som kunde forklaras
med hjélp av traditionella FFM-dimensioner var mycket stort.
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6. Studie 3

Syfte och uppléaggning

Syftet med denna studie var att undersdka stabiliteten hos testet dver en tidsperiod om ca 6
veckor. Ett tillkommande syfte var att utdka underlaget for begreppsvalidering med vissa nya
skalor. Samma personer deltog i testningarna med 6 veckors mellanrum. Uppldggningen vid
tillfille 1 var densamma som i Studie 2, med undantag for att testningen genomfordes med
testet i pappersformat™. Vid testtillfdlle 2 ersattes IPIP-skalorna och Rosenbergs skala pa
sjalvfortroende med tre nya dimensioner, ovriga skalor oférédndrade, nimligen:

e Hogans skala for mitning av passiv aggression
e Nyskrivna uppgifter for en bredare och mera fullstindig tickning av passiv aggression
e En skala for mitning av emotionell intelligens publicerad av Schutte et al. [243]

Hogans skala for mitning av passiv aggression dr en av de f& publicerade skalorna for att
mita denna dimension, som f ¢ ingar bara i en handfull instrument (frdmst Millons klintiska
skalor). Jag hade emellertid 6kat ut underlaget for att méta och studera passiv aggression med
ytterligare 32 nyskriva testuppgifter, som anvindes tillsammans med den tidigare beskrivna
skalan och Hogans uppgifter. Det tog 30-45 minuter att besvara testet vid vart och ett av till-
féllena.

Deltagare

Studien genomfordes med en grupp studerande inom psykologprogrammet vid Uppsala uni-
versitet. Av de 56 deltagarna var 28 mén och 28 kvinnor’®. Aldern varierade mellan 21 och 48
ar, median 25,5 ar. Medelvérdet pa hogskoleprovet var 1,63, standardavvikelse 0,35. Denna
grupp var alltsd hogre presterande pa ett begdvningsprov én grupperna som deltog i Studierna
1-2.

Resultat

Reliabilitet

Reliabilitetsviarden och viss annan statistik for forsta testtillfallet ges 1 Tabell 6.1, for andra 1
Tabell 6.2; bada i Bilaga 1. Den genomsnittliga reliabiliteten var 0,73 for egna delskalor (allt-
sa exklusive IPIP-skalorna), forsta tillfdllet, och 0,71 vid andra tillféllet.

Begreppsvalidering

Resultat av begreppsvalideringen vid tillfdlle 1 ges i Tabell 6.3.

% Man finner inga tydliga skillnader mellan resultat frén testning p4 Internet och traditionella pappersformat
[114].
%% Antalet varierade nagot mellan tillfillena.
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Tabell 6.3. Korrelationer mellan testets delkomponenter och skalor avsedda att mita samma
begrepp, testtillfdlle 1. Vérden i fetstil avser matchning mellan testets komponenter och dvri-
ga skalor, 1 enlighet med hypotesen om begreppsvaliditet. Alla variabler korrigerade for tak-
tiksvar.

Extra- Vinlig- Nog- Emotio- Oppenhet  Sjélvfor-

version het IPIP grannhet  nell stabi- IPIP' troende

IPIP IPIP litet IPIP Rosen-

berg

Extraversion 0,79%* 0,36** 0,27* -0,01 0,19 0,17
Social formaga 0,68** 0,52%* 0,18 -0,15 0,19 0,07
Planering — —och o5 0,37%*  0,66**  -0,14 -0,24 0,02
genomforande
Egtotloneu stabi- 45 0,18 0,12 0,70%* 0,16 0,53%*
Noggrannhet 0,11 0,19 0,71** -0,24 -0,06 -0,20
Sjalvfortroende 0,26* 0,14 0,28%* 0,32%* 0,28%* 0,51**

Not. 1. Ingen variabel i testet antogs matcha denna FFM-dimension.
** Korrelation signifikant pa 0.01-nivan (tvasvansat test).
* Korrelation signifikant pd 0.05-nivén (tvasvansat test).

Korrelationerna dr genomgdende hoga, vilket stodjer delkomponenternas begreppsvaliditet.
Genomsnittet for de sex provningarna av begreppsvaliditet 1 Tabell 6.3 &r 0,65.

Korrelationen mellan Schutte-skalan for métning av emotionell intelligens och testets El-skala
var 0.36, korrigerade vérden (p=0.006). Hogans skala for passiv aggression korrelerade 0.42
med testets skala och 0.57 med tilliggsuppgifterna. De tva senare korrelerade sinsemellan
0.48. Alla dessa korrelationer var signifikanta, p<0,0005.

Validering mot arbetsrelaterade dimensioner

I Tabell 6.4 ges korrelationer mellan testets delkomponenter, den overgripande jagstyrkan och
arbetsrelaterade dimensioner”’.

37 Multipel regressionsanalys av den typ som genomfordes i Studierna 2 och 3 var inte lamplig i detta
fall beroende pa att stickprovets storlek var otillracklig.
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Tabell 6.4. Korrelationer mellan testets delkomponenter, jagstyrka och arbetsrelaterade attity-
der, tillfdlle 1. Alla variabler korrigerade for taktiksvar.

Arbetsvilja Resultatorientering Forandringsvilja
Extraversion 0,36** 0,43** 0,32*
Social formaga 0,18 0,04 0,20
P.lanering och genom- 0.15 0,41 %+ 0.10
forande
Emotionell stabilitet 0,07 -0,18 0,04
Noggrannhet -0,05 0,34** 0,03
Uthallighet 0,29* 0,27* 0,19
Positiv grundhallning 0,71%* 0,23 0,19
Emotionell intelligens 0,24 0,11 0,13
Sjalvfortroende 0,28* 0,23 0,27*
Passiv aggression -0,09 -0,31* -0,03
Jagstyrka 0,45%* 0,43%* 0,29*
Sammanslagna FFM- 0.22 0.29* 0.39%+

variabler (lika vikter)'
** Korrelation signifikant pd 0.01-nivén (tvdsvansat test).
* Korrelation signifikant pa 0.05-nivén (tvdsvansat test).
Not 1. For litet stickprov for multipel regressionsanalys.

Flera av delkomponenterna hade ganska starka relationer till de arbetsrelaterade dimensioner-
na, sirskilt da extraversion, de tvd noggrannhetsskalorna samt positiv grundhallning i forhal-
lande till arbetsvilja. Jagstyrka hade, liksom extraversion, genomgéende signifikanta och, 1 tva
fall av tre, starka samband med kriterierna. IPIP-skalorna samt Rosenbergs matt pa sjélv{or-
troende hade liknande samband med de arbetsrelaterade dimensionerna, men nagot lagre. Ett
intressant undantag var dppenhet som korrelerade 0,36 med fordndringsvilja. Det dr formodli-
gen den FFM-dimensionen som gor att FFM-modellen fungerar bittre &n jagstyrka ndr det
giller just fordndringsvilja. For arbetsvilja och resultatorientering fungerade jagstyrka bittre
an FFM-modellen; validiteten var hogre. Skillnaderna mellan korrelationskoefficienterna ar
emellertid inte signifikanta (p=0,15); stickprovet var for litet.

Motsvarande analys for andra tillfdllet rapporteras i Tabell 6.5. Resultaten liknar dem som ges
1 Tabell 6.4.
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Tabell 6.5. Valideringar mot arbetsrelaterade variabler, Studie3, testtillfille 2. Alla vérden
korrigerade for taktiksvar.

Arbetsvilja Resultat- Forandringsvilja
orientering

Extraversion 0,19 0,42% %% 0,43%%*
Social formaga 0,04 0,34* 0,34*
lg(leanermg och genomforan- 0.14 0.26 0.03
Emotionell stabilitet 0,29* 0,01 -0,06
Noggrannhet 0,10 0,34%* -0,03
Uthallighet 0,08 0,28* 0,34*
Positiv grundhéllning 0,58*** 0,07 -0,01
Emotionell intelligens 0,36* 0,11 -0,09
Sjalvfortroende 0,42%* 0,22 0,06
Samarbetsvilja 0,15 0,24 -0,05
Hogaps matt pa passiv ag- 0,09 20,00 0,02
gression
Tlllaggsjuppg1fter, passiv L0,36%+ L0,36%* 20,10
aggression
Schuttes et al.:s skala for 0.18 0.35% 0.23

emotionell intelligens
Jagstyrka 0,43%* 0,46%** 0,20
** Korrelation signifikant pa 0.01-nivan tvisvansat test.

* Korrelation signifikant pa 0.05-nivan (tvasvansat test).

Stabilitet

Korrelationerna mellan de tva testtillfdllena for de olika testvariablerna dterges nedan i Tabell
6.6. Alla virden har korrigerats for taktiksvar.

Det framgér av tabellen att testets olika variabler hade acceptabel till god stabilitet. Genom-
snittliga stabiliteten var 0,71. Virdena for jagstyrka har prickats i1 Fig. 6.1. Eftersom jagstyr-
kans reliabilitet ligger pa ca 0.7 tyder dessa data pd en i det ndrmaste perfekt korrelation mel-
lan de sanna vérdena i jagstyrka vid de tva tillfdllena.
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Tabell 6.6. Korrelationer mellan de tva testtillfillena.
Variabel

Extraversion

Social formaga

Planering och genomf6rande
Emotionell stabilitet
Noggrannhet

Uthallighet

Positiv grundhallning
Emotionell intelligens
Sjalvfortroende

Passiv aggression
Arbetsvilja
Resultatorientering

Attityd till fordndringar
Kovert taktikskala

Jagstyrka

Jagstyrka vid tillfalle 2

Korrelation
0,88
0,73
0,63
0,60
0,81
0,66
0,53
0,72
0,62
0,67
0,63
0,68
0,78
0,73
0,72

3
r=0.72
2-
1_
0_
-1 -
2 - °
o ©
‘3 L) L) L] L] L]
-3 2 -1 0 1 2 3

Jagstyrka vid tillfalle 1

Figur 6.1. Mitvirden i jagstyrka vid de tva miittillfidllena i Studie 3.
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Slutsatser
Studie 3 visade:

e God reliabilitet i en ny grupp av testade, och vid tva tillfdllen (korsvalidering)

e (God stabilitet over tid (6 veckor)

e (Goda resultat 1 begreppsvalidering mot etablerade méitt pa de olika delkomponenterna,
med visst frigetecken for emotionell intelligens

e God validitet mot arbetsvilja och resultatorientering, nagot svagare mot forandrings-
vilja

Stickprovet var for litet for att replikera analysen i Studie 2 av tillkommande prognoskraft
utdver traditionella FFM-variabler. Emellertid tyder korrelationsdata dven i detta material pa
en hogre validitet for vissa av testets komponenter dn for FFM-skalorna. Av de senare var det
extraversion som fungerade bist. Av de variabler som jag lagt till utover FFM var det positiv
grundattityd som fungerade bast. Jagstyrka, som ett ssmmanfattande matt, fungerade utmérkt.
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7. Studie 4

Syfte och uppléaggning

Denna studie genomfordes for att ytterligare undersoka stabiliteten i testvdrdena och for att
gora vissa nya begreppsvalideringar. Nya uppgifter skrevs for vénlighet och 6ppenhet. Syftet
var att gora testet helt ”sjélv{orsorjande” med egna uppgifter for att mata FFM-dimensioner.

I fas 2 av studien ingick ocksa métning av hirdighet (hardiness), ett begrepp besléktat med
jagstyrka [151], samt ett métt pa foregripande instillning (proactivity)®®, som ocksd har en
tydlig relation till jagstyrka [18]. Detta dr tva begrepp som ér av stort intresse i aktuell forsk-
ning. Bada ér besldktade med jagstyrka. ”Hardiness” kan dversdttas med hirdighet eller mot-
standskraft mot stress, och ”proactivity” med forgripande instillning, prevention.

Maddi summerar begreppet hirdighet s& har®:

"When you can navigate professional and personal changes in a way that furthers your and your employer's
goals, strengthens your ability to turn adversity to advantage, and deepens professional and personal meaning,
you succeed as an employee and as a person.”

Foregripande instillning beskrivs pa detta satt*’:

“Bateman and Crant [18] discussed the proactive component of organizational behavior and introduced a meas-
ure of the "proactive personality." This measure of a personal disposition toward proactive behavior is intended
to identify differences among people in the extent to which they take action to influence their environments.
Bateman and Crant defined the prototypic "proactive personality" as one who is relatively unconstrained by
situational forces and who effects environmental change. Proactive personalities identify opportunities and act
on them; they show initiative, take action, and persevere until they bring about meaningful change. In contrast,
people who are not proactive exhibit the opposite patterns: they fail to identify, let alone seize, opportunities to
change things.”

Aven om begreppet jagstyrka ir vidare én dessa tva begrepp bor jagstyrkan samvariera med
dem. De medtogs for att genomfora en begreppsvalidering av jagstyrka, vilket ger tillkom-
mande information utdver de begreppsvalideringar som gjorts i de tidigare studierna.

Det &r ocksa en validering som gér ldngre dn de 6vriga genom att sambanden dr mera “dista-
la”, dvs. det handlar inte i samma utstrackning om variabler som maéter semantiskt likartade
variabler. Det finns ett generellt samband mellan likhet och korrelation: variabler med liknan-
de innehall brukar ocksé samvariera [252]. Och det &r i allminhet svart att hitta forklaringsva-
riabler som ar distala”, dvs. till sitt innehall olika dem som ska forklaras [254].

Nya skalor som ingick i denna studie var arbetsintresse, kreativ attityd, perfektionism och
balans mellan arbete och ovrigt liv. Skélen till att inkludera dessa dimensioner var:

e Intresse dr en avgorande aspekt pa arbetsmotivation i de allra flesta jobb, i synnerhet i
en sddan miljo som den svenska dar ekonomiska incitament har tonats ned [265; 273]

¥ Se en svensk uppsats pa denna lank:
http://www.diva-portal.org/diva/getDocument?urn_nbn_se_su_diva-6947-1 _fulltext.pdf.
% http://www.hardinessinstitute.com/Key_executives.htm

%0 http://www.allbusiness.com/management/571634-1.html
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e Kreativitet 4r en mycket viktig dimension i ménga sammanhang, inte minst for ledar-
skap [244]

e Perfektionism dr den morka sidan hos noggrannhet — 6verdriven och tvangsmaéssig
noggrannhet dr kontraproduktiv i de flesta jobb[229]

e Balans mellan arbete och Ovrigt liv dr en mycket viktig aspekt pa formagan att skota
jobbet [31; 83; 145].

For att inte formuldret skulle bli alltfor langt forkortades vissa av de Ovriga skalorna nér sé
kunde ske utan att tillforlitligheten blev alltfor 14g.

Deltagare

Deltagarna i denna studie var studerande inom psykologprogrammet vid Uppsala universitet.
(En annan grupp 4n den som deltog 1 Studie 3). Datainsamlingen genomf6rdes under hosten
2007 med cirka 6 veckors mellanrum mellan de tva testningarnas. Vid béda tillfdllena anvén-
des testet 1 pappersform. Testningen tog 30-45 minuter.

Antalet deltagare var 51. De varierade i alder mellan 21 och 52 &r, median 25 &r. En tredjedel
av deltagarna var min. Medelvérde i hogskoleprovet var 1,68, standardavvikelse 0,32. Grup-
pen var alltsa jamforbar med den 1 Studie 3, bortsett fran att andelen kvinnor var nagot hogre.

Resultat

Reliabilitet

Reliabilitetsvirden och viss annan statistik for forsta testtillfallet ges i Tabell 7.1, for andra i
Tabell 7.2. Bada tabellerna finns i Bilaga 1.

Den genomsnittliga stabiliteten var 0,76, rdknat dver samtliga 22 delskalor. Jagstyrka ingick
ej 1 detta medelvirde. Virdena pé jagstyrka vid de tva tillfdllena har prickats i Fig. 7.1
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Jagstyrka vid tillfalle 2

10

r=0,75

Jagstyrka vid tillfalle 1

Figur 7.1. Jagstyrka mitt vid tva tillfillen i Studie 4
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Det dr ocksa av intresse att studera om upprepning av mitningen medfort nagon forskjutning i
variablernas medelvirden eller spridning. Medelvérdena 1 samtliga variabler har prickats 1
Fig. 7.2, medan Fig. 7.3 ger samma information for standardavvikelserna. Som framgar av
figurerna var overensstimmelsen mycket god for medelviardena och god dven for standardav-
vikelserna, om &n négot sdmre. Ett avvikande virde i den senare figuren avser balans. Den
avvikande observationen i Fig. 7.2 giller passiv aggression som &r en variabel dér de flesta tar
avstand fran pastdendena.

Medelvarde, tillfalle 2
4,5

4,0 -

3,5 A

3,0 1

2,5 1

2,0 1

1,5 T T T T T
15 2,0 2,5 3,0 35 4,0 4,5

Medelvarde, tillfalle 1
Figur 7.2. Medelvirden for delvariablerna vid tva testtillfillen samt funktionen y = x.

Standardavvikelse, tillfalle 2
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0,9 A

0,8 A

0,7

0,6
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0,4

0,3 T T T T
0,4 0,6 0,8 1,0

Standardavvikelse, tillfalle 1
Figur 7.3. Standardavvikelser for delvariablerna vid tva testtillfillen samt funktionen y = x.
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Begreppsvalidering

Sambanden mellan nya variabler och de tidigare befintliga framga av Tabell 7.3, som ger par-
tialkorrelationer med taktiskskalorna konstanthallna.

Tabell 7.3 Resultat av begreppsvalideringar av nya skalor i Studie 4, fas 1. Samtliga virden,
ovre raden, dr partialkorrelationer med de tva taktikskalorna konstanthéllna. Predicerade be-
greppssamband 1 fetstil.

Vinlighet, ny Oppenhet, ny Kreativ attityd Perfektionism

skala skala
Vinlighet, ipip 0,57%%* 0,28* 0,33* 0,21
Openhet, ipip 0,23 0,72%%* 0,68%** -0,01
Extraversion -0,06 0,19 0,26 -0,26
Social formaga 0,45%** 0,39%* 0,27 -0,25
Planmaéssighet 0,01 -0,04 0,00 0,25
Emotionell stabilitet 0,12 0,15 0,14 -0,37**
Noggrannhet 0,01 -0,26 -0,26 0,56***
Uthallighet 0,12 0,38** 0,27 -0,5***
Grundattityd 0,13 0,17 0,18 0,05
Emotionell intelligens ~ 0,47%** 0,36** 0,34%* -0,02
Sjalvfortroende 0,24 0,21 0,10 -0,25
Samarbetsvilja 0,30* 0,05 0,05 -0,33*

Tabellen visar:

e Vinlighet, ny skala har ett hogt samband med vianlighet/ipip, med social formaga och
emotionell intelligens, samt ett negativt samband med passiv aggression

e Oppenhet, ny skala har ett mycket hogt samband med &ppenhet/ipip

e Kreativ attityd har ett mycket hogt samband med ppenhet/ipip

e Perfektionism har positiva samband med planméissighet och noggrannhet, negativt
samband med emotionell stabilitet

Den genomsnittliga korrelationen®' (9 samband) var 0,49. Tabell 7.4 ger resultaten av be-
greppsvalideringar i fas 2.

! Forvintade negativa korrelationer har riknats som positiva vid bestamning av medelvirdet.
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Tabell 7.4 Begreppsvalideringar, fas 2. Samtliga virden, ar partialkorrelationer med de tva
taktikskalorna konstanthallna. Predicerade begreppssamband i fetstil.

Kreativ attityd  Perfektionism  Hardighet Foregripande
instéllning

Vinlighet 0,22 -0,11 0,07 0,02
Oppenhet 0,71%%%* -0,30%* 0,38%* 0,53 %%
Extraversion 0,37** -0,28%* 0,59%** 0,69***
Social formaga 0,37* -0,14 0,55%** 0,59%%*
Planméssighet 0,03 0,39* 0,17 -0,03
Ertnotlonell stabili- 20,10 0,425+ 0,05 20,05
Noggrannhet -0,33* 0,56*** -0,05 -0,16
Uthallighet 0,35%* -0,51%** 0,55%** 0,59%**
Grundattityd 0,21 -0,08 0,57%%* 0,20
Emotionell intelli- 0,45%%+ 20,08 0,53% %% 0,31%
gens
Sjalvfortroende 0,28%* -0,34 0,46%** 0,46%**
Samarbetsvilja 0,27 -0,32* 0,43%** -0,15
Jagstyrka 0,65%** 0.52%%*

Resultaten 1 tabellen replikerar dem som atergavs i Tabell 7.3, i tillampliga delar. Den genom-
snittliga korrelationen (18 samband, jagstyrka ej inrdknat) &r 0,52. Av sérskilt intresse dr de
nya resultat som avser hédrdighet och foregripande instidllning. Sambanden é&r starka med flera
av delvariablerna, i forvintad riktning, liksom med jagstyrka. Métningen och begreppsanaly-
sen av jagstyrka fér ett starkt stod av de hoga sambanden med hérdighet (0,65) och foregri-
pande instillning (0,52).

Validering mot arbetsrelaterade dimensioner

Tabell 7.5 ger resultatet av validering mot arbetsrelaterade dimensioner, fas 1. Genomgaende
visar testets variabler pd hog validitet mot arbetsrelaterade variabler. De tvé sista raderna i
tabellen visar att de variabler som lagts till utover FFM tycks ha nagot storre validitet dn
FFM. Skillnaden ir sérskilt stor nir det géller balans. Stickprovets storlek gor emellertid att
det inte gér att beldgga signifikanta skillnader i validitet. Motsvarande resultat for fas 2 ges i
Tabell 7.6.
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Tabell 7.5. Partialkorrelationer mellan personlighetsvariabler och arbetsrelaterade dimensio-
ner, taktikskalor konstanthallna. Data fran fas 1.

Vanlighet/ipip
Oppenhet/ipip
Vinlighet, ny
skala

Oppenhet, ny
skala

Extraversion
Social formaga
Planmaéssighet

Emotionell stabi-
litet

Noggrannhet
Uthallighet
Grundattityd
Emotionell intel-
ligens
Sjélvfortroende
Samarbetsvilja
Kreativ attityd
Perfektionism

FFM, lika vikter

Tillkommande
utover FFM, lika
vikter

Jagstyrka

Arbetsvilja

0,34*
0,14

0,00

0,06

0,36*
0,17
0,35*

-0,18

0,45%**
0,24
0,80

0,42%*+
0,20
0,22
0,13
0,16
0,48
0.54

0,31*

Arbetsin-

tresse
0,24

0,407

0,03

0,41%*

0,28
0,02
0,20

-0,09

0,09
0,19

0,61 %%

0,27

0,03
0,17

0,475

0,13
0,31
0,39

0,15
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Resultat-
orientering

0,29*
0,05

-0,02

0,05

0,54% %+
0,23
0,39%*

-0,09

0,36*
0,34%
0,487

0,26
0,34*
0,12
0,13
0,06
0,38
0,41

0,23

Forandrings-

vilja
0,48***
0,41%*

0,22

0,49%++

0,56%**
0,54%**
0,20

0,21

0,01
0,49
0,23

0,51 %%
0,45%**
0,26
0,51 %

-0,16
0,57
0,65

0,51%**

Balans
0,10
-0,18
0,09

-0,05

0,09
0,31*
-0,02

0,16

0,11
0,30*
0,26

0,15
0,31*
0,19
-0,02
-0,26
0,28
0,40

0,45%*



Tabell 7.6 . Partialkorrelationer mellan personlighetsvariabler och arbetsrelaterade dimensioner, tak-
tikskalor konstanthallna. Data fran fas 2.

Arbetsvilja ~ Arbetsintresse  Resultat- Fordndrings-  Balans
orientering  vilja

Vinlighet -0,05 -0,26 -0,07 0,22 0,20
Oppenhet -0,11 0,30* 0,16 0,49%*** -0,10
Extraversion 0,24 0,37** 0,36** 0,58%** 0,15
Social formaga 0,24 0,24 0,30%* 0,52%** 0,22
Planmaéssighet 0,30* 0,18 0,37** 0,07 -0,21
Emotionell stabilitet -0,09 -0,27 -0,07 0,03 0,35*
Noggrannhet 0,29%* 0,16 0,31%* -0,04 -0,06
Uthallighet 0,30%* 0,28%* 0,10 0,60%** 0,36**
Grundattityd 0,817%** 0,52%** 0,28 0,48%** 0,28%*
Emotionell intelligens 0,28* 0,15 0,14 0,48*** 0,32*
Sjalvfortroende 0,29%* 0,22 0,12 0,51%** 0,27
Samarbetsvilja 0,32%* -0,06 -0,04 0,35%* 0,36%*
Kreativ attityd -0,04 0,46%** 0,15 0,60%** -0,06
Perfektionism 0,00 0,16 0,18 -0,19 -0,40%**
Hardighet 0,43%%* 0,54%** 0,43%** 0,64%** 0,07
Eﬁfggﬂpaﬁde nstall- 0,03 0,52 0,32* 0,65 0,03
FFM, lika vikter 0,13 0,14 0,33* 0,61%** 0,26
Tillkommande ut-
over FFM, lika vik- 0,45%** 0,44** 0,30* 0,75%** 0,29*
ter
Jagstyrka 0,33%* 0,21 0,18 0,66%*** 0,42*

Jamforelse mellan psykologstuderande och normgrupp

Det ér av intresse att jimfora psykologstuderande med normdata, som beskrivs i Avsnitt 13.
Medelvirden 1 standardiserade skalor berdknades for de studerande vid forsta testtillfallet och
for normdata. Se Fig. 7.4.
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Samarbetsvilja
Arbetsvilja

Positiv attityd

El 4

Arbetsintresse -
Sjalvfortroende -
Social formaga -
Vanlighet
Extraversion
Oppenhet
Kreativitet
Resultatorientering -
Noggrannhet
Balans -

Emotionell stabilitet
Uthallighet -
Perfektionism -
Forandringsvilja

-1,0 -0,5 0,0 0,5 10 15 2,0 2,5

Skillnad psykologstuderande - normdata
Figur 7.4 Medelvirdesskillnader mellan normdata och studentgrupp.

Figuren visar:

e En mera positiv social attityd och forméga 1 studentgruppen. Skillnaden i samarbets-
vilja var speciellt stor.

Hogre arbetsmotivation i studentgruppen

Négot hogre sjalvfortroende, utatvindhet och vénlighet i studentgruppen

Ligre forandringsvilja, perfektionism och uthallighet i studentgruppen

Approximativt lika vdrden 1 6vriga variabler

Slutsatser av Studie 4

De resultat som erhélls 1 Studie 4 kan sammanfattas pa foljande satt:

e (God reliabilitet hos delskalorna, med nagot enstaka undantag, genomsnitt for alla vari-
abler och bada faserna =0,76

e Hog genomsnittlig stabilitet (0,72) 6ver 6 veckor

e Stabila medelvdrden och standardavvikelser vid omtestning

e Begreppsvalideringarna gav en hdg genomsnittlig korrelation (0,49) mellan testvariab-
ler och begreppskriterier

e Hoga samband med arbetsrelaterade kriterievariabler, genomsnitt for bada faserna for
femfaktormodellen = 0,35 och for de tillkommande variablerna = 0,46. De tillkom-
mande variablerna hade alltsd en tendens till en hogre validitet 4n femfaktormodellen

e Jagstyrkan som &r en teoretiskt hérledd variabel fick betydande empiriskt stod genom
hdga samband med hérdighet och foregripande instillning
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e Jagstyrkan hade ganska hoga samband med de arbetsrelaterade kriterievariablerna, i
genomsnitt 0,35. Sirskilt intressant dr jagstyrkans hoga samband med balans mellan
arbete och Gvrigt liv

e Jamfort med normdata hade de psykologstuderande hogre social formaga och motiva-
tion samt hdgre arbetsmotivation, men lagre forandringsvilja

Observera att samtliga samband giller variabler som korrigerats for skonmalning. Hade kor-
rektion inte gjorts skulle sambanden troligen ha varit betydligt hogre.
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8. Studie 5 och 6

Syfte och uppléaggning

Dessa studier gjordes for att utdka underlaget for begreppsvalidering av testet. Det géllde
frimst métningen av arbetsmotivation och arbetsrelaterade attityder (resultatorientering, in-
stdllning till organisatoriska forédndringar och arbetsvilja), men ocksa personlighetsdimensio-
nerna social forméga, positiv grundhallning, emotionell intelligens och passiv aggression. Den
sistnimnda dimensionen dgnas speciellt uppmérksamhet.

De kriteriedimensioner som togs fram ur publicerad forskning i valideringssyfte for dessa
studier var:

e Resultatorientering valideras mot ett matt pa prestationsmotivation [209; 210]. Rays
matt pa prestationsmotivation ar inriktat pa prestation i jobbet och passar dirfor bra for
mina syften. Den version som anvédnds hir omfattar 20 testuppgifter och &r den senaste
som Ray tagit fram 1 sitt omfattande arbete med frdgan. Ray har gjort en stor genom-
géng av olika métt pa denna variabel och hans méitt bygger pa omfattande erfarenheter
1 forskningen om prestationsmotivation.

o Férdndringsvilja valideras mot ett matt pd instédllningen till férdndringar av arbetsor-
ganisationen [95]42.

e Social formdga och emotionell intelligens valideras mot UCLA:s ensamhetsskala
[227]

e Positiv grundattityd valideras mot intensitet i emotionella upplevelser inom arbetet,
bygger pa affektskalor av Tsai, Knutson och Fung [295]

e Arbetsvilja valideras mot arbetstillfredsstéllelse enligt Arbetslivsinstitutets (ALI) stan-
dardmétning av denna dimension.

Mitning av prestationsmotivation har en ldng och snérig historia. Bade projektiva test och
sjdlvrapportskalor har provats under manga ar. Rays skala &r vél forankrad i forskningen pa
omradet. Instdllningen till fordndringar inom en organisation dr en ofta diskuterad variabel
som anses vara mycket viktig inom arbetslivet. Trots det var det svart att hitta publicerade och
utprovade métinstrument som kunde anvindas for att begreppsvalidera testets matt pd forédnd-
ringsvilja. Hir anvénder jag mig av ganska nyligen publicerad metodik [95]. Higgins skalor
[97] har fitt en viss uppmérksamhet inom teoretiskt orienterad socialpsykologisk forskning
och togs dérfor ocksd med, trots att de vid en preliminédr granskning inte gjorde ett sarskilt
trovérdigt intryck®.

Balans i livet mellan familj och arbete mittes med en skala som jag tidigare utvecklat [267].
Den kan anvindas bade for att ge ett globalt matt pé balans, dels for att mita balans i mening-
en att arbetet inte stor familjelivet och tvartom. UCLA:s ensamhetsskala har jag tidigare an-
vént i studier av emotionell intelligens [61]. Tsai, Knutson och Fung har en bred ansats till att
méita emotionell intensitet som hédr modifierats for att gélla arbetslivet. Andra tdnkbara ansat-

2 Senare har jag fatt tillgang till Oregs skala for att méta motstdnd mot fordndringar [198]; den kommer att an-
véndas i en senare studie i denna rapport.

# Manga fragor om barndomsupplevelser ger skalorna en ganska “distal” karaktir; erfarenheten visar att sédana
skalor séllan &r lyckade. Det ér lite forvanande att dessa skalor véckt intresse i socialpsykologisk forskning.
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ser, t ex PANAS-skalorna [46; 304] hade varit mojliga men ticker ett alltfor smalt falt av
emotioner.

Mitning av arbetstillfredsstillelse kan goras enkelt eller mera komplicerat. Hir har jag valt en
enkel standardmetod tillimpad av ALI som bygger pa tre testuppgifter [92]. Den ger ett
globalt métt som &dr minst lika anvindbart som de mera omfattande skalorna som miter ett
antal olika aspekter pé arbetstillfredsstillelse. Dessa kan vara av vérde i praktiska samman-
hang, men hir géllde det 1 forsta hand att {4 just ett métt pd den dvergripande tillfredsstéllel-
sen.

Syftet med studierna 5 och 6 var ocksa att pa nytt undersoka reliabiliteten hos personlighets-
dimensionerna samt de tva taktikskalorna: en overt och en kovert.

Formularet

Formuliret, som besvarades anonymt, omfattade f6ljande delar**:

193 uppgifter for att médta personlighet och vissa arbetsrelaterade attityder
3 uppgifter {fOr att mita arbetstillfredsstéllelse

8 uppgifter for att mita arbetsvilja

20 fragor for att méta ensamhet

11 fragor for att méta “promotion/prevention” (Higgins)

20 fragor for att mita prestationsmotivation

26 fragor for att méta emotionell intensitet i arbetet

18 fragor for att méta instdllningen till organisatoriska forandringar

20 fragor som behandlade eventuella konflikter mellan arbete och familjeliv
3 fragor som bad om global bedémning av tillfredsstéllelse med arbetet

2 fragor om arbetad tid och huruvida man 6nskade arbeta mera

3 bakgrundsfragor: kon, alder och utbildning

Mediantiden for att besvara formuléaret var 40 minuter.
Deltagare

Studie 5

Formuliret séndes till 260 personer som i en tidigare undersokning sagt sig girna vilja vara
med 1 dnnu en undersdkning. De var ursprungligen deltagare i en riskattitydstudie och de hade
da ingétt i ett slumpmaéssigt stickprov av svenska folket. Av dessa hade svar inkommit frdn
53 % med en Overvik av hogutbildade. Av de svarande var det 260, 51 %, som sade sig vilja
vara med i en ny undersokning. Svar i Studie 5 inkom frdn 201 personer, alltsa 77 %. Av de
svarande var 49,3 % min. Alders- och utbildningsfordelningar framgar av tabellerna 8.1 och
8.2

* _ Vissa fragor om riskattityder ingick ocksa men de behandlas ej hir.
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Tabell 8.1. Aldersfordelning, Studie 5

Alder
18-24
25-34
35-44
45-54
55-64
65-74
75+

Total

Andel av de svarande
9,5
18,9
20,9
15,4
18,4
12,4
4,5
100,0

Tabell 8.2. De svarandes utbildning, Studie 5.

Utbildning
Yrkesskola

2-arigt gymnasium
3-arigt gymnasium
Tekniskt gymnasium
Hogskola<120p
Hogskola 120 p+
Ovrigt

Total

Kommentar: De personer som deltog i de tvé studierna var ett brett urval av befolkningen, nér
det géller dlder och utbildning.

Studie 6

Formulédret séndes till 245 personer som i en tidigare undersokning sagt sig gédrna vilja vara
med 1 dnnu en undersdkning. De var ursprungligen deltagare i en riskattitydstudie och de hade
da ingatt i ett slumpmaéssigt stickprov av bosatta i Finspang. Av dessa hade svar inkommit
frdn 54 %, med en Overvik av hogutbildade. Svar inkom 1 Studie 6 frdn 202 personer, alltsa
82 %. Fordelning av alder och utbildning framgér av tabellerna 8.3 och 8.4. Av de svarande

var 54,7 % man.

Andel av de svarande
9,5

13,4

18,9

6,0

11,4

28,4

0,5

100,0
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Tabell 8.3. Aldersfordelning, Studie 6.

Alder
18-24
25-34
35-44
45-54
55-64
65-74
75+

Total

Tabell 8.4. Utbildning, Studie 6.

Utbildning
Grundskola
Yrkesskola

2-arigt gymnasium
3-arigt gymnasium
Tekniskt gymnasium
Hogskola<120p
Hogskola 120 p+
Ovrigt

Total

Resultat

Reliabilitet

Resultaten redovisas separat for Studie 5 och 6 nedan vad giller egenskaperna hos testskalor-

Andel av de svarande
5.0

12.9

17.8

17.3

26.2

12.9

7.9

100.0

Andel av de svarande
19.3

10.4

23.8

16.3

8.9

6.9

13.4

1.0

100.0

na, se Tabell 8.5 och 8.6, se Bilaga 1.

Virdena pi reliabilitet 1 tabellerna 24 och 25 &r jdmforbara med vad som erhdlls i tidigare
studier. De ldgsta virdena ligger omkring 0,6 och ett flertal ligger mycket hdgre. Den genom-
snittliga reliabiliteten 1 Studie 5 (endast egna variabler) var 0,76, i Studie 6 var den 0,73.
Overensstimmelsen var #ven ganska god pa detaljniva, se Fig. 8.1 som ger en prickning av de

tva serierna av reliabilitetsvarden.
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Data fran Studie 6
1,0

0,9 1

0,8

0,7

0,6

0,5 T T T T
0,5 0,6 0,7 0,8 0,9 1,0

Data fran Studie 5
Figur 8.1. Reliabilitetsviirden i Studierna 5 och 6 prickade mot varandra.

Gemensamma analyser

Test- och kriterievariablerna jaimfordes i de tva stickproven fran Studie 5 (hela landet) och 6
(Finspang). Skillnaderna var mycket sma; #-test gav i inget fall en signifikant skillnad. Det
ansdgs darfor att data frén de tva studierna kunde slds ihop for att nd hogre stabilitet och storre
overskadlighet 1 de fortsatta analyserna. I fortsédttning rapporteras alltsa resultat fran de sam-
manslagna datamangderna, med N=403.

Analys av dimensionen passiv aggression

I Studie 5 och 6 insamlades data frdn 403 svarande och totalt 51 testuppgifter, av vilka 13
ingick i Hogans skala och de 6vriga var nyskrivna. En faktoranalys® gav till resultat 4 fakto-
rer, ndmligen

- Allmén social dysfunktion (12 uppgifter, o = 0,84)
- Avvisande av auktoriteter (4 uppgifter, a =0,65)

- Dolda emotioner (4 uppgifter, a = 0,65)

- Avvisande av socialt stod (4 uppgifter, 0=0,67)

Korrelationer mellan de fyra faktorpodngen ges i Tabell 8.7.

* Forklarad varians 31 %, obliminrotation av principalfaktorer.
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Tabell 8.7. Korrelationer mellan de 4 aspekterna pa passiv aggression
Avvisande  av Dolda emo- Avvisande av Allmédn social

auktoriteter tioner socialt stod dysfunktion
é:visande av auktorite- 1,00 0.07 0,33%* 0,41 %
Dolda emotioner 0,07 1,00 0,06 0,15%*
igzizisande av  socialt 0,33% 0.06 1,00 0,37%
tz?cl)lrinéin social dysfunk- 0.41%+ 0,15%+ 0,37%* 1,00

Eftersom de fyra faktorerna var ganska starkt korrelerade finns stod for en endimensionell
skala. For att skapa en ny endimensionell skala gjordes dirfor en uppgiftsanalys pd data fran
Finspéng. Tio uppgifter valdes ut, av dem var tre fran den ursprungliga skalan medan sju till-
horde den utokade samlingen av uppgifter for métning av passiv aggression. De tio uppgifter-
na mater allmin social dysfunktion och avvisande av auktoriteter. Dessa uppgifter korsvalide-
rades pé stickprovet fran hela landet. Virdet pa a blev 0.84 (korsvaliderat véirde). Det har med
andra ord lyckats vél att konstruera en kort och reliabel skala for méitning av passiv aggres-
sion. Denna skala kommer att anvéndas i det f6ljande. Skalan kommer att i den vdnda formen
att kallas for samarbetsvilja.

Fordelningen av vérden i skalan var positivt sned, med ett fital hoga virden, vilket var att
forvinta. Extremvérdena ar speciellt intressanta. De 44 som utgjorde de 11 procent som hade
de hogsta véardena 1 passiv aggression utgjordes till storsta delen av min: 29 min mot 15
kvinnor. Skillnaden mellan kénen var signifikant: Xz(l) = 3,832, p=0.05.

Demografiska faktorer

Jagstyrka, efter korrektion for taktiksvar, undersoktes i relation till alder, utbildningsniva och
kon. Alder hade inget samband med jagstyrka. Detsamma gillde utbildning och kén. Se Ta-
bell 8. 8, Bilaga 1.

I 4 av de 11 analyserna var konsskillnaden signifikant, men skillnaderna var smé, hogst om-
kring 0,2 SD-enheter. Kvinnorna hade storre social forméaga. Méannen hade hogre emotionell
stabilitet och uthéllighet samt ldgre samarbetsvilja. I tabell 8. 9, Bilaga 1, dterfinns medelvir-
dena for de olika éldersgrupperna.

I fyra fall var skillnaderna mellan &ldersgrupper signifikanta, men alder forklarade i dessa fall
inte mera &dn 5 % av variansen. Det fanns mdjligen en effekt av dlder som pévisade storre
”problem” for den yngsta och den éldsta gruppen dn for 6vriga. I tabell 8.10, Bilaga 1, aterges
resultatet av en motsvarande analys for de olika utbildningsgrupperna.
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Utbildningsnivé forklarade bara en mindre del av variansen 1 personlighet, hogst 6 %. I fyra
fall var variationen signifikant. Det &r intressant att se att den hogsta utbildningsgruppen i
flera fall, som emotionell intelligens och sjélvfortroende, hade det hogsta virdet. Gruppen
som pabdrjat men inte avslutat hogskoleutbildning var i viss man problematisk, bl. a med det
lagsta sjdlvfortroendet. Se Fig. 8 2. Det var frimst gruppen med avbruten hogskoleutbildning
som skilde sig fran de Ovriga.

0,6
—@—— Emotionell intelligens
— =0 —  Sjalvfortroende
0,4 -
0,2 1
[}
2
g
< 0,0 4 _ ,EI— —_———n
kS O~ —
S -
=
-0,2 1
-0,4 1
'0;6 L) L) L) L) L) L)
1 2 3 4 5 6

Utbildningsniva

Figur 8.2. Emotionell intelligens och sjilvfortroende som funktioner av utbildningsniva.

Hur viktig &r den demografiska variationen? Den &r ganska liten, men i vissa fall, som for den
hogsta utbildningsnivan, kan den dndé kan ha ett visst genomslag i data. Fragan dr om man
méste ta hdnsyn till detta forhallande ndr man utvérderar testresultaten. Det beror pa hur man
tolkar samvariationen mellan testdata och demografiska variabler. Om man antar att de skill-
nader som finns avspeglar verkliga skillnader i1 de underliggande variablerna finns ingen an-
ledning till separat normering for de olika demografiska undergrupperna.

Jag dr sjilv bendgen att inta den stdndpunkten. Ménga antal studier har t ex visat att kvinnor
har en hogre emotionell intelligens dn mén. [300]. Om man vill anvénda informationen om
emotionell intelligens i en grupp av sokande till ett jobb bor man inte “normera bort” kons-
skillnaden om man tror att den ar reell, och det finns ingen anledningen att tro motsatsen.
Liknande resonemang kan féras om andra personlighetsvariabler.
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Begreppsvalidering

Resultaten av begreppsvalideringar framgéar av Tabell 8.11.

Tabell 8.11. Begreppsvalidering, Studie 5+6. Alla variabler korrigerade med bade overt och

kovert taktiskskala.
Ensamhet

Passiv  aggression,

definitiv skala 0,49
Social formaga -0,30
Emotionell intelli-

— -0,28
Positiv grundattityd ~ -0,35
Arbetsvilja -0,23
Forandringsvilja -0,24
Resultatorientering -0,21

Positiva ~ Negativa
emotio- emotio-
ner pd ner
jobbet jobbet
-0,11 0,16
0,16 -0,10
0,07 -0,14
0,46 -0,32
0,44 -0,32
0,18 -0,10
0,22 -0,13

pa

Positiv
till
rand-
ringar

-0,20
0,15
0,04

0,12
0,16
0,37
0,21

fo-

Presta-
tions-
motiva-
tion
-0,07
0,23
0,08

0,24
0,28
0,42
0,56

Arbets-
tillfreds-
stallelse

-0,18
-0,05
-0,01

0,70
0,66
0,02
0,21

Virdena i fetstil géller begreppsvalideringar. De #r alla signifikanta pa minst 0.01-nivén. At-
skilliga av de 6vriga korrelationerna i tabellen ar ocksa signifikanta, 1 ndgra fall av betydande

storlek. Av tabellen framgér:

e Passiv aggression, social forméga och emotionell intelligens samvarierade som for-
vantats med ensamhet, dven om styrkan pa sambandet var ganska lag i de tva sist-

nidmnda fallen.

e Positiv grundattityd samvarierade med intensiteten i upplevda emotioner pé jobbet.

e Arbetsviljan var starkt relaterad till arbetstillfredsstéllelsen.

e Foridndringsviljan samvarierade med positiv upplevelse av fordndringar

e Resultatorienteringen samvarierade starkt med prestationsmotivationen.

Den genomsnittliga begreppsvaliditeten i dessa data 14g pd 0,43. Detta dr nagot lagre &n 1 tidi-
gare studier. Det kan dock noteras att kontroll skedde med bade overta och koverta taktikska-
lor. Begreppsvalidering utan sadan kontroll gav pa dessa data betydligt hogre korrelationer,

med ett genomsnitt pa 0,57.
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Jagstyrka
Korrelationer mellan de 10 testvariablerna (korrigerade) dterges i Tabell 8.12.

Tabell 8.12. Korrelationer mellan de 10 deltesten, Studie 5+6
Extra- Social Plane- Emo-  Nog- Uthal-  Positiv Emo- Sjalv-  Passiv

version forma- ring tionell ~grann- lighet  grund- tionell  fortro- ag-
ga och sta- het hall- intelli- ende gressio
ge- bilitet ning gens n
nomfo-
rande
]Sai’;faver' 1,00 061 033 023 007 046 023 033 061 -007
Social for- 467 100 012 027 010 031 009 047 046 003
maga
Planering

och genom- 0,33 0,12 1,00 -0,01 0,32 0,24 0,25 0,19 0,35 -0,20
forande

Emotionell ;o4 027  -0,01 1,00 -010 040 0,12 0,27 028  -0,07
stabilitet

OSSN 007 010 032 010 100 006 004 010 010  -019
Uthallighet 046 031 024 040 -006 100 028 0,32 065  -0,10
Positiv

grundhall- 023 0,09 025 0,12 0,04 028 100 009 0,440 -0,11
ning

Emotionell | =, o5 0,47 0,19 027 010 0,32 0,09 1,00 031 -0,11
intelligens

Sjalvfortro-

e 061 046 035 0,28 010 065 040 031 1,00  -0,12
Passiv ag- 507 003 020 007 019 010 011  -011  -02 1,00
gressmn

Resultaten liknar dem som erhélls 1 Studie 1. Det dr genomgéaende positiva korrelationer, med
ett och annat undantag; dock inga starka negativa korrelationer. (Passiv aggression forvinta-
des naturligtvis ha negativa samband med ovriga testvariabler).

Jagstyrkan berdknades som medelvirdet av de 10 korrigerade variablerna, efter vindning av
passiv aggression, se fordelningen i Fig. 8.3. Alfavirdet for jagstyrka blev 0,74.
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Jagstyrka korrigerad for taktiksvar

Figur 8.3. Fordelning av jagstyrka, studierna 5+6.

Validering mot arbetsrelaterade dimensioner

Multipla regressionsanalyser utfordes for de tre arbetsrelaterade dimensionerna. Vérdet pa
korrelationerna, samt de signifikanta forklarande variablerna for var och en av dem var:

o Arbetsvilja: korrelation 0,64, forklarande variabler extraversion och positiv grundatti-
tyd

e Resultatorientering: korrelation 0,57, forklarande variabler extraversion, plane-
ring/genomforande, noggrannhet, emotionell stabilitet, positiv grundattityd

o Fordndringsvilja: korrelation 0,53, forklarande variabler extraversion, emotionell sta-
bilitet, uthallighet, sjalvfortroende och passiv aggression

Genomsnittet av de tre validitetsanalyserna var en korrelation pa 0,58. I Studie 2 var motsva-
rande siffra 0,59. Aven niir det giller analyserna i Studie 5+6 gjordes kontroll for taktiksvar i
alla ingdende variabler. Utan saddan kontroll blev siffrorna betydligt hdgre: 0,74, 0,67 och 0,64
for de tre variablerna i ordningen arbetsvilja, resultatorientering och fordndringsvilja.

Resultaten visar:
e Hog validitet vid analys av de tre arbetsrelaterade dimensionerna, i genomsnitt 0,58

e For okorrigerade variabler var de multipla korrelationerna betydligt hogre, i genom-
snitt mer dn 0,10 hogre &n for korrigerade

100



Diskussion av Studie 5 och 6

De resultat som presenterats ovan tyder pa att Internettestning och traditionell testning med
pappersformuldr ger data som &dr jimforbara vad giller de strukturella egenskaperna. Detta
stimmer ocksa bra med publicerad forskning om denna fraga [114]. Noggranna undersok-
ningar av forekomsten av felaktiga eller slarviga svar vid Internettestning tyder pé att detta &r
ett timligen forsumbart problem [29; 120].

Begreppsvalideringen gav starkt stdd till de nykonstruerade skalorna. Dessa skalor visade sig
ockséd ha starkare samband med kriterier av skilda slag dn vad traditionella FFM-variabler
hade. Detta resultat stimmer bra med vad som rapporterades i Studie 2 - 4; de nya dimensio-
nerna kunde framgangsrikt méitas, enligt begreppsvalideringen, och de visade sig ge betydan-
de tillskott till forklaring/prognos av viktiga kriterievariabler. Det kan sérskilt noteras att di-
mensionen passiv aggression som tidigare inte kunde métas med tillrdckligt stor precision
enligt resultaten i Studie 6 nu fungerar pa ett klart tillfredsstdllande sitt med ett korsvaliderat
alfa-virde pd 0,84 vid endast 10 testuppgifter. Detta kan jamforas med Hogans publicerade
skala som med 13 uppgifter endast hade ett alfa-virde pa 0,56, ett virde som inte &r tillrdck-
ligt for att skalan ska kunna anvéndas i praktiskt arbete. Det dr mojligt att Hogans skala var
alltfor specifikt amerikansk for att fungera bra i Sverige.

Aven skalorna som miter forindringsvilja och resultatorientering ir nyheter. Forindringsvilja
och resultatorientering efterfragas ofta vid rekrytering. Ett stort arbete lades ner pa att lokali-
sera andra matt pa fordndringsvilja infor denna studie. Métningen pa grundval av Hersco-
vitchs & Meyers arbete gav en skala som var tydligt relaterad till virt métt pa fordndringsvil-
ja. Higgins tva skalor tycktes ursprungligen vara lovande men deras “distala” karaktir visade
sig medfora att skalorna hade mindre goda psykometriska egenskaper och inte gav sérskilt
intressanta resultat.

For att fa mera stabila resultat gjordes validering pad de sammanslagna data fran Studie 5 och
6. Stickprovet kom dérmed att uppga till drygt 400 personer. Det dr sldende hur hoga siffror
som uppnaddes pa validiteten — drygt 0,6 for arbetsrelaterade kriterier. I den meta-analys som
Judge et al. publicerat for sambandet mellan FFM-variablerna och ledarskap lag den genom-
snittliga validiteten en bit ldgre, pa 0.48. I Studie 2 var validitetssiffrorna nagot hogre vilket
kan bero pé att [PIP-skalorna ingick bland de forklarande variablerna som dér alltsa var 15 till
antalet, inte 10 som 1 Studie 5+6.

Data som ingick i meta-analysen av Judge et al. torde ha varit okorrigerade for taktisksvar,
och de ér darfor fraimst jamforbara med mina analyser med okorrigerade variabler. I det avse-
endet 1ag de multipla korrelationerna i genomsnitt pa 0,68. Det maste ocksa observeras att de
arbetsrelaterade variablerna som anvénts som kriterier inte dr direkta matt pa arbetsprestation.
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9. Studie 7

Syfte och upplaggning

Syftet med denna studie var att validera métningen av emotionell intelligens och social for-
maga, samt att insamla mera information om skalornas reliabilitet.

Samma variabler anvdndes som 1 tidigare studier, med tilligget av 10 episoder som skulle
beddmas med hjélp av adjektivskalor [253], 4 ansiktsuttryck som skulle bedomas pa ett likar-
tat sétt, samt UCLA-skalan for mitning av ensamhet [227]. Vidare anvidndes skalan for maét-
ning av balans mellan arbete/studier och 6vrigt liv som kriterium.

Episodtestet dr uppbyggt pa foljande sitt. Sociala problemsituationer presenteras och respon-
dentens uppgift dr att bedoma vilka emotionella reaktioner kontrahenterna har. Ett exempel:

Ann dr sekreterare till Magnus, som dr VD pa ett medelstort foretag och en mycket jiktad
person. Ann har haft jobbet i ungefir ett ar och Magnus dr ganska missnéjd med henne. Han
tycker att hon dr slarvig och nonchalant, men han har inte talat ut med henne om den saken
utan bara blivit allt buttrare och alltmera tvdr i sin relation till henne. En sdrskilt jdktig dag
kommer Magnus in till Ann for att be om en utskrift men hon dr upptagen i ett telefonsamtal
som tycks bli mycket langvarigt och uppenbarligen dr av privat natur. Ndr Magnus tittar in
igen efter 15 minuter pdgar samtalet fortfarande och han mdste nu hitta nagon annan som
kan géra jobbet. Ndista dag sdger han till Ann att privata telefonsamtal maste undvikas och
att den tid som de tar mdste arbetas in. Hur kéinner sig nu Ann och Magnus?

Ann kénner sig troligen

—
<
P o
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I hog

grad man Inte alls
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Glad

Arg
Ledsen
Skamsen
Stolt
Léttad
Besviken
Forvanad

Tyngd av skuldkéns-
lor

Foraktfull

O O OO0O0O0oOooOooaOo
O O OO0Ooo0oooOooa0o
O O OO0OO0O000aOo

103



Magnus kénner sig troligen
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”Riétt” svar for varje bedomning definierades som det vanligaste svaret (’consensus scoring”).

Deltagare

Deltagarna i studien var studerande inom grundutbildningen vid Mailardalens hogskola,
N=149. Av dessa var 110 kvinnor och 31 min. Atta uppgav ej kon. Aldern varierade mellan
19 och 47 &r, median = 24 ar. De 149 besvarade en pappersenkit med fraigor om ensambhet,
balans mellan arbete (studier) och dvrigt liv, samt uppgifter som gick ut pé att beddma sociala
problemepisoder [253]. Av de 149 var det 67 som dessutom besvarade testet i Internetformat.
De varierade i dlder mellan 19 och 47 ar, median = 25 ar. Av dem som besvarade testet var 39
kvinnor, 11 mén och 17 av oként kon. Alla deltagare var anonyma. Lénkningen mellan de tvé
datamidngderna gjordes mojlig med hjilp av koder som de fick vid besvarandet av pappersen-
kéten.

Resultat

For de 10 episoderna var reliabiliteten (Cronbachs alfa) = 0,91. En liknande uppldggning for
de fyra ansiktsuttrycken gav ett alfa-védrde pa 0,65. En sammanfattning av skalornas egenska-
per aterfinns i Tabell 9.1, Bilaga 1.

Den genomsnittliga reliabiliteten for egna skalor var 0,74. Det fanns 3 matt pd emotionell
intelligens: ett sjdlvrapportmatt och tva prestationsmatt. Sambanden mellan dem aterges i Ta-
bell 9 2. Alla virden pa emotionell intelligens i det foljande ar korrigerade for overta och ko-
verta taktisksvar.
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Tabell 9.2 Korrelationer mellan tre métt pa emotionell intelligens samt social formaga

Episoder Ansiktsuttryck Sjalvrapportskala EI
Episoder 1,00 0,61** 0,31*
Ansiktsuttryck 0,61%* 1,00 0,22
Sjdlvrapportskala EI 0,31* 0,22 1,00
Social formaga 0,08 0,13 0,52**

**p<0,01 *p<0,05

Tabellen visar en hog grav av konvergens for de tva prestationsmaétten, ldgre for dessa och
sjalvrapport skalan. Dock kan man se en viss grad av dverensstimmelse dven har. Det dr en
vanlig typ av resultat vid mitning av emotionell intelligens [161]. Sambandet mellan EI sjilv-
rapport och social forméga var starkt. Tabell 9. 3 aterger korrelationerna mellan El-maétten,
social formaga, ensamhet och balans.

Tabell 9.3 Korrelationer mellan métten pa emotionell intelligens och kriterier

Episoder Ansiktsuttryck Sjélvrapportskala EI  Social for-
maga
Ensamhet -0,22 -0,08 -0,50** -0,50%*
Balans 0,05 0,02 0,18 0,09

** < 0.01

Nar det giller ensamhet var sambanden som véntat, men dédremot inte for balans. Ett samband
mellan kon och emotionell intelligens forvéntades. Kvinnor hade betydligt hogre virde i den-
na variabel d&n mén. Skillnaden z-testades: #45) = 2,271, p = 0.028. Samma trend, med en
stor skillnad, fanns for social formaga men den var inte statistiskt signifikant. Se Fig. 9.1.

Genomsnittligt standardiserat testvarde
0,1

0,0 1

-0,1

-0,2

-0,3

0,4 -

-0,5 A Il Man
I Kvinnor

-0,6

T T
Emotionell intelligens Social formaga

Figur 9. 1 . Genomsnitt i emotionell intelligens och social forméaga for mén och kvinnor,
standardiserade virden.
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Nir det giller civilstand var skillnaderna i emotionell intelligens ocksa stora. En envégs
ANOVA gav F(2,44) = 3,309, p = 0,046. For social formaga var motsvarande virde F(2,44) =
2,410, p= 0.056. Se Fig. 9.2

Genomsnittligt standardiserat varde

0,4

0,2 4

_0’2 -
-0,4 -
06 4 B Gift, sambo
' B Sarbo
B Ensamstdende
-0,8 T T

Emotionell intelligens  Social formaga

Fig. 9.2. Genomsnitt i emotionell intelligens och social forméaga i relation till civilstind,
standardiserade virden.

Problemet med balansvariabeln kunde lokaliseras till en konsskillnad som gick pa tviaren mot
skillnaden 1 EI: kvinnorna hade ldgre balans. Medelvdrdena for mén och kvinnor var 0,40 och
-0,11, t=2,470, p=0,015. Vid en analys av sambandet mellan EI och balans for konsgrupper-
na separat var korrelationerna, for méan och kvinnor, 0,39 och 0,23. Dessa vérden var inte sig-
nifikanta; stickproven var sma (11 mén och 36 kvinnor), men trenden &r den forvintade: hog-
re korrelationer inom konsgrupperna.

Slutsatser

Emotionell intelligens och social formaga erhdll bada stod 1 de begreppsvalideringar som
gjordes mot ensamhet, kon, utbildningsniva och civilstdnd. Civilstdnd har jag dven i tidigare
forskning funnit ha ett samband med emotionell intelligens [267]. Fortsatt stod erholls ocksa
for testvariablernas reliabilitet. Den 14g pad samma niva som i andra av de studier som redovi-
sas 1 denna rapport.

En f6rsta analys med den sammanhallna gruppen tydde pé inga eller svaga samband mellan
EI och balans. Det visade sig emellertid att det fanns en stor skillnad i balans mellan kdnen;
inom konsgrupperna fanns det ett samband mellan EI och balans av forvintat slag, men det
var inte signifikant pa grund av att stickproven var sma. Kanske beror skillnaden i balans mel-
lan konen 1 balans pa att kvinnorna tar pa sig en storre del av ansvaret for hem och familj och
dérigenom utsitts for storre konflikter mellan arbete och dvrigt liv.
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10. Studie 8

Syfte och upplaggning

Syftet med denna studie var att begreppsvalidera testvariabeln kreativ attityd.

Deltagare

Antalet deltagare 1 denna delstudie var 45, 36 méin och 9 kvinnor. De arbetade som siljare pé
ett stort foretag inom telekommunikationer. Medianaldern var 36 ar, variationsvidd 25-56.
Tretton hade hogskoleutbildning. Alla utom 2 hade minst 2 érs erfarenhet av séljarbete, 33
hade mera dn 4 ars erfarenhet. De hade arbetat pa foretaget i genomsnitt (median) 3 ar, inom
branschen 1 6 &r. Gruppen bestod alltsd av personer med ganska omfattande erfarenhet av
sdljarbete inom branschen. Testning gjordes pd uppdrag av foretaget som ville anvénda in-
formationen i sitt HR-arbete. Bakgrunden var en mycket stor variation 1 arbetsprestation i

gruppen.

Testvariabler

Tvé sorters kreativitetstest anvindes: test pa divergent tinkande (4 uppgifter) och sjélvrap-
portuppgifter (2 skalor). Uppgifterna som matte divergent tinkande var korta (3 minuter var)
och de bestod av att skriva ner s& manga sitt man kunde komma pa att anvénda en 3 decime-
ter 1dng linjal eller likheter mellan tva till synes mycket olika begrepp som en officersmossa
och en roddbat. De utvirderades efter antalet forslag som skrivits ned utan hansyn till kvalitet.
Kontroller visade att utvdrdering med hinsyn till kvalitet gav ett mycket likartat resultat.
Sjalvrapportskalorna var ett métt pa 6ppenhet samt skalan som mater kreativ attityd.

Resultat

Korrelationer mellan skalorna dterges i Tabell 10.1 Tabellen visar att det fanns hoga samband
mellan de skilda méitten pa kreativitet. Det &r sérskilt intressant att se att prestationsmatten pé
divergent tinkande samvarierade hogt och systematiskt med sjélvrapportskalorna, vilket inne-
bér ett starkt stod for deras begreppsvaliditet.
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Tabell10.1 Korrelationer mellan kreativitetsmatt.

1. Kreativ atti-
tyd

2. Oppenhet

3.  Divergent
tdnkande 1

4.  Divergent
tankande 2

5. Divergent
tankande 3

6.  Divergent
tankande 4

L.

1.00

0.71%**

0.49%**

0.34*

0.38%#*

0.36*

* p<0,05 ** p<0,01

Slutsatser

Sjdlvrapportskalorna pa kreativ attityd och Oppenhet samvarierade starkt och systematiskt
som vintat med prestationsmatt pa kreativitet. Slutsatsen ar att sjélvrapportskalorna ar valida

métt pa kreativitet.

2.

0.71%*

1.00

0.47%+*

0.34*

0.38*

0.40%**

3.
0.49%*

0.47%%*

1.00

0.69**

0.49%*

0.41%*
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0.34*

0.34*

0.69%**

1.00

0.70%**

0.62%*

0.38%*

0.38*

0.49%**

0.70%*

1.00

0.60**

0.36*

0.40%**

0.41%*

0.62%*

0.60%**

1.00



11. Studie 9

Syfte och uppléaggning

Fem av testets skalor begreppsvaliderades i denna studie:

Perfektionism
Arbetsintresse
Fordndringsvilja
Uthallighet
Balans

Liksom 1 vissa tidigare begreppsvalideringar stotte arbetet med denna studie pé problem, be-
roende pa att det var svart att hitta motsvarande och vil etablerade skalor i den internationella
forskningen. De skalor som slutligen valdes for valideringen var foljande:

e Perfektionism: CMD-skalan. CM stir for “concern over mistakes” och D star for
”doubts about actions”. Detta dr en vanlig skala pa perfektionism, se [72]. Skalan har
13 uppgifter och hade, efter 6versittning, en reliabilitet pa 0,89.

o Arbetsintresse: Farmer och Sundberg’s BPS-skala [311]. BPS star for “boredom pro-
ness scale”. Antalet uppgifter var 28, reliabiliteten 0,85.

o Fordndringsvilja: Oregs skala for mitning av negativ instillning till fordndringar
[197; 198]. Den har 15 uppgifter och hade en reliabilitet pa 0,85.

o Uthallighet: Den s k gritskalan [56]. Den har 12 uppgifter och en hade en reliabilitet
pa 0,65. Denna skala miter uthdllighet. Den dr tdimligen ny (publicerad 2007). Duck-
worth et al. ger en bra dversikt av omridet och pekar pé att sddana skalor inte funnits
tidigare (vilket forklarar svéarigheterna i detta projekt att hitta en bas for att utvérdera
begreppsvaliditeten hos skalan pa uthallighet).

e Balans: Haymans balansskala [89], som har 15 uppgifter och hade en reliabilitet pa
0,71.

Skalorna fungerade alltsa bra psykometriskt sett, med nagot fragetecken for grit”. De kombi-
nerades med Big Five Plus 1 en utdkad Internetplattform. Det &r vért att notera att dessa skalor
var ganska eller mycket nya. Uthéllighet och forédndringsvilja dr inte aspekter som har lockat
ménga forskare tidigare. Aven intresse dr en dimension som varit timligen forsummad i psy-
kologisk forskning [248; 265].

Deltagare

Antalet deltagare i denna studie var 57, 29 min och 28 kvinnor. Medianaldern var 23 ar, vari-
ation 18-54. Nér det géllde utbildning hade 8 enbart grundskola, 35 gymnasium, 10 hogskola
mindre &n 3 ar och 8 hogskola 3 ar eller mera.

Resultat
Resultat for korrelationer korrigerade for matfel ges i Tabell 11. 1.
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Tabell 11. 1. Reliabilitet och begreppsvaliditet for 5 variabler i Big Five Plus.
Reliabilitet, va- Reliabilitet, kri- Korrelation med Korrelation med

riabel 1 Big Five terievariabel kriterium kriteriet korrige-

Plus rad for métfel
Perfektionism 0,79 0,89 0,30 0,36
Arbetsintresse 0,80 0,85 0,45 0,55
Foridndringsvilja 0,61 0,85 0,59 0,82
Uthallighet 0,80 0,65 0,37 0,51
Balans 0,92 0,89 0,68 0,76
Medelvirde 0,48 0,60

P& grund av att stickprovet var for litet gjordes inga multipla regressionsanalyser mot matten
pa skonmalning. Partialkorrelationer berdknades dock och de tydde pa att resultaten i Tabell
11.1 inte paverkades av forekomsten av skonmalning.

Resultaten stoder testvariablernas begreppsvaliditet, med ett fragetecken for perfektionism.
CMD-mattet dr emellertid ett ganska indirekt matt pd perfektionism som tycks utgé frén ett
antagande om att motivet till perfektionism &r att man ar rddd for ”vad andra ska téinka” om
man misslyckas eller visar sig vara slarvig. Det dr sékert en viktig aspekt, men inte den enda
relevanta. Det dr intressant att notera att CMD var starkt laddat med skdnmélning. Korrelatio-
nerna mellan CMD och skéonmaélning var 0,65 och 0,52 for kovert och overt skonmalning.
Motsvarande vérden for perfektionismskalan i testet var 0,14 och -0,09. I forhallande till nog-
grannhet korrelerade CMD-skalan 0,25 medan perfektionismskalan hade ett starkare sam-
band, ndmligen 0,36. Bada matten korrelerade som véntat negativt med kreativitet: -0,34 for
CMD och -0,31 for perfektionismskalan.

Det finns alltsa en del stod for att perfektionismskalan i testet &r en béttre skala for métning av
tvingsmassig noggrannhet &n CMD-skalan. Ett lagt samband med skonmalning &r 6nskvart
och CMD-skalans starka samband med skonmalning ar onekligen ett memento, liksom dess
laga samband med noggrannhet.

Slutsatser

Fyra av de fem prévade testvariablerna hade god begreppsvaliditet. Nér det géller perfektio-
nism tycktes testets variabel vara béttre dn det kriterium som anvéndes, men det relativt svaga
sambandet manar till viss forsiktighet.
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12. Studie 10

Syfte och uppléaggning

I en undersdkning av foregangaren till Big Five Plus jamfordes sokande till Handelshogskolan
med personer som redan var antagna vid skolan och som tog testet helt anonymt [261]. Bety-
dande skillnader kunde observeras i forviantad riktning: de sdkande skonmalade sig sjélva.
Korrektion for skonmalning genomfordes enligt den metod som beskrivs 1 avsnitt 3 av denna
rapport. Skillnaderna mellan de tvd grupperna eliminerades 1 stort sett. Detta dr stod for meto-
den och antyder att de korrigerade vardena ger en sannare bild &dn ripodngen. Pa individniva
kunde effekterna bli mycket stora nir de korrigerade virdena jimfordes med rapodngen.

Det var angeldget att replikera resultatet med det slutliga testet. Detta gjordes som en experi-
mentell studie dér ett antal personer inbjods att ta testet antingen med den vanliga instruktio-
nen att svara uppriktigt eller med en instruktion dir de ombads att aktivt svara taktiskt. In-
struktionen till den senare gruppen 16d:

”Ténk pa ett jobb som du mycket gdrna skulle vilja ha.

Ténk dig nu att du sokt just det jobbet och att den hér testningen &r ett mycket viktigt led 1 anstillningsforfaran-
det. Svara pa testuppgifterna sa att framstér som en person som &r precis sdidan som man soker till jobbet. Det
kanske innebér att du bluffar en del, men det &r just det som vi har for avsikt att studera i den har undersokning-
en. Kénn dig darfor fri att svara taktiskt!”

Tva hypoteser formulerades:

o De tva grupperna kommer att skilja sig i rdpodng sé att de som svarade taktiskt
ger mera socialt onskvirda svar. Omfattande tidigare forskning stdder denna
hypotes [281]. Tendensen kommer ockséd att vara tydlig i de tvd matten pa
skonmaélning.

o Efter korrektion for skonmélning aterstér inga eller bara sma skillnader mellan
grupperna.

Deltagare

Antalet deltagare i denna studie av 133, 63 mén och 70 kvinnor. Medianéldern var 23, varia-
tion 18-54 ar. Utbildningsnivéerna var:

Grundskola: 9

Gymnasium: 89

Hogskola mindre 4n 3 éar:14
Hogskola minst 3 ar: 21
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Resultat

Tabellerna 12.1 och 12.2 visar medelvirdena i testvariablerna under de tva olika instruktio-
nerna.

Tabell 12.1 Okorrigerade och korrigerade testvirden, personlighetsskalor.

Okorrigerade virden Virden efter korrektion for
skonmalning

Uppriktiga Taktiska svar  Uppriktiga Taktiska svar

svar svar
Utatvandhet -0,19 0,14 -0,02 0,02
Vinlighet -0,28 0,21 0,00 0,00
Emotionell stabilitet -0,24 0,18 0,02 -0,02
Oppenhet -0,14 0,11 0,02 -0,01
Noggrannhet -0,11 0,08 0,14 -0,11
Uthallighet -0,27 0,20 0,06 -0,04
Samarbetsvilja -0,18 0,13 0,03 -0,03
Positiv grundhallning -0,20 0,15 -0,20 0,15
Sjalvfortroende -0,33 0,25 -0,11 0,08
Social formaga -0,33 0,24 -0,11 0,08
Emotionell intelligens -0,19 0,14 0,04 -0,03
Kreativitet -0,23 0,17 -0,02 0,01
Perfektionism -0,13 0,09 -0,10 0,08
Medelvirde -0,22 0,16 -0,02 0,01
Overt skala pd skonmélning -0,30 0,22
Ei(r)lxg/ert skala pa skonmal- 20,40 0.30

Fore korrektion gav 7 av de 13 personlighetsvariablerna signifikanta skillnaderna mellan de
tva grupperna, efter korrektion ingen. Korrektionen eliminerade 93 % av effekten av skon-
malning, som fore korrektion var i genomsnitt 0,38 spridningsenheter. Tabellen visar ocksa pé
stora skillnader mellan grupperna i métten pa skonmalning, skillnader som ar hogt signifikan-
ta (p<0,001). De tvd méitten pd skonmalning korrelerade 0,59.

Resultaten for de arbetsrelaterade skalorna ges 1 Tabell 12. 2.
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Tabell 12.2 Okorrigerade och korrigerade testvirden, arbetsrelaterade skalor.

Okorrigerade virden Virden efter korrektion for
skonmélning

Uppriktiga svar Taktiska svar ~ Uppriktiga svar Taktiska svar
Arbetstillfredsstillelse -0,11 0,08 0,02 -0,02
Arbetsvilja -0,13 0,09 0,03 -0,02
Resultatorientering -0,35 0,26 -0,08 0,06
Forandringsvilja -0,25 0,19 -0,07 0,05
Arbetsintresse -0,16 0,12 -0,14 0,11
E\a:lans arbete — ovrigt 0,18 0.13 0.10 0,07
Medelvirde -0,20 0,15 -0,03 0,02

Fore korrektion gav 3 av de 6 arbetsrelaterade variablerna signifikanta skillnader mellan
grupperna, efter korrektion ingen. Korrektionen eliminerade 86 % av effekten av skonmaél-
ning, som fore korrektion var i genomsnitt 0,35 spridningsenheter.

Effekterna av korrektionen framgar av Fig. 12.1 for bade personlighetsskalor och arbetsrelate-
rade skalor. Figuren visar att 1 stort sett alla skillnader mellan de tvé grupperna férsvann ge-
nom korrektionen.

Personlighetsskalor Arbetsrelaterade skalor
Standardiserade testpoéng
02 0,2
I Taktiska svar I Taktiska svar
Uppriktiga svar Uppriktiga svar
0,1 0,1
0,0 — 0,0 |
-0,1 1 -0,1 1
-0,2 -0,2
0,3 T T 03 T T
Ravarden  Korrigerade varden Ravarden Korrigerade varden

Figur 12.1 Genomsnittliga effekter av korrektion, standardiserade skalor.

Totalpodng berdknades for personlighetsskalorna (perfektionism utesluten), fére och efter
korrektion, bada grupperna sammanslagna. Av de 10 hogst rankade fore korrektion var det
bara en 1 som behdll sin tétplats efter korrektion. Om analysen enbart gjordes pa dem som
instruerades att svara uppriktigt var det 3 som beholl sin tédtplats bland de framsta 10.
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Slutsatser

Hypoteserna bekriftades. Betydande effekter av instruktionen att ge taktiska svar kunde kon-
stateras 1 personlighetsmatten, men de tvd matten pa skonmélning kunde fdnga upp dessa ef-
fekter. Korrektionen lyckades eliminera ca 90 % av effekterna av skonméalning, i genomsnitt.
Pé individniva blev effekterna stora av korrektionen. Om testet anvéinds for urval ar korrek-
tionen av vésentlig betydelse.

Man kan kanske kritisera denna studie for att den experimentella uppldggningen gor den arti-
ficiell. Det dr mdjligt att instruktionen att svara taktiskt skapar andra sorters svar &n dem som
man sjdlv viljer i ett skarpt ldge. Resultaten dr emellertid fullt jimforbara med dem som vi
fick 1 skarpt ldge vid antagningarna till HHS [61; 269].
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13 Studie 11. Normdata, fortsatt validering
samt principer for narrativ rapport

Testet har normerats i Internettestning av 823 testade personer, varav 612 tog hela testet*. Av
dessa var 565 personer som var registrerade hos ett bemanningsforetag och 50 personer som
deltog 1 studie 9. Andelen kvinnor var 47,4%; min 52,6 %. Mediandldern var 26 &r, varia-
tionsvidden 16 — 61 ar. Utbildningsnivaerna fordelades enligt foljande:

Enbart grundskola 1,9 %
Gymnasium 29,2 %

Péborjad hogskoleutbildning 23,1 %
Hogskoleexamen 45,8 %

Reliabilitet

Tabell 13.1 visar reliabiliteten (homogeniteten) for de olika skalorna, samt den andel av vari-
ansen som forklaras av skonmalning. Den genomsnittliga reliabiliteten for de enskilda skalor-
na (alltsa exklusive jagstyrka) var 0,77.

Samtliga reliabiliteter dr korsvaliderade i och med dessa mitningar, inga uppgifter har lagts
till eller tagits bort for att oka reliabiliteten. I vissa fall, som samarbetsvilja, var det nédvéan-
digt att ta med nagot flera uppgifter i denna slutliga normering jamfort med de tidigare 10
studierna, troligen beroende pé att begreppet inte ticker en lika “tdt” midngd av beteenden.

Tabellen visar att betydande andelar av variansen i1 personlighetsskalorna forklaras av skon-
mélning, men betydligt mindre av kriterierna. Den genomsnittliga forklarade variansen var,
for personlighetsskalorna (endast sjdlvbedémning) = 0,174 och for kriterierna = 0,071. Detta
motsvarar korrelationer pa 0,42 och 0,27.

Noteras kan ocksé att prestationsmattet pa EI &r helt orelaterat till skonmalning, vilket stim-
mer med teorin fOr prestationsmétning av EI [161].

Effekten av skonmalning kan forvintas vara dnnu storre i rekryteringssituationer. Resultaten
visar hur viktigt det &r att korrigera for skonmalning.

Testvardena efter korrektion for skonmalning dr differenser, skillnader mellan erhdllna ravér-
den och virden predicerade utifran de tva skonmélningsskalorna. Differenser kan forvintas ha
lagre reliabilitet an de skalor som differenserna beriknats pa [144; 220]. Korrektionen for
skonmélning innebdr att man bildar differenser — i detta fall mellan rdvirden och predicerade
virden pd grundval av de tva taktikskalorna. Differenser forvédntas pa grundval av klassisk
testteori ha ligre reliabilitet in de ingdende variabler pa vilka differensen beriknats. A andra
sidan kan felspridningen dndé vara mindre for differensmattet.

% Senare forskning har utokat normdatabasen till att omfatta 1067 testade personer, varav 863 tagit hela testet
(september 2009).
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For att analysera dessa effekter anvindes det fullstindiga normdatamaterialet. For varje index
och for varje enskild testuppgift genomfordes korrektionen for skonmalning*’. De korrigerade
testuppgifternas alfa-virde berdknades, liksom felspridningen, se Tabell 13.2 1 Bilaga 1 .

I Tabell 13.2 ges reliabiliteter for de korrigerade testvariablerna, samt standardavvikelser for
maétfelen i de ursprungliga rdviardena och i de korrigerade viardena. Tabellen visar att reliabili-
teten som vintat sjonk, 1 genomsnitt frdn 0,77 till 0,72 — men ocksa att felspridningen mins-
kade fran 0,30 till 0,26 i genomsnitt (ca 14 %). Felspridningen torde vara det mera relevanta
méttet pd tillforlitlighet 1 ett diagnostiskt test. Slutsatsen &r att de korrigerade testvirdena dr
mera tillforlitliga dn de ursprungliga.

Effekten av att korrigera for skonmalning med hjalp av gransvarde

Allmant om metoden for att korrigera for sk6nmalning

Korrektion for skonmalning har diskuterats i den aktuella forskningslitteraturen. Tett och
Christiansen [290] ger en bra oversikt men kommer fram till en annan slutsats 4n jag. De me-
nar ndmligen att man inte kan korrigera med hjilp av skalor som méter social onskvirdhet.
Deras argument dr ganska omfattande men en huvudpoéng hos dem é&r att sambandet mellan
skalor pé social dnskvardhet och personlighetsdimensioner ar lagt. I mina data ligger forklar-
ingsgraden emellertid pa en korrelation pa ca 0,4, vilket innebér att andelen forklarad varians
ar 4 génger s stor som de redovisar. Skilet dr troligen att mina skalor for métning av skon-
mélning &r bdttre an de skalor som anvints i1 forskning som de redovisar. De experimentella
resultaten 1 Studie 10 (Avsnitt 12) dr mycket likartade dem som jag fick i en tidigare studie
med data fran en verklig och for de testade viktig urvalstestning [61]. Det dr mdjligt att validi-
teten 1 sig inte Okar efter korrektionen, men den minskar inte heller och effekterna dr mycket
stora, speciellt for titgruppen och vid 14g urvalskvot.

Tva andra argument framfordes i en aktuell debatt om personlighetstest av Morgeson et al.
[180]. De foreslog for det forsta att skonmélning inte har effekt eftersom alla skonmalar lika
mycket. Det dr ett felaktigt pastdende: alla data jag sett visar att det finns en betydande varia-
tion mellan individer i hur mycket de skonmalar. Vidare foreslog de att skonmalning kanske
har ett positivt prognosvérde och att man dirfor inte ska minska dess effekter utan tvédrtom
efterstrdva att anvénda sig av dem som en prognosvariabel. Detta ér helt spekulativt och de
anforde inte heller ndgot ndmnvért stod for pastdendet. Att medvetet ge fel information om sig
sjalv pa ett personlighetstest dr odrligt och kunde snarast vara ett omvént matt pa drlighet och
integritet.

*7 Ostandardiserade residualer anvindes eftersom det var nddvindigt att berdkna spridningen men samma metrik
som den ursprungliga, okorrigerade, testvariabeln. Syftet var ju att uppskatta felspridningarnas storlekar pa sam-
ma skalor.
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Anvandning av ett gransvarde

Vi kan nu, med denna omfattande dataméngd, skaffa oss en definitiv uppfattning om effekter-
na av att anvénda ett gransvérde 1 en ”lognskala” for att eliminera effekten av skonmélning.
Det ar vanligt att man anvénder en sadan skala som laggs till grund for att utesluta en viss
andel av de testade, kanske de 25 % som har hogsta vérdet i taktikskalan. Fdr man bort sam-
variationen med skonmalning pa det séttet, 1 gruppen som bestar av de aterstiende 75 procen-
ten? Foljande analyser gjordes for att svara pa den fragan.

(1). Korrelationer berdknades mellan alla testets variabler och overt skonmalning for hela
gruppen. Dérefter uteslots de 25 % av de testade som hade hogst viarden 1 overt skonmélning
och korrelationer berdknades i gruppen som bestod av de 75 % aterstdende. De tva serierna av
korrelationer har prickats i Fig. 13.1.

Figuren visar att de tva serierna av korrelationerna var starkt relaterade. Mera intressant &r att
korrelationerna sjonk efter det att extremgruppen i skonmélning hade uteslutits, men ingalun-
da till noll. Tillimpar man regressionsekvationen i figuren pa en typisk korrelation pa 0,30 i
hela gruppen far man vérdet 0,23 efter uteslutande av 25 % av de testade. I termer av forkla-
rad varians sjonk denna fran 9 % till 5 %. Enligt denna grova uppskattning dr ungefar hélften
av effekten av skonmélning kvar, &ven om man rensar ut s& manga som 25 % av de testade.

(2). I en urvalssituation far de som bluffat mest fortfarande en stor fordel. I den oselegerade
gruppen tillhdrde 6 av de 10 som hade hogst vérde 1 skonmalning de 10 framsta i jagstyrka. I
den selegerade gruppen var siffran densamma. Detta innebér att man fortsitter att gynna dem
som bluffat i sina svar.

(3). Den kanoniska korrelationen®® mellan den overta skalan pa skénmélning och hela upp-
sattningen personlighetsvariabler var, i hela datamingden, 0,637. Detta motsvarar 41 %
gemensam varians mellan personlighetsvariablerna och mattet pd skonmélning. Sedan de
25 % som hade hogsta vérdet i overt skonméalning uteslutits sjonk den kanoniska korrelatio-
nen till 0,548, gemensam varians 30 %. Detta innebér att % av effekten av skonmélning fanns
kvar dven om 25 % av de testade hade uteslutits pa grundval av hoga vérden i taktikskalan.
Tar man hiansyn dven till den variation 1 skonmélning som méts med den koverta skalan kvar-
star 91 % av dverlappningen mellan skonmélning och personlighetsvariablerna efter det att de
25 % hogsta i overt skonmalning uteslutits. Aven detta resultat bygger pa analys med hjilp av
kanoniska korrelationer.

* Kanonisk korrelation anvinds for att uppskatta sambandet mellan grupper av variabler.
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Tabell 13.1 Reliabilitetsviirden, medelvirden och spridningar, samt andel variansen som forklaras av

skonmalning
Skala

Utatvandhet
Vianlighet

Emotionell stabilitet
Oppenhet
Noggrannhet
Uthallighet
Samarbetsvilja

Positiv grundhéllning
Sjélvfortroende

Social forméga
Emotionell intelligens,
sjalvrapport
Emotionell intelligens,
emotionsbeddm-
ningar

Kreativitet
Perfektionism

Arbetstillfredsstall-
else

Arbetsvilja
Resultatorientering
Forandringsvilja
Arbetsintresse

Balans arbete — Ovrigt
liv

Skonmalning 1 (ko-
vert)

Skonmalning 2 (overt)
Jagstyrka, okorrigera-
de data

Jagstyrka, korrigerade
data

Antal
uppgifter

10
11

14

11
10

15

32

12

11

11

Antal ¢j
vinda/
antal
vinda

5/5
6/5
4/4
6/4
8/6
4/4
11/0
5/5
4/5
3/5

9/7

7/1
10/0

4/3
7/6
4/4
6/0

9/0

6/6
6/3

Reliabili-
tet
(homo-
genitet)

0,86
0,67
0,75
0,67
0,75
0,78
0,79
0,84
0,75
0,78

0,75

0,75
0,75
0,77
0,92

0,85
0,70
0,70
0,78

0,90

0,69
0,71
0,90

0,68
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Genom-
snittlig
korrela-
tion mel-
lan upp-
gifterna
som ingér
i skalan
0,49

0,21

0,34

0,19

0,20

0,23

0,18

0,28

0,29

0,23

0,15

0,45

0,33
0,26

0,44
0,11
0,09
0,42

0,53

0,11
0,25
0,44

0,16

Medel-
virde

3,63
3,74
3,54
3,53
3,68
3,80
3,91
3,93
3,96
3,99

3,83

5,10
3,92
3,65
3,94

3,60
3,91
422
3,45

3,87

3,82
3,49
3,80

0,00

Standard-
avvikelse

0,78
0,60
0,75
0,61
0,64
0,65
0,71
0,69
0,59
0,61

0,60

1,56
0,59
0,62
1,01

0,84
0,49
0,51
0,80

0,87

0,61
0,71
0,45

0,54

Andel av
variansen
som for-
klaras av
skon-

malning

0,139
0,258
0,276
0,104
0,098
0,112
0,243
0,338
0,273
0,153

0,207

0,000
0,023
0,042
0,101

0,136
0,058
0,071
0,106

0,098

0,300



Korrelation med skénmalning
efter uteslutande av starkt skénmaélande personer

0,5

0,4 1

0,3

0,2

0,1

0,0 T T T T
0,0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5

Korrelation med skénmalning, hela datamangden

Figur 13.1. Korrelation mellan testvariabler och skonmalning for hela dataméngden och efter uteslutande
av de 25 % som hade starkast tendens till skonmélning.

Ja-sagartendensen

En ofta diskuterad, mojlig felkdlla vid anvéndning av sjdlvrapporttest ér jasdgartendensen. I
ett klasiskt arbete visade Couch och Keniston att det fanns en sddan tendens och de konstrue-
rade en skala for att gora en indirekt mitning av den [45]. Forskningen som sedan foljt dr inte
speciellt omfattande, och svaga eller icke-existerande effekter har rapporterats; se t ex [219].
Andra har uppfattningen att felkédllan ar vanlig och stark [137], &tminstone nér det géller atti-
tydmétning. Det dr ett vanligt rad att skalor skall vara balanserade mellan positivt och negativt
formulerade uppgifter, och det antas — kanske som en sjilvklarhet — att detta eliminerar risken
for inverkan av en jasdgartendens.

Om en generell jasdgartendens finns skall uppgifter tendera att vara positivt korrelerade oav-
sett innehall och oavsett om de &r positivt eller negativt formulerade. En uppgiftsanalys pa
samtliga 201 sjdlvrapportuppgifter i testet gav en alfa-koefficient pa 0,83, vilket ar ett stod for
att jasdgartendensen existerar — men dr den stark? Den genomsnittliga interkorrelationen var
endast 0,02. Att alfa-koefficienten trots detta dr s& hog beror givetvis pa att den bygger pa sa
manga som 201 testuppgifter.

For att studera om balansen mellan positiva och negativa uppgifter hade ndgon betydelse for
en eventuell effekt av jasdgartendens gjordes foljande analyser. Den generella jasdgartenden-
sen uppskattades som genomsnittet av samtliga 201 testsvar. Den korrigerades sedan for varje
index genom att minska med svaren pa detta index. Syftet var att undvika samband som skulle
uppkomma till f6ljda av att samma data ingick 1 indexet och mattet pé jasdgartendens. Se Ta-
bell 13.2 for sambanden mellan testvariablerna och jasdgartendens. Tabellen ger ocksa data pa
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obalansen, dvs. skillnaden mellan antalet positivt och negativt formulerade uppgifter i skalor-

na.

En 6vervikt av positivt formulerade testuppgifter borde ge ett index som korrelerar positivt
med jasdgartendens, och tvirtom for de fall som har flera negativt dn positivt formulerade
uppgifter. Ju stérre obalans desto tydligare borde effekten vara. Tabell 13.3 visar emellertid
att ingen tydlig tendens finns. Fig. 13.2 ger en prickning av korrelationen med jasdgartendens
och obalans i respektive index. Figuren visar ovéntat en svagt krokt trend Huvudbudskapet av
analysen av jasdgartendensen #r att den har ett svagt samband med indexvirdet. Aven i fall av
stor obalans dr korrelationen mycket svag och tvirtom i1 ndgra fall som helt saknade obalans.

Tabell 13. 3. Korrelationer mellan skalor och mitt pa generell jasigartendens.

Skala

Utétvindhet

Vinlighet

Emotionell stabilitet
Oppenhet

Noggrannhet
Uthallighet
Samarbetsvilja

Positiv grundhallning
Sjélvfortroende

Social formaga
Emotionell intelligens, sjdlvrapport
Kreativitet
Perfektionism
Arbetstillfredsstéllelse
Arbetsvilja
Resultatorientering
Forandringsvilja
Arbetsintresse

Balans arbete — ovrigt liv
Skonmélning 1 (kovert)
Skonmalning 2 (overt)

Korrelation
skalan och mattet pa lerade uppgifter mi-

jasdgartendens

120

0,06
0,19
0,17
-0,06
-0,20
-0,28
0,09
0,02
0,02
0,04
0,35
-0,04
-0,16
-0,08
0,00
-0,17
-0,20
-0,28
0,17
0,39
0,06

mellan Antal positivt formu-

nus antalet negativt
formulerade uppgif-
ter



Korrelation index - jasdgartendens
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Antal positiva uppgifter - antal negativa uppgifter

Figur 13.2 Sambandet mellan korrelationen mellan skalor och jasigartendens & ens sidan, obalansen i
skalorna & den andra.

Slutsatserna av dessa analyser &r:

e Obalans mellan uppgifter som formulerats i ena eller andra riktningen av skalan leder
inte till att skalan blir starkt korrelerad med ja-sdgartendens.

e Balans dr 4 andra sidan ingen garanti for att skalan inte har viss varians gemensam
med ja-sdgartendens.

Sarskild analys av emotionell intelligens och social férmaga

I detta avsnitt redovisas ndgra detaljanalyser for de tva testvariablerna emotionell intelligens
och social formaga. Syftet dr att bidra till begreppsvalideringen av dessa tvé variabler.

Korrelationerna mellan EI och balans var signifikanta for bada konsgrupperna, men inte star-
ka: 0,24 (p<0,0005) for man och 0,10 (p<0,05) f6r kvinnor. Néar det géiller balans hade mén-
nen en tydligt hdgre niva dn kvinnorna. Fig. 13.3 visar resultaten efter en gruppindelning av
El-variabeln.
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Emotionell intelligens (20%-grupper)

Figur 13.3. Sambandet mellan balans och EI, normmaterialet.

Materialet tilldter ockséa en analys av sambandet med utbildningsniva. Sambandet forvintades
vara var positivt. Om testvariablerna tillforlitligt méter de avsedda begreppen bor bade EI och
social formaga 6ka med utbildningsniva. Se Fig. 13.4 och13.5.
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Figur13.4. Sambandet mellan emotionell intelligens och utbildningsnivi, normmaterialet.

Social formaga
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Figur 13.5. Sambandet mellan emotionell intelligens och utbildningsniva, normmaterialet.

Béde EI och socialformaga dkade starkt med utbildningsniva, bade for mén och kvinnor, ett
resultat som stodjer validiteten hos dessa mitningar.
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Racker det med Big Five?

De tillkommande 9 testvariablerna (uthallighet, samarbetsvilja etc.) anvindes som beroende
variabler 1 multipla regressionsanalyser dir de 5 skalorna som maéter femfaktormodellen an-
vindes som forklarande variabler, se Tabell 13.4 for resultaten. Samtliga data har forst korri-
gerats for skonmalning.

Tabell 13.4. Andel av variansen som forklaras av FFM (”Big Five”) i de tillkommande
skalorna.

Skala Forklarad varians
Uthallighet 0,259
Samarbetsvilja 0,202
Positiv grundhallning 0,054
Sjalvfortroende 0,206
Social formaga 0,333
Emotionell intelligens, sjidlvrapport 0,130
Emotionell intelligens, emotionsbeddmningar 0,011
Kreativitet 0,264
Perfektionism 0,320
Medelvirde 0,198

Tabellen visar att storre delen av variansen i de tillkommande variablerna inte kunde aterforas
pa den traditionella FFM - modellen. Ca 80 % av variationen i de tillkommande variablerna
tillforde ndgot verkligt nytt utover FFM. Att det inte var slumpfel visar Tabell 13.1 — reliabili-
teterna hos samtliga variabler var pa god niva. Det racker alltsd inte med Big Five.
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Validering

Korrelationer mellan samtliga personlighetsvariabler och de sex kriterierna aterges i Tabell
13. 5.

Tabell 13.5. Korrelationer mellan personlighetsvariabler och kriterier, alla variabler kor-
rigerade for skonmalning. De tv4 storsta virdena i varje kolumn i fetstil.

Forand- Arbets- Arbets- Balans Arbets- Resultat-

ringsvilja tillfreds-  vilja intresse  oriente-

stéllelse ring

Vinlighet 0,16%* 0,12%* 0,11%* 0,15%* -0,03 0,16%*
iﬁg;ﬁgeu =4 09 20,01 0,14%* 0,14%% 20,16%* 0,17%*
Oppenhet 0,36%* 0,01 -0,08* 0,09% 20,13%% 0,23%*
Eirﬁfettloneu Sta- () 5 7en 0,05 20,03 0,15%* -0,07* 0,36%*
Extraversion 0,27** 0,55%* -0,16** 0,05 0,11%* 0,23%*
Perfektionism ~ 0,42%* 0,03 L0,12%* 0,04 0,04 0,34%*
Kreativitet 0,37%* 0,11%* 0,14%% 0,39%* -0,15%* 0,41%*
Uthallighet 0,12%* 0,08* 0,07* 20,02 0,52%* 0,13%*
Noggrannhet ~ 021%* 0,18%* 0,19%% 0,11%* 0,07 0,16%*
Samarbetsvilja ~ 0.23** 0,75%* 0,18%* 0,16%* 0,04 0,34%*
Positiv hallning ~ 0,43** 0,17%* 0,06 0,04 0,20%* 0,31%*
Sjdlvfortroende  0,34** 0,07 0,02 0,15%* 20,01 0,34%*

Social formaga 0,04 0,00 0,01 -0,01 -0,06 -0,02

Multipla korrelationer for var och en av de sex kriterierna mot Big Five och mot Big Five Plus
framgér av Tabell 13. 6. I Big Five Plus ingick ocksa de 8 tillkommande variablerna — uthal-
lighet, samarbetsvilja etc.
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Tabell 13.6 Validering mot 6 kriterievariabler, forklarad varians (kvadrerade multipla
korrelationer).

Kriterievariabel Big Five Big Five Plus

Forandringsvilja 0,137 0,274
Arbetstillfredsstillelse 0,008 0,454
Arbetsvilja 0,010 0,475
Resultatorientering 0,106 0,212
Arbetsintresse 0,054 0,389
Balans arbete — ovrigt liv 0,045 0,097
Medelvirde 0,041 0,317

I samtliga fall var 6kningen av validiteten hogt signifikant och av dramatisk storlek. Forklarad
varians pd 0,317 motsvarar en korrelation pa 0,56. Mérk att det var balansdimensionen som
drog ner virdet for Big Five Plus i viss man. Ovriga kriterier kunde forklaras pa dnnu hogre
niva. Big Five Plus var alltsa ca 8 ganger béttre dn enbart Big Five.

For Big Five var den genomsnittliga korrelationen med kriterierna endast 0.20, ett ganska
normalt vérde for personlighetstest. En 6kning av validiteten frédn 0.20 till 0.56 kan pavisas ge
mycket stora personalekonomiska vinster om testet anvands vid urval. Se Avsnitt 14.

Dessa virden pa validiteten paverkas ej av skonmélning eller andra felfaktorer eftersom dessa
redan rensats bort ur bade beroende och oberoende variabler. Om man inte gor denna korrek-
tion blir validiteten forhojd med ca 0,10, vilket ger en falsk bild av testets virde, en dverskatt-
ning. Mera om detta nedan.

Tabell 13.7 ger relativa vikter enligt Johnsons metod [121; 122; 123]. Denna nya metod har
anvints eftersom de traditionella beta-vikterna kan vara vilseledande. De ar starkt beroende av
kontexten av olika forklarande eller oberoende variabler. En variabel av betydelse kan fa en
alltfor 1ag beta-vikt om den korrelerar med en annan oberoende variabel. Johnsons metod
uppskattar varje beroende variabels bidrag till forklaringen av den beroende variabeln, bade
det unika bidraget och bidraget tillsammans med andra oberoende variabler.
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Tabell 13.7. Relativa vikter for testvariablerna vid forklaring av kriterierna. Varje vikt
ger den andel av det totala forklaringsvirdet som testvariabeln svarar for. De tva stors-
ta virdena i varje kolumn anges i fetstil.

Forand- Arbets- Arbets-  Balans Arbets-  Resultat-
rnigsvilja tillfreds-  vilja intresse  orientering
stdllelse
Vinlighet 1,3 1,7 1,9 5,9 1,3 1,6
El 0,9 0,3 3,9 4,6 3,3 2,4
Oppenhet 12,3 0,5 3,8 1,7 2,4 2,3
Emotionell stabili- 2,8 0,3 2,2 2,3 2,8 9,6
tet
Extraversion 3,7 25,9 6,0 1,0 1,5 3,7
Perfektionism 20,0 0,9 8,9 2,9 3.8 12,0
Kreativitet 12,5 0,3 9,8 64,9 10,4 25,3
Uthallighet 1,5 0,2 0,5 5,1 66,6 1,7
Noggrannhet 2,7 2,2 9,0 1,4 0,9 1,0
Samarbetsvilja 3,5 65,6 28,3 7,1 0,5 18,9
Positiv attityd 24,9 1,4 2,9 1,3 5,4 10,6
Sjélvfortroende 13,2 0,5 ,6 1,3 0,9 10,7
Social formaga 0,7 0,2 0,1 0,5 0,3 0,2

En 6vergripande bedomning visar att de viktigaste personlighetsdimensionerna var:

1. Samarbetsvilja
2. Kreativitet

3. Extraversion
4. Uthéllighet
5. Positiv attityd
6. Perfektionism

Resultaten avseende validering torde vara mycket stabila eftersom stickprovet var av storleks-
ordningen N=800. Det dr intressant att av de sex viktigaste variablerna var det endast en, ex-
traversion, som ingar i FFM. I bada de fall dar extraversion var bland de tvé bista forklarande
variablerna (arbetstillfredsstillelse och arbetsvilja) en variabel bland dem som tillkom utéver
FFM énnu béttre (samarbetsvilja).
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Demografiska faktorer

Fig. 13.6 visar de genomsnittliga konsskillnaderna mellan mén och kvinnor i personlighetsva-
riablerna.
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Kvinnor hégre varde én méan Méan hogre varde an kvinnor

Kreativitet
Oppenhet
Perfektionism -
Positiv hallning -
Extraversion -
Emotionell stabilitet
Samarbetsvilja
Social formaga -

El, prestationsdata
Noggrannhet
Sjalvfortroende

El, sjélvrapport
Vanlighet
Uthallighet *

-0,4 -0,2 0,0 0,2 0,4 0,6

Skillnad medelvarde for man - kvinnor

Figur 13.6. Skillnaden méin — kvinnor i personlighetsvariablerna. Signifikanta skillnader ir markerade
med *.

Figuren visar att kvinnorna utmirktes av hogre uthallighet, vinlighet, emotionell intelligens
och sjalvfortroende. Ménnen hade hogre virden i kreativitet, Oppenhet och perfektionism.

Skillnaderna mellan aldersgrupper var sma och oregelbundna, se Tabell 13.6. Tabellen visar
att skillnaderna var signifikanta i endast 2 fall, men dven i dessa fall var de sma. Aldersfak-
torn nddde som mest upp till 2 % forklaringsvarde (Vanlighet och Noggrannhet). Slutsatsen &r

att det finns 1 stort sett inga alderskillnader i dessa personlighetsvariabler.

Tabell 13.8 ger medelvirdena i personlighetsvariabler for 4 utbildningsnivéer
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Tabell 13.8. Medelvérden i personlighetsvariablerna for aldersgrupper. Standardiserade vérden.

Personlighetsvariabel

Vinlighet

Emotionell intelligens,

sjélvrapport

Emotionell intelligens,

prestationsdata
Oppenhet

Emotionell stabilitet

Extraversion
Perfektionism
Kreativitet
Uthallighet
Noggrannhet
Samarbetsvilja
Positiv héllning
Sjalvfortroende

Social formaga

Alder
16-24

0,12
-0,06

0,00

-0,07
0,08
-0,07
-0,05
0,06
0,03
0,12
0,06
0,00
0,01
0,01

25-34

0,04
0,03

0,14

0,09
-0,04
0,02
0,05
-0,05
0,03
-0,02
-0,07
0,06
-0,04
0,14

35-44

-0,33
0,08

0,08

0,01
-0,05
0,17
-0,02
-0,17
-0,24
-0,3
-0,04
-0,19
0,01
0,09

45-54

-0,23
0,08

-0,17

-0,08
-0,03
0,04
0,01
0,23
0,02
0,04
0,26
-0,09
0,10
-0,18

55-61

-0,06
0,11

-0,34

0,00
-0,08
0,12
0,04
-0,12
0,12
-0,47
-0,10
-0,12
-0,09
-0,35

Tabell 13.9. Medelvérden i personlighetsvariablerna for utbildningsgrupper.
Hogskola Eta’

Vinlighet

Emotionell in-
telligens, sjalv-
rapport

Emotionell in-
telligens, presta-
tionsdata

Oppenhet
Emotionell sta-
bilitet
Extraversion
Perfektionism
Kreativitet
Uthéllighet
Noggrannhet
Samarbetsvilja
Positiv héllning
Sjalvfortroende

Social forméga

Grundskola

0,21
-0,20

-0,75

-0,29
0,02

0,13
0,39
0,43
0,28
-0,19
0,12
0,12
0,16
0,72

Gymnasi-
um

-0,12
0,16

-0,29

-0,17
-0,09

-0,19
-0,05
0,08
0,07
-0,02
-0,10
-0,08
0,00
-0,29

Hogskola,
ej examen

0,14
0,09

0,10

-0,06
0,05

-0,03
0,03
0,03
-0,02
0,03
0,11
0,02
0,13
0,11
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examen
0,01
0,06

0,12

0,14
0,03

0,12
0,03
-0,08
-0,05
0,00
0,01
0,04
-0,07
0,11

0,010
0,011

0,041

0,020
0,003

0,017
0,004
0,009
0,004
0,001
0,005
0,003
0,007

Eta’

0,022
0,003

0,013

0,006
0,004
0,006
0,002
0,010
0,007
0,022
0,008
0,007
0,001
0,013

0,039

Signi-
fikans

3k

Signifikans
*
£

skesksk

ok

kok

sksksk



Som framgar av Tabell 13.9 finns det vissa tendenser till skillnader mellan utbildningsgrup-
per, framst i EI och social formaga. Storleken pé effekterna dver samtliga grupper ér inte sér-
skilt betydande, men 1 vissa fall finns klart ldgre viarden hos den grupp som har lagst utbild-
ningsniva.

Om man har en grupp som ir demografisk heterogen i t ex en urvalssituation maste man ta
stéllning till om man vill korrigera for de skillnader som visats hér. Ska t ex kvinnor enbart
jdmforas med kvinnor i1 EI? Jag anser inte det. De skillnader som kommer fram mellan kon
och utbildningsgrupper é&r troligen reella, det 4r bara om man anser att de ar artefakter som
man bor korrigera bort dem. Vill man styra ett urval genom olika kvoter for kons-, &lders- och
utbildningsgrupper dr det en annan sak. Det dr enkelt att gora utan att gd omvégen dver ny
standardisering av testdata.

Provning av validiteten hos den normativa matningen i Big Five
Plus

De métningar som gors i Big Five Plus dr i grunden normativa. Detta betyder att de syftar till
att méta variation mellan individer. En person med en 9:a i emotionell stabilitet antas vara
mera emotionellt stabil &n en som har t ex en 2:a, eller 8:a for den delen. Detta kan 14ta sjélv-
klart men &r det inte. Hur motiverat det &r att géra sddana tolkningar beror pa den psykologis-
ka tolkningen av skalan. Vissa manniskor tenderar ju att skonmala bilden av sig sjdlv, eller
kanske av andra skél att hamna pa hoga védrden utan att dessa kan jimforas med andra perso-
ners. Enligt ipsativ métfilosofi finns information att himta enbart fran jamforelser inom indi-
viden. Man kan t ex séga att en person dr mera emotionellt stabil 4n hon dr kreativ, men inget
kan darifran sdgas om hur hon ligger till i kreativitet eller emotionell stabilitet i forhallande
till andra personer.

Det finns ett antal teoretiska skal till att den ipsativa métfilosofin leder in en atervindsgrand.
Dessa utreds ndrmare i Bilaga 2. Det dr emellertid ocksd en empirisk frdga i vilken mén ett
system fOr normativa métningar har nagot att ge utover den intra-individuella informationen.
Visar det sig att det normativa systemet ger betydligt béttre forklaringskraft dn det ipsativa har
vi ett stod for den modell som ligger till grund for de normativa mitningarna.

For att gora en empirisk provning av den normativa mitningens validitet genomfordes forst en
transformation av de normativa métningarna till intra-individuella z-virden®. Detta gjordes
genom att forst berdkna varje persons medelviarde i de olika skalorna (efter korrektion for
skonmalning), samt den intra-individuella standardavvikelsen for varje person. Dessa para-
metrar anvindes sedan for sedvanlig berdkning av z-viarden. De ipsativa métvirden som ska-
pades pé det beskrivna séttet uttrycker om en individs testpodng ligger dver eller under hennes
eget medelvérde, inte gruppens. Mark att dessa ny z-védrden inte dr linjart relaterade till de
ursprungliga normativa mitvirdena om man riaknar 6ver individer. Olika individer har ju oli-
ka medelvérden och standardavvikelser. Se Tabell 13.10 for sambanden mellan normativa och
ipsativa mitningar. De dr hdga men langtifran perfekta.

* Enligt formeln z=(X-M)/SD, dér M #r individens medelvirde 6ver samtliga testvariabler och SD hans eller
hennes standardavvikelse, likasa dver samtliga testvariabler. X ar ravérdet, z det standardiserade virdet.
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Tabell 13.10. Korrelation mellan normativa och ipsativa méitningar.

Skala Korrelation mellan normativ
och ipsativ métning
Utatvandhet 0,83
Vinlighet 0,75
Emotionell stabilitet 0,79
Oppenhet 0,81
Noggrannhet 0,76
Uthallighet 0,77
Samarbetsvilja 0,76
Positiv grundhallning 0,83
Sjalvfortroende 0,82
Social formaga 0,82
Emotionell intelligens 0,85
Kreativitet 0,80

De sex kriterierna anviandes sedan som beroende variabler i en serie hierarkiska regressions-
analyser. | den forsta serien lades de intra-individuella vérdena till sist, i den andra lades de
till forst. I forsta serien estimerades hur mycket tillkommande varians som forklarades av de
intra-individuella vdrdena. I andra serien estimerades hur mycket de normativa bidrog utover
de intra-individuella. Resultat framgar av Tabell 13.11.

Tabell 13.11. Estimerad 6kning av forklarad varians for tillskott av normativa eller
ipsativa variabler

Kriterium Normativa variablers tillskott Ipsativa variablers tillskott
Forandringsvilja 0,198 0,012
Arbetstillfredsstillelse 0,090 0,011
Arbetsvilja 0,102 0,009
Resultatorientering 0,154 0,021
Arbetsintresse 0,118 0,012
Balans arbete — ovrigt liv 0,058 0,032
Medelvirde 0,120 0,016

De normativa variablernas tillskott var samtliga statistiskt signifikanta, p<0,0005 i fem av de
sex fallen. For de ipsativa variablerna var tillskotten ej signifikanta i fyra fall och signifikanta
i tvd (balans och resultatorientering). Som framgar av tabellen var emellertid tillskotten sma
dven 1 dessa fall. Det &r tydligt att de normativa métningarna fangar upp all praktiskt anvédnd-
bar information 1 testet.

De normativa méitningarna ger alltsd valid information i betydande utstrdckning utover de
ipsativa. De ipsativa ger emellertid ingen ndmnvird valid information utdver de normativa.
Slutsatsen dr att den anvdnda normativa skalan far stod. Den kan anvdndas for att géra me-
ningsfulla jimforelser mellan individer. Den ytterligare information som finns i1 variationen
inom individers data har emellertid inget védrde i forklaring av kriterievarians. Detta resultat
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inte bara stddjer den anvdnda normativa matmodellen; den gor ocksé ipsativ métfilosofi, som
anvinds 1 tskilliga tester (MBTI, OPQ etc.) suspekt. De intra-individuella métningarna ar
inte véirdeldsa i sig, men klart underlégsna de normativa och bidrar inte utdver dessa. Mark att
man kan hérleda ipsativa métt frdn normativa matt, vilket gjorts hir, men att man inte kan gé
andra vigen. Om testningen &r sa upplagd att den inte ger normativ information finns inga sétt
att i efterhand héirleda sddan information frin data.

Annu en analys ir av intresse. Ar de skalorna som korrigerats for skonmélning verkligen btt-
re dn de okorrigerade? Se Tabell 13.12. Tabellen ger 4ven information om sambanden mellan
okorrigerade skalor och kriterier.

Tabell 13.12. Validering mot 6 kriterievariabler, forklarad varians (kvadrerade multipla
korrelationer) for korrigerade och okorrigerade skalor.

Kriterievariabel Korrigerade  skalor, Okorrigerade skalor, Okorrigerade
korrigerade kriterier =~ korrigerade kriterier skalor, okorri-
gerade kriterier
Forandringsvilja 0,274 0,251 0,352
Arbetstillfredsstillelse 0,454 0,366 0,496
Arbetsvilja 0,475 0,383 0,543
Resultatorientering 0,212 0,093 0,205
Arbetsintresse 0,389 0,330 0,441
Balans arbete — ovrigt liv 0,097 0,270 0,441
Medelvirde 0,317 0,282 0,413

Tabellen visar att de korrigerade skalorna hade hogre validitet &n de okorrigerade skalorna
mot korrigerade kriterier. Detta &r ett stod for den korrektion som genomforts. Tabellen visar
ocksé att sambanden mellan de tva serierna av okorrigerade védrden var dnnu hogre, 1 sjdlva
verket mycket hoga. Detta beror troligen pa att det finns gemensam varians 1 alla variabler,
varians som avspeglar skonmalning och som vi rensar bort ur véra métningar.

Skillnaden mellan kolumn 2 och 3 i Tabell 13.12 kan kanske anses vara liten. Har den nagon
praktisk betydelse? Antag att vi har 20 platser att tillsétta bland de 823 *° testade. Vi rangord-
nar dem efter jagstyrka®', fore och efter korrektion. De tvd métten pa jagstyrka korrelerade
0,73 — hogt men inte perfekt. Jagstyrka fore korrektion rangordnades och de 20 bista enligt
detta matt markerades. Dérefter rangordnades data enligt jagstyrka efter korrektion. Endast 4
av de 20 beholl sin tétplats. Den genomsnittliga absoluta rangforédndringen var 113 rangsteg.
En av de 20 i topp enligt raskalorna tappade 237 rangsteg. Det &r alltsa tydligt att det spelar en
stor roll vilka métt man véljer.

Intressant dr ocksa att av de 20 topplatserna vid anvdndning av okorrigerade rapodng belades
16, alltsa 80 %, av mén. Ménnens andel sjonk till 65 % efter korrektion for skonmélning. Ett
annat sdtt att rdkna dr att berdkna rangskillnaden med tecken bibehallet. Ett positivt viarde be-
tyder att man tappade i1 rangplacering efter korrektionen. Médnnen tappade i genomsnitt 18,9

%0 Analys pa hela materialet. I de flesta fall fanns data for en mycket storre grupp 4n for de 612 som genomgitt
det kompletta testet.
>! Se det foljande avsnittet om jagstyrka.
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rangsteg, kvinnorna 1,5. Dessa resultat stimmer med tidigare forskning som funnit att kvinnor
missgynnas om man inte gor korrektion for skonmalning [262].

Jagstyrka

Tio av delskalorna i testet avspeglar begreppet jagstyrka. En jagstark person dr realistisk, for-
star vdl bade sig sjdlv och andra, och ar dven langsiktig. Jagstyrka innebédr en férmaga att be-
hérska sina impulser att efterstrdva kortsiktiga vinster och njutningar. En jagstark person dr
positiv till midnniskorna utan att vara orealistisk, och séllan eller aldrig manipulativ. Som chef
kan han eller hon delegera och ge ansvar till medarbetare och l14ta dem vixa, ar inte defensiv
utan kan ta till sig kritik. Den jagstarke ser med distans och humor pa sig sjdlv och &r medve-
ten om sina brister.

De 10 delskalorna som avspeglar jagstyrka ingick i ett sérskilt index for att méta detta be-
grepp, reliabilitet = 0,72. Se Tabell 13.13 {or deras interkorrelationer.

Tabell 13.13. Korrelationer mellan aspekter pa jagstyrka.

Vin-  Emo- Opp- Emo- Ex- Uthal-  Sam- Positiv.  Sjdlv-  Social

lig- tio- en- tion-  tra- lighet arbets-  hall- fortro-  for-
het nell het ell ver- vilja ning ende méga
intel- stabi-  sion
ligens litet

Vinlighet 1,00 0,36 0,08 0,17 0,09 0,08 0,48 0,19 0,21 0,38

Emotio- 0,36 1,00 0,30 0,17 0,26 0,13 0,31 0,09 0,27 0,49
nell intel-
ligens

Oppenhet 0,08 0,30 1,00 0,07 0,40 0,30 0,08 0,02 0,27 0,31
Emotio- 0,17 0,17 0,07 1,00 0,18 0,45 0,19 0,17 0,34 0,10

nell stabi-
litet

Extra- 0,09 0,26 0,40 0,18 1,00 0,34 0,23 0,16 0,41 0,58
version

Uthallig- 0,08 0,13 0,30 0,45 0,34 1,00 0,16 0,14 0,48 0,24
het

Samar- 0,48 0,31 0,08 0,19 0,23 0,16 1,00 0,29 0,23 0,32
betsvilja
Positiv 0,19 0,09 0,02 0,17 0,16 0,14 0,29 1,00 0,33 0,19
héllning
Sjélvfor- 0,21 0,27 0,27 0,34 0,41 0,48 0,23 0,33 1,00 0,38
troende

Social 038 049 031 0,10 0,58 024 0,32 0,19 0,38 1,00
forméaga

Liksom i tidigare studier i denna rapport hade personlighetsskalorna en endimensionell struk-
tur, med undantag for noggrannhet och perfektionism som f6ll ut i1 en sérskild faktor. Jagstyr-
kan uppskattades som medelvérdet av dessa personlighetsskalor, fore och efter korrektion for
skonmalning. Reliabiliteterna framgar av Tabell 13.1.

134



Beddtmning av testdatas kvalitet

Kvaliteten hos de slutsatser som kan dras av en testning paverkas av om den testade personen
svarat omsorgsfullt och fOrstétt testuppgifterna som avsett. For att vdgleda tolkningen av test-
resultaten har ett antal matt pa testningens kvalitet tagits fram, ndmligen:

Den intra-individuella spridningen av svaren, berdknad over samtliga 201 testuppgifter
och separat for varje testad person

Ja-sdgartendens, uppskattad med hjilp av den genomsnittliga bedomningen av samtli-
ga uppgifter fore vindningar’*

Korrelationen mellan varje persons testsvar och medelvérdet i hela normdatabasen, be-
raknad Over samtliga 201 testuppgifter och for alla som besvarade minst 100 uppgifter.
Antalet ej besvarade uppgifter

Skilen till att vdlja dess fyra matt var foljande.

Personer som har en tendens att vélja samma svarsalternativ for alla fragor (liten intra-
individuell spridning), t ex mittalternativet, dr troligen sdmre motiverade och deras
testresultat bygger pa mindre information

Personer som héller med om ménga péastdenden oavsett vad de handlar om och oavsett
riktningen (ja-sdgartendens) &r troligen sdimre motiverade och deras testresultat dr dér-
for osdkra

Personer som svarar slarvigt, slumpmassigt eller utifran en sérpraglad egen uppfatt-
ning om testfrdgorna ger svar som ir svagt korrelerade med gruppens svar. Observera
att detta matt dr oberoende av nivdn pa svaren; det handlar om att fa ett méatt pa avvi-
kande struktur i svarsmonstret.

Personer som hoppar Over testuppgifter &r troligen sdmre motiverade och deras testre-
sultat blir osdkra pa grund av att dataunderlaget minskar

De fyra matten pé testkvalitet berdknades for alla i testdatabasen efter det att personer med
mindre dn 100 svar uteslutits. Antalet aterstiende personer var 930. Dessutom berdknades
residualerna vid prognos av ett sammanslaget matt av alla kriterierna utom balans. Prognosen
gjordes med hjélp av en regressionsmodell dir samtliga personlighetsskalor var oberoende
variabler; 62 % av variansen 1 det sammansatta kriteriemattet kunde forklaras. Alla variabler
var korrigerade for skonmélning. Residualmattet dr en variabel som madter, for varje testad
person, hur predicerbara kriterierna &r utifran testskalorna. Om testningen hade 14g kvalitet
med stor residual bor det ocksd mérkas 1 métten pa testkvalitet. Se Tabell 13.14 for resultaten.

52 Skalan kastades om for berikning av detta index sé att hdga virden betyder att man tenderar att halla med om
pastdendena i testet.
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Tabell 13.14. Interkorrelationer mellan métt pa testningens kvalitet.

Residual Antal ej be- Ja- Intra- Intra-
svarade upp- ségarten- individuell  individuell
gifter dens spridning korrelation

Residual 1,00 0,03 0,23 0,04 0,02
Antal ] besva- 0,03 1,00 0,09 -0,04 -0,03
rade uppgifter

Ja-sdgartendens 0,23 0,09 1,00 -0,16 -0,24
Intra-individuell 0,04 10,04 0,16 1,00 0,39
spridning

Intra-individuell 0,02 0,03 0,24 0,39 1,00
korrelation

Tabellen visar:

e Residualen samvarierade med ja-sédgartendens
e Intra-individuell spridning och korrelation samt ja-sdgartendensen samvarierade som
vintat men inte antalet ¢j besvarade uppgifter.

Slutsatsen ar att ja-sdgartendensen dr det viktigaste méttet pa testmotivation, men ocksd de
andra tre matten dr av betydelse for tolkningen av ett testresultat. Hoga virden i ja-
sdgartendens och antalet obesvarade uppgifter samt laga virden 1 spridning och korrelation ar
varningssignaler och bor foljas upp i intervju. Vad som dr hogt och lagt avgdrs i forhallande
till normdatabasen.

Personlighetsutlatandet

Mialsittningarna med det narrativa (beskrivande, berdttande) utldtandet ar:

e Att sammanfatta svaren pa testet

e Att tolka testresultaten med hjélp av vad forskningen funnit om olika personlighets-
egenskaper

e Att utifrin testresultaten dra slutsatser om jagstyrkan

e Att skapa en begriplig bild av den testades personlighet, som kan anvéndas 1 praktiskt
arbete, t ex vid urval och radgivning

Detta innebér att utlatandet gar langt utdver en enkel numerisk profil med resultat i de skilda
skalorna. Detta mal uppnds genom att fora in forskningsbaserad kunskap om dimensionerna
och med hjélp av teoretiskt grundad tolkning.

Utlatandet har programmerats pa foljandet sétt:

1. Basen ar testpodngen i form av normaliserade s.k. staninepodng. Under antagande av nor-

malférdelning &r stanine-podngen ett intervallskalemétt. Fordelningen av staninepodng i
normgruppen framgér av Tabell 13.15. Medelvirdet ér 5 och standardavvikelsen 2.
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Tabell 13.15. Fordelningen av staninepoing

Testpodng, stanine Andel i normgruppen som har denna poéng,
procent

4
7
12
17
20
17
12
7
4

O 0 3 O L A W N~

Mirk att denna fordelning enbart giller i normgruppen. Om den testade gruppen t ex bestar av
mycket kreativa personer far troligen dessa alla stanine > 5 1 kreativitet.

2. I utlatandet gors distinktioner mellan dem som har stanine > 4. Tre grupper urskiljs bland
dem: 5-6, 6-7 och 8-9. P4 sa sétt uppnas malet att utlatandet gor tydliga skillnader i den andel
av de testade i1 varje skala som ligger péa eller 6ver medelvirdet.

3. Det finns inte samma intresse av att gora atskillnader inom gruppen som har stanine under
medelvirdet. En profil med testpodng finns ocksa i rapporten. Denna kan anvidndas om den
informationen behdvs.

Jamfort med ett manuellt utldtande har det datorgenererade den fordelen att all information tas
med. Det kan ldtt bli en ojamn tickning nér testtolkaren ska skriva hela texten. Hans eller
hennes speciella idéer kan farga av sig pé texten. Den s.k. haloeffekten paverkar ofta, dvs. ett
globalt positivt eller negativt intryck av en person, kanske efter en intervju, slitar ut nyanser-
na och tillrittalagger utlatandet. Bilden av en person dr séllan helt konsistent om man ser till
testvdrdena, och motségelser dr vanliga hos ménniskor. Det &r viktigt att utlatandet aterger
ocksd denna grundlidggande aspekt pa ménniskors fungerande. Uppgiften att skapa manga
utlatanden &r trottande och risken for forenklade och stereotypa formuleringar &r uppenbar.

I Bilaga 3 ges tre exempel pa datorskapade utldtanden pa grundval av Big Five Plus.

Varfér sd mycket battre an traditionella test?

Det finns tre skél till att Big Five Plus ar dramatiskt battre in ett vanligt personlighetstest.

1. Den traditionella FFM-modellen dr kognitivt orienterad och den testade rapporterar
om sig sjilv 1 ett utifrdnperspektiv. Big Five Plus lagger till viktiga dimensioner som
méiter emotioner och gor det fran ett inifrdnperspektiv. ”En saddan person ér jag” dr den
traditionella ansatsen. ”Sa hér kdnner jag mig” dr Big Five Plus. Det handlar om struk-
tur kontra dynamik, om man sa vill. Omfattande forskning har visat hur viktigt det dy-
namiska och emotionella perspektivet dr, inte minst i arbetslivet. FFM tenderar att
fastna i de semantiska nyanserna i det sprak vi anvénder for att beskriva oss sjdlva och
andra. Det har ett visst intresse, men racker inte sirskilt 1dngt, som resultaten i denna
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rapport har visat. Ett sldende exempel &r att dimensionerna i FFM-modellen inte har
nagot samband med arbetsvilja.

FFM-dimensionerna ér uttryck for variation mellan ménniskor som &r abstrakt och
overgripande. De personlighetsvariabler som ger viktiga tillskott till forklaringen av
arbetsrelaterade dimensioner dr emellertid betydligt smalare och mera fokuserade.
Jamfor t ex Vianlighet med Samarbetsvilja (omvéandningen av Passiv Aggression). Ta-
bell 13.5 visar att Vénlighet ger ett ytterst litet tillskott till forklaring och forstaelse av
arbetsmotivation mm, medan Samarbetsvilja dominerar i tabellen och &r den bista en-
skilda forklarande variabeln. Samarbetsvilja méter i sin omvindning social dysfunk-
tion 1 arbetet, och inte som Vénlighet en mera allmén social attityd. De smalare och
mera fokuserade variablernas overldgsenhet som sa tydligt kommit fram i1 de studier
som redovisas hir, &r ett specialfall av dverldgsenheten hos proximala variabler jidm-
forda med distala sddana. Det finns minga exempel pa hur detta fungerar, ocksé fran
ett ndrliggande omrade som attitydmétning [254].

Korrektionen for skonmalning gor dessutom att de testade inte kan ge en felaktig bild
av sig sjilva, dven om de forsoker. Darigenom uppnds dnnu béttre validitet, och réttvi-
sa. Det gér inte att bluffa sig till ett jobb eller en utbildning, och personer som ér érliga
(ménga kvinnor) missgynnas inte langre. Observera dock att korrektionen maste gora
pa ett systematiskt, kraftfullt och empiriskt beprovat sétt, som i Big Five Plus, och ut-
vérderas 1 forhdllande till en stabil och omfattande normdatabas.
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14. Testets roll i beslutsfattandet i HR-
fragor

Testning i samband med urval, befordran/omplacering och utvecklingssamtal och uppgdrande
av utvecklingsplaner har stora gemensamma inslag. Testet ger ett underlag for beslut och for
planering av intervjuer. Det &r sérskilt de arbetsfokuserade testvariablerna som é&r av intresse,
inte s mycket "Big Five” eftersom dessa dr mycket allmdnna och kanske ocksa svéarare att
paverka.

Beslut kan ibland helt grundas pé testresultatet. Detta torde vara aktuellt speciellt i en tidig fas
av en urvalsprocess. Det dr god ekonomi att testa tidigt, gora ett forsta urval pa grundval av
testresultat (eventuellt vigda efter de krav som den aktuella befattningen stiller) och sedan gé
vidare med andra och mera tids- och resurskrdvande former av informationsinhdmtning. Ett
forsta urval av denna typ kan vara grundat pa hela testet eller pa screeningmodulen. I det se-
nare fallet kan resten av testet administreras i en senare fas av processen.

En testning med hela testet, eller med hela personlighetsdelen, ger som resultat en kvantitativ
profil och ett narrativt utlatande. Psykologen eller annan HR-ansvarig person kan med den
informationen bilda sig en forsta uppfattning om den testade personen och planera fortsatt
inhdmtning av information, t ex med hjélp av en intervju. Strukturerade intervjuer rekommen-
deras starkt [142] eftersom forskningen visat att mera ”spontana” intervjuer av typ “djupinter-
vju” inte ger tillforlitlig information, troligen beroende pa att det finns en stor risk att olika
personer fér olika frdgor och att svaren inte tolkas pa ett enhetligt sitt. Intervjun bor ta upp
och penetrera de testvirden som ligger pa 3 eller lagre. Det kan i sddana fall bli aktuellt att ge
utvecklingsradd. Det finns gott om litteratur och dven Internetsajter som stdder personlig ut-
veckling. Ett exempel pa en bok som tar upp och ger stdd i fall med 1&g samarbetsvilja (passiv
aggression) ar en bok av Murphy & Oberlin [187]. En svensk sajt som har mycket att erbjuda
nér det géller personlig utveckling ar http://abrams.se/det-ar-nu-det-borjar/.

Det rekommenderas att jagstyrkan sérskilt beaktas eftersom denna dimension dr av stor bety-
delse 1 alla eller ndstan alla sammanhang, inte minst vid chefsrekrytering. Bland de enskilda
testvariablerna har det visat sig att samarbetsvilja dr av stor betydelse. Andra viktiga variabler
ar kreativitet, extraversion, uthdllighet, positiv attityd och perfektionism. Givetvis maste det
speciella sammanhanget ges stor vikt ifrdga om vad som anses vara av sérskild betydelse.
Social formaga och emotionell intelligens &r av vikt i madnga sammanhang, liksom sjéalv{ortro-
ende.

Big Five Plus miter inte bara personlighet utan ocksa arbetsmotivation och andra attityder och
véirderingar av betydelse i arbetslivet. Fordndringsvilja och resultatorientering dr inte person-
lighetsegenskaper men det dr dnda attityder som mycket ofta efterfragas. Arbetstillfredsstil-
lelse, arbetsvilja, arbetsintresse och balans mellan arbete och dvrigt liv r dimensioner i testet
som avspeglar den aktuella arbetssituationen, men ocksa sdger ndgot om personen. Big Five
Plus ger information av en typ som liknar medarbetarundersékningar, men gar djupare i de
psykologiska processerna. Normmaterialet gor det mojligt att utvérdera situationen i ett fore-
tag eller en organisation. Hur ligger det till med intresse och arbetsvilja? Finns problem med
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balans mellan arbete och ovrigt liv? Testet i sin helhet ger denna information men det &r ocksa
mojligt att enbart anvénda en testmodul som mater just dessa aspekter.
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15. Personalekonomisk analys

Hur stort ekonomiskt virde har en testning? Det beror pa urvalskvoten, dvs. hur manga som
testas for varje ledig befattning, och hur linge en anstélld i genomsnitt forvéntas stanna pa
jobbet (vi antar 5 ar) och vilken 16n som betalas for jobbet (vi antar 30 000/ménad). Det sena-
re dr viktigt darfor att det ar ett indirekt métt pa nyttan den anstéllde gor for foretaget.

En annan viktig faktor dr hur mycket en anstélld bidrar med till foretagets ekonomiska resul-
tat. Det har pa rimliga grunder antagits att 40 % av genomsnittslonen ger ett matt pa sprid-
ningen i den nytta de anstéllda i en viss befattning gor [237]. Det dr spridningen vi vill kunna
uppskatta for att berdkna vad en testning &r vérd for foretaget.

En tredje faktor dr givetvis validiteten, dvs. sambandet mellan testresultat och arbetsresultat.
Den forskning som redovisats hér tyder pa en hog validitet for Big 5 Plus™, betydligt hogre
an for test som bara méter de traditionella FFM-dimensionerna. Sambandet mellan testet och
de arbetsrelaterade dimensionerna tar vi som matt pa validiteten. (Detta &r inte med sékerhet
ett matt pa sambandet med arbetsresultat eller prestation).

Vad betyder nu detta ekonomiskt? Négra exempel:

e [ en urvalssituation dér vi har 20 sokande till ett jobb (urvalskvot 1/20 eller 5 %) med
manadslon pd 30 000 och rdknar med att den anstillde stannar 5 &r pa jobbet blir
vinsten ca 400 000 kr enligt personalekonomisk forskning om vi anvéinder Big 5
Plus™ i stéllet for ett vanligt Big 5-test.

e Jamfort med att inte anvédnda test alls blir vinsten med Big 5 Plus™ ca 1 200 000 kr
under i Ovrigt samma antaganden

e Aven med en betydligt hdgre urvalskvot, 25 %, kvarstar ca 60 % av den ekonomiska
vinsten

e For varje testad person kan man rdkna med en ekonomisk vinst for foretaget pa ca
60 000 (20 sokande) — 180 000 (4 sokande). Harifran dras kostnaden for testning.

e Ovanstaende bygger pa att spridningen mellan de anstillda nér det géller bidrag till fo-
retagets resultat kan uppskattas som 40 % av genomsnittslonen inkl sociala avgifter
(40%-regeln). Vid hogre 16n dn 30 000 blir vinsten av testning 1 motsvarande mén
storre.

Med andra ord gor foretaget en nettovinst vid anvéndning av test, om kostnaden per testning
ar mindre dn 60 000 kr per testad person. Storst dr vinsten per festning om man testar ganska
f4 sokande, men den totala vinsten av ett testprogram blir storre vid flera testade. I exempel
ovan tjanar foretaget 1 050 000 vid testning av 20 sokande mot 680 000 vid testning av 4 so-
kande, under antagande av en kostnad om 7500/testning. Vid ldgre kostnad for testning blir
vinsten givetvis dnnu storre.
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Andra analyser har gett liknande resultat: psykologiska test kan medfora stora ekonomiska
vinster for det foretag som anvinder dem [5].
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16. Sammanfattning av resultat och slutsat-
ser

Sammanfattning

Testets utveckling och validering har beskrivits i 13 studier®®. Tabell 16.1 ger en 6verblick av
dem.

Alfa-virden och virden pa stabilitet dr jamforbara med dem som vanligen erhalls vid méitning
av FFM-dimensioner med sjilvrapportmetodik [49]. Testvardenas stabilitet dver 6 veckor lag
pa samma niva som rapporterats for HPI pa nagot kortare tid (4 veckor) [11; 143]. Begrepps-
valideringarna gav ett nagot skiftande resultat men pé det hela taget fick de nykonstruerade
skalorna som testet i sin slutliga form bestar av tdmligen gott stod., se Tabellerna 16.2 och
16.3.

Det genomsnittliga virdet for de okorrigerade korrelationerna (absolutbelopp) var 0,52; for de
korrigerade 0,64. Eftersom dessa valideringar syftar till att studera sambandet mellan de un-
derliggande begreppen bakom skalorna, inte skalorna sjélva, &r virdena i den fjdrde kolumnen
i Tabell 7.1 de mest relevanta.

Begreppsvalideringen av de fem kriterier som kommit till anvdndning och som testet méter
framgér av Tabell 16.3. Arbetstillfredsstéllelse méts med tre frigor som ingér 1 Arbetslivsins-
titutets standardmaétt pa detta begrepp och har darfor inte ansetts behdva valideras i1 detta
sammanhang, utan har i stéllet anvénts som matchande variabel till arbetsvilja**. Alla de Svri-
ga kriterierna har konstruerats for Big Five Plus.

%3 Studierna 12 och 13 redovisas i separata rapporter.
> Arbetsvilja och arbetstillfredsstillelse 4r relaterade begrepp men inte synonymer; arbetsvilja torde vara mera
relevant om man vill forsta och gdra en prognos av arbetsresultat [20; 21; 273].

143



Tabell 16.1. Oversikt av de empiriska studierna.

Studie nr.
Tidpunkt
for studien
1 Nov -05

2 Feb -06

3 Okt -06

4 Okt - 07

5+6 Maj -

06

7 Maj - 07

8

Tidigare
insamlade

data

9 Aug -08

10 Aug -

08

11 Ma;j -08

12
2009
13
2009

april

Maj

Syfte(n)

Grundkonstruktion av testet, validering mot sjdlvbedomd arbetsprestation, be-
greppsvalidering av skalor for att mita skonmélning, faktoranalytisk grund for
jagstyrka, relationen till intellektuell kapacitet, relation till arbetsrelaterade attity-
der

Korsvalidering av reliabiliteter. Begreppsvalideringar av Extraversion, Social
formaga, Planering och genomforande, Emotionell stabilitet, Noggrannhet, Uthal-
lighet, Positiv grundhallning, Emotionell intelligens, Sjidlvfortroende och Passiv
Aggression. Dessa skalors relation till arbetsrelaterade attityder, samt undersok-
ning av tillskottet i validitet utover FFM-dimensionernas forklaringskraft.

Begreppsvalideringar av Extraversion, Social formaga, Planering och genomfo-
rande, Emotionell stabilitet, Noggrannhet, Sjalvfortroende, Passiv Aggression och
Emotionell Intelligens. Stabilitet hos samtliga skalor. Korsvaliderade reliabiliteter.
Dessa skalors relation till arbetsrelaterade attityder

Begreppsvalideringar av Vinlighet, ny skala, Oppenhet, ny skala, Kreativ attityd,
Perfektionism och jagstyrka. Stabilitet hos samtliga skalor. Korsvaliderade reliabi-
liteter. Dessa skalors relation till arbetsrelaterade attityder.

Faktoranalys av Passiv Aggression. Demografiska samband med skalorna. Be-
greppsvalidering av Passiv aggression, Social forméga, Emotionell intelligens,
Positiv grundattityd, Arbetsvilja, Fordndringsvilja och Resultatorientering. Analys
av jagstyrka. Validering mot arbetsrelaterade attityder.

Begreppsvalidering av Emotionell Intelligens och Social Forméaga

Begreppsvalidering av Kreativ Attityd

Begreppsvalidering av Perfektionism, Arbetsintresse, Forandringsvilja, Uthallig-
het, och Balans.

Begreppsvalidering av skalorna som avser att méta skonmalning

Normering, analyser av jasdgartendens, skalornas relation till arbetsrelaterade
attityder, samt undersokning av tillskottet i validitet utéver FFM-dimensionernas
forklaringskraft, provning av den normativa méatningens validitet, analys av jag-
styrka. Slutlig bestdmning av reliabiliteter.

Samband mellan personlighet och verbal/analytisk forméaga

Emotionell intelligens, social formaga och social anpassning i arbetet

Sammanlagt antal deltagare i samtliga studier
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Antal delta-
gare

159

328

56

51

201+202

149

45

57

133

932 (612
kompletta)
Kompletterad
senare till
1067 testade
(863  kom-
pletta)

120

107
2431



Tabell 16.2. Sammanstillning av begreppsvalideringar av personlighetsvariabler

Variabel

Utatvandhet

Emotionell stabili-
tet

Oppenhet

Vinlighet
Noggrannhet

Samarbetsvilja

Kreativitet

Emotionell intelli-
gens

Social formaga

Begreppsvaliderad mot

Utatvandhet [PIP

Emotionell stabilitet IPIP (Studie
2 och 3), perfektionism (Studie
4), UCLA:s ensamhetsska-
la(Russell, 1996) (Studie 5+6)

Oppenhet IPIP

Vinlighet IPIP

Noggrannhet IPIP (Studie 2 och
3), perfektionism (Studie 4)

Hogan skala for passiv aggres-
sion (Studie 3), vanlighet (Studie
4), UCLA:s ensamhetsska-
la(Russell, 1996) (Studie 5+6)

Oppenhet IPIP

Schutte et al. (Studie 3), vénlig-
het (Studie 4), UCLA:s ensam-
hetsskala(Russell, 1996) (Studie
5+6)

Vinlighet IPIP (Studie 2 och 3),
Big Five Plus Vinlighet (Studie
4), UCLA:s ensamhetsska-
la(Russell, 1996) (Studie 5+6)
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Korrelation med
begreppskriteriet

0,76 (Studie 2),
0,79 (Studie 3)
0,69 (Studie 2),
0,70 (Studie 3)
-0,37 och

- 0,42 (Studie 4,
géller perfektio-
nism), -0,28 (Stu-
die 5+6, giller
ensambhet)

0,72 (Studie 4)

0,57 (Studie 4)
0,66 (Studie 2),
0,71 (Studie 3),
0,56 och 0,56
(Studie 4, giller
perfektionism)
-0,42 (Studie 3),
0,30 (Studie 4,
géller vinlighet),
-0.49 (Studie
5+6), giller en-
samhet

0,68 (Studie 4)

0,36 (Studie 3),
0,47 (Studie 4),
-0,49 (Studie
5+6, giller en-
samhet)

0,58 (Studie 2,
vénlighet), 0,52
(Studie 3, vénlig-
het), 0,45 (Studie
4, véanlighet), -
0,30 (Studie 5+6,
ensamhet)

Korrelationer
efter Kkorrek-
tion for matfel
i bada de ingai-
ende variab-
lerna
0,76 — 0,88
0,79 — 0,93
0,69 — 0,86
0,70 — 0,85
-0,37 — -0,46
-0,42 — -0, 53
-0,28 — -0,35

Orimligt resul-
tat, for litet
stickprov

0,57 — 0,78
0,66 — 0,92
0,71 — 0,93
0,56 — 0,67
0,56 — 0,68

-0,42 — -0,66
0,30 — 0,44
-0,49 — -0,56

Orimligt resul-
tat, for litet
stickprov

0,36 — 0,50
0,47 — 0,59
-0,49 — -0,64

0,58 — 0,74
0,52 — 0,80
0,45 — 0,60
-0,30 — -0,37



Tabell 16.2. Sammanstillning av begreppsvalideringar av personlighetsvariabler

Korrelation med
begreppskriteriet

Variabel

Begreppsvaliderad mot

Grad av positiv Affektskalor av Tsai, Knutson

grundattityd

Uthallighet

Sjalvfortroende

Perfektionism

Jagstyrka

och Fung (Tsai, Knutson, &
Fung, 2006) (Studie 5+6)

Gritskalan (Duckworth, Peter-
son, Matthews, & Kelly, 2007)
(Studie 11)

Rosenberg (Rosenberg, 1965)
(Studie 2)

CMD-skalan (Frost, Marten,
Lahart, & Rosenblate, 1990)
(Studie 10)

Héardighet (hardiness) (Maddi,
2006), samt ett matt pd foregri-
pande instéllning (proactivity)
(Bateman & Crant, 1993)>

0,46 (Studie 5+6,

positiva
ner), -0,32

emotio-
(Studie

5+6, negativa

emotioner)
0,37

0,57 (Studie 2),
0,51 (Studie 3)

0,30

0,65 med

hardig-

het (Studie 4) och

0,52 med
pande
(Studie 4)

foregri-
attityd

Korrelationer
efter Kkorrek-
tion for matfel
i bada de ingai-
ende variab-
lerna

0,46 — 0,55
-0,32 — -0,39

0,37 — 0,51

0,57 — 0,70
0,51 — 0,66
0,30 — 0,36

0,65 — 0,77
0,52 — 0,62

> Dessa tva variabler var fraimst avsedda att begreppsvalidera jagstyrkevariabeln; 6vriga samband aterges inte
hir med finns i Tabell 7. 4 i den tekniska rapporten.
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Tabell 16.3 Sammanstillning av begreppsvalideringar av arbetsrelaterade variabler
(kriterier)

Variabel Begreppsvaliderat mot Korrelation med Korrelationer

begreppskriteriet efter korrek-

tion for mat-

fel i bada de

ingiende va-

riablerna
Forandringsvilja Ett métt pa instdllningen till 0,37 (Studie 5+6), 0,37 — 0,46
fordndringar av arbetsorganisa- 0,59 (Studie 9) 0,59 — 0,82

tionen (Herscovitch & Meyer,
2002)(Studie 5+6) samt Oregs
skala for métning av fordnd-
ringsmotstand  (Oreg, 2003;
Oreg et al., 2008)(Studie 9)
Arbetsvilja ALLs skala for métning av ar- 0,66 (Studie 5+6) 0,66 — 0,73
betstillfredsstillelse
Resultatorientering ~ Rays skala for métning av pre- 0,56 (Studie 5+6) 0,56 — 0,75
stationsmotivation (Ray, 1975,

1979)
Arbetsintresse BPS-skalan (Vodanovich, 0,45 (studie 9) 0,45 — 0,55
2003)
Balans arbete — 6v- Haymans balansskala (Hay- 0,68 (Studie 9), 0,68 — 0,76
rigt liv man, 2005) korrigerat for mét-

fel 0,76

Det genomsnittliga virdet for de okorrigerade korrelationerna (absolutbelopp) var 0,55; for de
korrigerade 0,67. Eftersom dessa valideringar syftar till att studera sambandet mellan de un-
derliggande begreppen bakom skalorna, inte skalorna sjélva, &r virdena i den fjdrde kolumnen
1 Tabell 16.3 de mest relevanta. Samtliga skalor tycks ha fungerat vil enligt dessa validering-
ar. Det nagot laga sambandet med skalan av Herscovitch och Meyer [95] ar kanske ett frage-
tecken vad giller skalan for mitning av fordndringsvilja, men denna skala fungerade mycket
val 1 forhallande till Oreg-skalan, som ar mera direkt relevant.

De resultat som aterges i denna rapport vad géller validitet bor tolkas i ljuset av att de genom-
giende bygger pd data som korrigerats for tendensen att svara taktiskt. Detta har lett till kon-
servativa uppskattningar av sambandens styrka. Konventionella krav pé validitet brukar inte
specificera om data har varit korrigerade for taktisksvar; i sjdlva verket torde det séllan vara
fallet. De kontroller som jag gjort har visat att de validitetskoefficienter som berdknats hér ska
hdjas med ca 0,10-0,15 for att vara jimforbara med konventionella uppskattningar. Jag har
emellertid ansett att de konservativa skattningar som gjorts hér dr mera rittvisande.

Vad giller reliabilitet har det genomgaende visat sig att acceptabla virden har uppnatts, i olika
grupper och med bade Internet- och pappersformat. I vissa fall har reliabiliteten varit margi-
nell men begreppsvalideringen har dndé gett stod at dessa testvariabler. Korrektionen for
skonmélning minskade felspridningen; se Bilaga 3.
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Valideringar har genomforts pa tva sétt: begreppsvalidering och validering mot arbetsrelate-
rade dimensioner och sjilvskattad arbetsprestation. Begreppsvalidering i sin tur har varit av
tva typer: mot matchande métningar av samma begrepp och mot begrepp med annat innehall,
men valda for att de skulle vara relaterade enligt en psykologisk analys (t ex passiv aggression
och ensamhet).

Resultaten har genomgaende gett stod till testvariablernas validitet. Om man ser till de arbets-
relaterade dimensionerna visar det sig att de kunde prediceras pa mycket hog niva, med viss
reservation for balans. Jag fann att testvariablerna gav en dramatisk forbattring av validiteten
jamfort med dimensionerna i den konventionella FFM-modellen. I den senare var det frimst
extraversion som fungerade bra. Bland testets unika variabler (utover Big Five) var det sam-
arbetsvilja som gav det storsta tillskottet till validiteten.

De tillkommande 9 testvariablerna (uthallighet, samarbetsvilja etc.) anvindes som beroende
variabler 1 multipla regressionsanalyser dér de 5 skalorna som maéter femfaktormodellen an-
vindes som forklarande variabler, se Tabell 13.4 for resultaten. Tabellen visar att storre delen
av variansen i de tillkommande variablerna inte kunde aterforas pd den traditionella FFM -
modellen. Ca 80 % av variationen i de tillkommande variablerna tillférde nagot verkligt nytt
utdver FFM. Att det inte var slumpfel mer &n till en mindre del visar Tabell 13.1 — reliabilite-
terna hos samtliga variabler var pa god niva.

Resultaten &r uppmuntrande for den som vill ga vidare fran FFM, kanske 1 motsvarande grad
negativa for dem som dr anhdngare och ser FFM som ett slutligt svar pd frigan om personlig-
hetens struktur. Dessa data visar att det finns viktiga variabler som inte forklaras med FFM
och som ér viktiga i praktiska sammanhang.

De tillkommande variablerna hade valts for deras relevans i arbetslivet. De dr mera specifika
an FFM-dimensionerna. Man kan sédga att de ligger ndrmare tillimpning 1 arbetslivet medan
FFM-modellen syftar till en generell tillimpning, inklusive inom klinisk psykologi. Det &r en
vilkind princip att variabler som ligger ndrmare det som ska forklaras eller prediceras oftast
ar de mera kraftfulla &n mera allmént inriktade variabler. Dérav foljer ocksa att de mera speci-
fika variablerna har en god chans att tillféra nagot nytt utéver de allménna.

Korrigeringen for skonmélning har genomgéende gett rimliga och trovérdiga resultat.

Slutsatser om Big Five Plus

* Det ar tydligt att testet forklarar en betydligt storre del av de arbetsrelaterade attityder-
na dn vad femfaktormodellen gor.

* Det gér alltsé att hitta viktiga dimensioner utéver FFM — och dessa ger en kraftig ok-
ning av validiteten mot arbetsmotivation och arbetsrelaterade attityder.

+  Okningen i forklarad varians r dramatisk.
* Nivan pa validiteten dr mycket hog, 0,51 — 0,67, 1 genomsnitt 0,59.
* Observera att detta dr viarden som korrigerats for taktiksvar badde hos testvariablerna

och hos kriterierna. For okorrigerade varden forelag 10 procentenheter hogre forklarad
varians.
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Arbetsvilja kunde inte ndmnvirt forklaras med FFM-dimensionerna, vilket ocksa ar
viktigt att notera. Arbetsvilja har befunnits vara en viktig faktor bakom arbetsresultat.
Den kunde vil forklaras av Big Five Plus.

Jagstyrka kan mitas med Big Five Plus och &r en dvergripande personlighetsvariabel
av stor potentiell betydelse; begreppsvaliderad i Studie 10.

Korrektionen for skonmalning eliminerade 90-95 % av denna tendens, samtidigt som
den medforde en 6kning av métprecisionen med ca 14 %.

Det normativa svarsformatet som anvinds i1 Big Five Plus jamfordes med ipsativa

(jamforande) format, bade empiriskt och teoretiskt, och visade sig vara klart verlag-
set.
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Bilaga 1. Skalornas psykometriska egen-
skaper

Tabell 4.2. Skalor konstruerade i Studie 1.

Namn Antal upp- Antal omvint Alfa> Medelvirde Standardavvikelse
gifter i utvirderade
skalan uppgifter
Personlighetsdimensioner
Extraversion 10 5 0,86 3,78 0,70
Social forméaga 8 3 0,76 3,83 0,58
Eéamn‘;;‘rzrgl N oeh e | g 4 0,65 3.39 0,54
Emotionell stabilitet 4 0,80 3,53 0,67
Noggrannhet 8 4 0,79 3,51 0,63
Uthéllighet 4 0,81 3,78 0,59
Positiv grundhallning 10 5 0,79 3,92 0,57
E;Illlcs)tlonell intelli- ] 4 0,73 3.88 0,55
Sjélvfortroende 8 4 0,85 4,19 0,55
Passiv aggression®’ 10 8 0,78 2,14 0,65
Jagstyrka, okorrige-
rad (kombination av
ovan(stiiende 10 ska- B WY Bets
lor)
Jagstyrka, korrigerad 0,74 0,00 0,54
Arbetsrelaterade attityder
Arbetsvilja 8 5 0,84 3,72 0,70
‘r?fltgl;yrd tll - fordnd- 5 078 415 0,48
Egenbedomd arbetsprestation
SIS 16 0 086 4,08 0,47
karnuppgifter
A I, 15 0 081 401 0.45
sociala dimensioner
Global bedomning av
arbetsprestation ¢ ! i i 3,90 0,73
Matt pa skonmdlning
Overt taktikskala 24 12 0,81 3,31 0,50
Kovert taktikskala 12 6 0,76 3,91 0,50
Crowne-Marlowes
skala for social onsk- 31 15 0,85 3,51 0,46
vardhet
Ovrigt
Tidshorisont 3 0 0,79 2,73 0,91

36 Cronbachs alfa, ett vanligt métt pa tillforlitlighet i betydelsen reliabilitet (frihet fran slumpfel) [3; 152].

°7 Denna variabel kallas ocksa samarbetsvilja, efter omvindning.
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Tabell 5.1. Reliabilitet, studie 2.

Namn Antal upp- Antal om- Alfa Medel- Standard-
gifter 1 ska- vint utvér- virde avvikelse
lan de-rade

uppgifter

FFM: extraversion 10 5 0,88 3.65 .68

FFM: vénlighet 10 4 0,80 4.13 Sl

FFM: noggrannhet 10 4 0,74 3.86 .50

P emotionell sta- > 0,89 3.61 72

FFM: 6ppenhet 10 3 0,79 3.94 .53

féigef;"gr)“oende (Ro- 415 5 0,87 4.09 66

Extraversion 10 5 0,85 3.61 .69

Social formaga 8 4 0,77 3.83 .56

E(l)amngﬁi de och ge- g 4 0,62 337 53

Emotionell stabilitet 8 4 0,77 3.52 .65

Noggrannhet 8 4 0,70 3.61 .53

Uthallighet 8 4 0,80 3.69 .62

Positiv grundhallning 10 5 0,82 3.79 .63

Emotionell intelli- 3 4 0,70 373 56

gens

Sjalvfortroende 10 4 0,76 3.88 .52

Passiv aggression 10 8 0,73 2.18 57

Arbetsvilja 8 4 0,84 3.59 .76

Resultatorientering 14 7 0,76 3.80 43

Attityd till fordnd- 9 5 0.71 4.02 46

ringar

Kovert taktikskala 12 6 0,70 3.78 45

Jagstyrka 10 0,89 0 1
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Tabell 6.1. Grundliiggande data for skalorna, Studie 3, forsta testtillfillet.

Antal
vant utvar-

Namn

FFM/IPIP: extraver-
sion
FFM/IPIP: vinlighet

FFM/IPIP: nog-
grannhet
FFM/IPIP:  emotio-

nell stabilitet
FFM/IPIP: 6ppenhet

Sjalvfortroende (Ro-
senberg)

Extraversion

Social formaga
Planering och ge-
nomforande
Emotionell stabilitet
Noggrannhet
Uthéllighet

Positiv grundhallning
Emotionell intelli-
gens
Sjalvfortroende
Passiv aggression
Arbetsvilja
Resultatorientering
Attityd till fordnd-
ringar

Kovert taktikskala
Jagstyrka

Antal upp-
gifter 1 ska-
lan

om-

de-rade
uppgifter

5
4

~

— N L Ok 0ok~ b~ 0B PSP PP o LD

178

Alfa

0,88
0,80
0,78

0,88
0,82
0,89

0,82
0,53

0,72

0,76
0,74
0,77
0,77

0,68

0,67
0,82
0,83
0,76

0,75

0,60
0,69

Medel-
vérde

3.67
4.30
3.59

3.29
4.07
4.10

3.51
4.05

3.33

3.14
3.14
3.42
4.01

3.82

3.89
2.35
3.99
3.78

3.82

3.71
.00

Standard-
avvikelse

0,68
0,38
0,60

0,74
0,52
0,59

0,66
0,38

0,55

0,68
0,67
0,51
0,52

0,50

0,42
0,51
0,54
0,42

0,47

0,42
0,55



Tabell 6.2. Grundliggande data for skalorna, Studie 3b, andra testtillfillet

Namn

Extraversion

Social formaga
Planering och ge-
nomforande
Emotionell stabilitet
Noggrannhet
Uthallighet

Positiv grundhallning
Emotionell  intelli-
gens

Sjalvfortroende
Passiv aggression
Hogans skala for
métning av  passiv
aggression

Utokad uppsittning
av testuppgifter for
mitning av  passiv
aggression

Schutte m fl:s skala
for métning av emo-
tionell intelligens
Arbetsvilja
Resultatorientering
Attityd till fordnd-
ringar

Kovert taktikskala
Jagstyrka

Antal upp-
gifter 1 ska-
lan

32

33

14

12
10

Antal

derade

om-
vant utvar-

uppgifter

ok~ b b B S B b O

— N W 3 b

179

Alfa

0,84
0,61

0,63

0,69
0,77
0,64
0,82

0,67
0,62
0,65

0,63

0,84

0,78
0,80
0,78
0,65

0,60
0,68

Medel-
varde

3.54
4.09

3.43

3.10
3.19
3.38
3.91

3.92
3.92
2.29

3.07

3.64

1.92
3.90
3.69
3.82

3.69
.00

Standard-
avvikelse

0,67
0,39

0,50

0,60
0,65
0,43
0,59

0,48
0,40
0,53

0,41

0,37

0,26
0,54
0,42
0,41

0,39
0,62



Tabell 7.1. Grundliggande data for skalorna, Studie 4, forsta testtillfillet.

Namn

FFM/ipip: vénlighet
FFM/ipip: 6ppenhet

Vinlighet

Oppenhet
Extraversion

Social formaga
Planering och ge-
nomférande
Emotionell stabilitet
Noggrannhet
Uthallighet

Positiv grundhallning
Emotionell intelli-
gens

Sjalvfortroende
Kreativ attityd
Samarbetsvilja
Perfektionism
Jagstyrka'

Arbetsvilja
Arbetsintresse
Resultatorientering
Attityd till  fordnd-
ringar

Balans

Overt taktikskala
Kovert taktikskala

Antal upp-
gifter 1 ska-
lan

9
12

Antal

om-
vant utvar-

de-rade
uppgifter

2
3

S o= B~ O DN B N B W W WKL PB D

S A 0O s

6
6

Alfa

0,71
0,68

0,76
0,68
0,86
0,57

0,65

0,74
0,78
0,76
0,80

0,70

0,61
0,89
0,64
0,89
0,85

0,87
0,76
0,72

0,77
0,92

0,75
0,52

Medel-
varde

4,43
4,11

3,82
3,54
3,80
4,12

3,39

3,25
3,25
3,53
4,14

4,10

4,04
3,85
2,10
3,31
0

4,20
3,61
3,77

3,84
3,74

3,15
3,71

Standard-
avvikelse

0,38
0,47

0,57
0,53
0,71
0,40

0,71

0,67
0,63
0,60
0,55

0,36

0,44
0,60
0,48
0,82
1

0,66
0,71
0,39

0,54
0,85

0,66
0,45

Not 1. Variabel som baseras pa medelvérdet av ett antal standardiserade delkomponenter.
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Tabell 7.2 Grundliggande data for skalorna, Studie 4, andra testtillfillet, samt stabilitet 6ver ca 6 veckor.

Namn Antal upp- Antal om- Alfa Medel- Standard- Stabilitet
gifter i vant utvir- virde avvikelse over tid
skalan de-rade

uppgifter

Vénlighet 11 6 0,78 3,89 0,55 0,72

Oppenhet 10 6 0,74 3,50 0,58 0,82

Extraversion 10 5 0,89 3,81 0,72 0,90

Social forméaga 8 3 0,73 4,15 0,48 0,75

LIPS G (i 5 3 0,52 334 0,62 0,70

forande ’ ’ ’ ’

Emotionell stabilitet 8 4 0,75 3,31 0,65 0,72

Noggrannhet 9 5 0,79 3,33 0,61 0,83

Uthallighet 8 4 0,83 3,54 0,59 0,81

Positiv grundhéllning 10 5 0,83 4,10 0,59 0,69

Emotionell intelligens 15 9 0,81 4,13 0,42 0,71

Sjalviortroende 9 4 0,58 3,97 0,41 0,70

Kreativ attityd 8 1 0,81 3,78 0,61 0,88

Samarbetsvilja 12 0 0,73 2,07 0,52 0,58

Perfektionism 9 0 0,86 3,29 0,73 0,87

Hérdighet (hardiness) 18 9 0,85 4,03 0,40 -

Ef;g%;lf:;‘ifvit‘yr;“an' 16 15 0,82 3,67 0,42 ;

Jagstyrka' 11 0,83 0 1 0,75

Arbetsvilja 7 4 0,87 4,10 0,70 0,64

Arbetsintresse 6 0 0,78 3,61 0,66 0,77

Resultatorientering 13 7 0,83 3,71 0,47 0,76

ﬁ:;;yrd ull fordind-— g 4 0,80 3,92 0,51 0,71

Balans 9 0 0,94 3,60 0,98 0,86

Overt taktikskala® 9 6 0,77 3,04 0,64 0,80

Kovert taktikskala® 12 6 0,70 3,85 0,45 0,71

Not 1. Variabel som baseras pa medelvérdet av ett antal standardiserade delkomponenter.
Not 2. Dessa tvé variabler anvédndes for att korrigera alla andra variabler men har inte sjélva korrigerats.
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Tabell 8. 5. Skalornas reliabilitet i Studie 5.

Namn

Extraversion
Social formaga

Planering och genomforan-
de

Emotionell stabilitet
Noggrannhet
Uthallighet

Positiv grundhéllning
Emotionell intelligens
Sjéalvfortroende
Passiv aggression'
Antal

Arbetsvilja

Attityd till forandringar
Overt taktikskala

Kovert taktikskala

Hogans skala for passiv
aggression
Resultatorientering
Utokad skala for passiv
aggression
Arbetstillfredsstéllelse ALI
UCLA ensamhetsskala
Rays skala for arbetsmoti-
vation

Positiva emotioner pa job-
bet

Negativa emotioner pa
jobbet

Herscovitchs & Meyers
skala for instillning till
fordndringar pa jobbet
Ingen  konflikt  arbete-
familjeliv, i stort

Konflikt arbete-familjeliv,
jobbet stor inte familjelivet
Konflikt arbete-familjeliv,

familjen stor inte jobbet
Not. 1. Aldre skala

Antal
uppgifter i
skalan

13

13

18

19

14

Antal omvint

utvirderade

uppgifter

[o R S Y . L UEE L S VS B

~
V)
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Alfa

0,85
0,71

0,59

0,69
0,72
0,79
0,82
0,62
0,72
0,69

0,85
0,76
0,83
0,62

0,56
0,71
0,81

0,95
0,94

0,80
0,87

0,84

0,84

0,94
0,92

0,87

Medelvirde

3,46
3,72

3,42

3,38
3,50
3,63
3,84
3,62
3,92
2,13

3,65
3,75
3,28
3,71

3,00
3,65
3,55

4,15
3,87

3,40
2,70

1,38

3,16

3,82
3,68

422

Standardavvikelse

0,77
0,55

0,56

0,63
0,64
0,61
0,65
0,52
0,52
0,57

0,75
0,54
0,53
0,45

0,43
0,46
0,43

0,90
0,65

0,45

0,56

0,36

0,62

0,77
0,82

0,79



Tabell 8. 6. Skalornas reliabilitet i Studie 6.

Namn

Extraversion
Social formaga

Planering och genomf6ran-
de

Emotionell stabilitet
Noggrannhet

Uthallighet

Positiv grundhéllning
Emotionell intelligens
Sjalvfortroende

Passiv aggression'
Arbetsvilja

Attityd till forandringar
Overt taktikskala

Kovert taktikskala

Hogans skala for passiv
aggression
Resultatorientering

Utokad skala for passiv
aggression
Arbetstillfredsstillelse ALI
UCLA ensamhetsskala
Rays skala for arbetsmoti-
vation

Positiva emotioner pa job-
bet

Negativa  emotioner pa
jobbet

Herscovitchs & Meyers
skala for instédllning till
fordndringar pa jobbet

Ingen  konflikt  arbete-
familjeliv, i stort

Konflikt arbete-familjeliv,
jobbet stor inte familjelivet
Konflikt arbete-familjeliv,

familjen stor inte jobbet
Not. 1. Aldre skala

Antal
uppgifter i
skalan

13

13

18

19

Antal omvént

utvirderade

uppgifter

(O NNV N T NN N R NG NS NG O SR S

—_
N9}

N O
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Alfa

0,81
0,70

0,53

0,68
0,69
0,66
0,82
0,62
0,67
0,73
0,65
0,69
0,82
0,65

0,70
0,67
0,86

0,93
0,93

0,73
0,82

0,86

0,85

0,90
0,87

0,89

Medelvirde

3,46
3,72

3,42

3,38
3,50
3,63
3,84
3,62
3,92
2,13
3,65
3,75
3,28
3,71

3,00
3,65
3,55

4,15
3,87

3,40
2,70

1,38

3,16

3,82

3,68

422

Standardavvikelse

0,77
0,55

0,56

0,63
0,64
0,61
0,65
0,52
0,52
0,57
0,75
0,54
0,53
0,45

0,43
0,46
0,43

0,90
0,65

0,45

0,56

0,36

0,62

0,77
0,82

0,79



Tabell 8. 8. Konsskillnader, Studie 5+6

Extraversion
Social formaga*
Planering  och
genomforande
Emotionell sta-
bilitet*
Noggrannhet
Uthéllighet*
Positiv.  grund-
héllning
Emotionell in-
telligens
Sjalvfortroende
Passiv  aggres-
sion*
Jagstyrka

Medelvirde,
méin

-0,02
-0,10

0,02

0,11

0,00
0,10

-0,04

-0,04
0,07
0,04
0,05

*. Signifikant skillnad

SD, méin

0,89
0,95

0,94

0,94

0,99
0,98

0,94

0,83
0,98
1,01
1,04

184

Medelvérde,
kvinnor

0,03
0,11

-0,02

-0,12

0,00
-0,11

0,04

0,04
-0,07
-0,03
-0,05

SD, kvinnor
1,11
1,04
1,06

1,05

1,01
1,01

1,06

1,15
1,02
0,99
0,96



Tabell 8. 9. Medelvérden i personlighetsvariabler, standardiserade vérden, i dldersgrupper.

Extraversion

Social forma-
ga*

Planering och
genomforande

Emotionell
stabilitet

Noggrannhet

Uthéllighet™*

Positiv grund-
héllning
Emotionell
intelligens
Sjélvfortro-
ende*

Passiv aggres-
sion*
Jagstyrka

Alder
18-24

0,03
0,48
-0,16
-0,29
0,10
-0,49
-0,08
-0,03
-0,11

0,38
-0,02

*. Signifikant skillnad

25-34

0,17
0,25
-0,11
0,11
-0,06
0,27
-0,20
0,28
0,31

0,07
0,11

35-44

-0,03
-0,04
-0,11
0,00
0,03
-0,16
-0,10
-0,20
-0,08

0,00
-0,07

45-54
-0,01

0,00
-0,07
0,02
-0,05
0,11
0,03
0,14
0,01

0,05
0,02

185

55-64

0,07
-0,04
0,22
0,09
0,06
0,18
0,27
0,00
0,13

-0,32
0,06

65-74

-0,13
-0,25
0,07
-0,02
0,07
-0,11
-0,01
-0,15
-0,33

-0,02
-0,09

75+
-0,33

-0,42
0,02
-0,26
-0,28
-0,32
-0,10
-0,11
-0,24

0,42
-0,16

Eta’
0,015

0,046
0,018
0,014
0,009
0,051
0,027
0,026
0,038

0,046
0,025



Tabell 8. 10. Medelvérden i personlighetsvariabler, standardiserade vérden, i utbildningsgrup-
per
Utbildningsniva
Grund-  Yrkes-  2-rigt 3- eller Hogsko- Hogsko- Eta’
skola skola gymna-  4-drigt  leutbild- leutbild-

sium gymna- ning, €j ning
sium examen med
examen

Extraversion -0,30 -0,09 -0,10 0,08 -0,19 0,32 0,044
Social formaga* -0,28 -0,14 -0,05 0,21 -0,46 027 0,061
Aoy oL ) g -0,01 0,03 20,04 -0,04 0,08 0,002
genomforande
Bl sE=| g -0 0,07 005  -008  -0,I5 003 0007
bilitet
Noggrannhet 0,05 0,29 -0,01 0,11 0,21 -0,24 0,028
Uthallighet* 0,02 0,10 0,09 -0,08 -0,43 0,15 0,026
e Y 0,07 0,00 -0,18 0,11 0,07 0,011
héllning
e E -0,06 -0,05 -0,04 -0,18 0,37 0,041
telligens
ijeil"fomoen' 0,06 0,09 000  -003  -0,38 028 0,032
;f)srfiv ‘ST 017 0,02 -0,11 0,15  -026  -0,08 0,020
Jagstyrka -0,05 0,01 -0,02 0,01 0,22 0,12 0,032

*. Signifikant skillnad
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Tabell 9.1 Skalornas reliabilitet i Studie 7.
Namn

Extraversion

Vinlighet

Oppenhet

Noggrannhet

Social formaga
Planering och genomforande
Emotionell stabilitet
Noggrannhet
Uthallighet

Positiv grundhallning
Emotionell intelligens
Sjalvfortroende

Passiv aggression
Arbetsvilja

Attityd till fordndringar
Overt taktikskala
Kovert taktikskala
Kreativitet
Resultatorientering
Passiv aggression
Perfektionism
Noggrannhet

UCLA ensambhetsskala
Balans (konflikt arbete-familjeliv)
Problemepisoder
Ansiktsuttryck

187

Antal uppgifter i skalan Alfa

10 0,83
9 0,68
8 0.82
9 0,73
8 0,73
7 0,55
8 0,72
8 0,69
8 0,81
10 0,79
9 0,63
9 0,69
15 0,76
7 0,72
9 0,71
8 0,69
12 0,66
14 0,81
13 0,69
15 0,76
11 0,85
6 0,76
20 0,92
22 0,93
10 0,91
4 0,65



Tabell 13.2. Resultat av analyser av tillforlitligheten hos testvirden som korrigerats for
skonmalning.

Skala Reliabili- Standard- Reliabili- Standard- Felsprid- Felsprid-
tet, korri- avvikel- tet, rd- avvikel- ning, ning,
gerade se, korri- vérden se, ravar- Kkorrige- ravéirden
véirden gerade den rade vér-

virden den

Utatviandhet 0,84 0,65 0,86 0,78 0,26 0,29

Vinlighet 0,53 0,43 0,67 0,60 0,29 0,34

Emotionell stabilitet 0,66 0,55 0,75 0,75 0,32 0,38

Oppenhet 0,62 0,48 0,67 0,61 0,30 0,35

Noggrannhet 0,69 0,49 0,75 0,64 0,27 0,32

Uthallighet 0,71 0,50 0,78 0,65 0,27 0,30

Samarbetsvilja 0,72 0,50 0,79 0,71 0,26 0,33

Ei"ns;” gl | aoe 0,53 0,84 0,69 0,24 0,28

Sjalvfortroende 0,66 0,44 0,75 0,59 0,26 0,30

Social formaga 0,75 0,51 0,78 0,61 0,26 0,29

Emotionell intelli-

0,71 0,38 0,75 0,60 0,20 0,29
gens, sjilvrapport
Emotionell intelli-
gens, emotionsbe- 0,76 1,35 0,75 1,56 0,66 0,78
dém-ningar™®
Kreativitet 0,74 0,26 0,75 0,59 0,26 0,30
Perfektionism 0,75 0,53 0,77 0,62 0,27 0,29
Arbetsvilja 0,81 0,67 0,85 0,84 0,29 0,32
Resultatorientering 0,65 0,36 0,70 0,49 0,21 0,27
Forandringsvilja 0,65 0,39 0,70 0,51 0,23 0,27
Arbetsintresse 0,76 0,66 0,78 0,80 0,32 0,37
Balans arbete — 6v- ) ¢9 0,72 0,90 0,87 0,24 0,28
rigt liv
Medelvarde  (emo-
tionsbedomningar ej 0,72 0,77 0,26 0,30

inrdknade)

*¥ Emotionsbedomningarna (ansiktsuttryck) anvinder en annan skala (antal ritt) &n sjalvrapportskalorna.
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Bilaga 2. Ipsativa och normativa format

De flesta tester som anvénds 1 arbetslivet syftar till att méta personligheten, och de gor det
med uppgifter av sjalvrapporttyp. S hir kan en typisk uppgift se ut:

Jag gdr gdrna pa fester
Haller absolut med Haller med Tveksam  Haller inte med Haller absolut inte med

Detta dr ett normativt format, dven kallat Likertformat. Det ar l4tt att handskas med i praktiskt
arbete med att konstruera och anvinda test. Den statistiska analysen ar rittfram. Vi sitter helt
enkelt siffrorna 1-5 pé svarsalternativen och behandlar dem som om de vore métt pa en inter-
vallskala. Matteoretiker och en del statistiker brukar protestera mot detta forfarande men det
finns enormt omfattande forskning som stédjer forfaringsséttet. Kanske ér inte intervallen
mellan de fem skalstegen i strikt mening lika, men de &r troligen tillrackligt lika for att resul-
taten inte ska bli missvisande. Norman Andersons arbeten med funktionell méitning har gett
starkt stod &t att anvanda denna enkla form av metrik [6].

Men hur ar det med social 6nskvardhet? Det &r litt att genomskéada en del uppgifter av den hir
typen. Betrakta denna:

Jag blir nervés ndr jag ska tala infor en grupp

Vem vill medge det i1 en anstéllningssituation? Det finns &tskilliga bevis for att mdnga ménni-
skor inte dr helt uppriktiga nir de svarar pa ett test om resultatet kan bli viktigt for dem: att fa
ett jobb, komma in pa en utbildning o dyl. Detta dr ett kirnproblem i personlighetstestning,
ofta kallat "faking”. Det &dr oerhort viktigt. Om man negligerar det riskerar man att ge fortur
vid anstdllning till dem som ljuger frackast. Hur ska man hantera den problematiken?

Det finns tva sitt:

1. Gor en separat méitning av tendensen att svara socialt onskvért, t ex med Crowne-
Marlowe skalan [47] och korrigera sedan data utifran resultat med sddana skalor

2. Ga& over till ett format dir de testade gor jamforande bedomningar, ett s.k. ipsativt
format

Jag ska nu diskutera dessa tva angreppssiitt.

Korrektion av normativa testdata som losning av problemet

Att mita separat, med en eller flera skalor, den tendens de svarande har att vara taktiska i sina
svar har visat sig fungera bra. Man kan korrigera bort skonmélningen, nagot som kan ha
enormt stora effekter i enskilda fall [261; 262]. Ett exempel kan ges frn en studie av sokande
till Handelshogskolan, jaimforda med en grupp som tog testerna anonymt [61]. Testningen
infOr antagningen var en typisk “skarp” testning dar mycket stod pa spel for de testade. Figur
1 visar resultatet av korrektion av personlighetsdimensionen emotionell stabilitet.

189



OAnonyma B Skarpt lage

5.5 1 5.31 5.29

4.13

Ej korrigerade data Korrigerade data

Figur 2. Effekten av korrektion, jimforelse mellan testning i skarpt léige och under anonymitet. Skala 1-9,
Medelvirde=5, Standardavvikelse=2.

Observera att en stor skillnad till forman for de testade 1 skarpt lage efter korrektion forsvann
och t o m dndrades till en liten fordel for dem som testades helt anonymt. Hur viktigt det kan
vara med korrektion visas i Figur 2 som ger konsskillnader fore och efter korrektion i en
grupp av personer som var kandidater till chefsjobb.

O Man B Kvinnor

554
551
509

5 49
45

4 4

3.66

35 1

3 T

Fore korrektion Efter korrektion

Figur 3. Konsskillnader i emotionell stabilitet fore och efter korrektion. Skala 1-9, Medelvirde=5, Stan-
dardavvikelse=2.

Figur 2 visar en mycket stor fordel for ménnen fore korrektion for skonmalning. Efter korrek-

tion forsvann den nistan helt. Resultatet beror pa att kvinnorna hade en mycket svagare ten-
dens att ge en Gverdrivet positiv bild av sig sjdlva dn vad ménnen hade.
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Forskningen om skonmélande svar pé personlighetstest har i allmdnhet anvént sig av en expe-
rimentell uppldggning och har inte gett lika tydliga resultat [230]. Skilet 4r troligen att skon-
mélning i en reell antagningstestning inte alls 4r samma process som skonmalning i ett expe-
riment ddr man uppmanas att ge en viss forvanskad bild av sig sjélv.

En modern form av “’16gnskala” har konstruerats av Paulhus [202; 203], som dven har en ska-
la for att méta sjdlvbedrigeri (self deception). Den traditionella Crowne-Marloweskalan be-
star av uppgifter som fragar om man brutit mot normer pa sitt som &r ganska vanliga. Forne-
kar man det sd svarar man troligen taktiskt. Jag har konstruerat en egen skala utifran samma
idéer.

En person med kunskaper om psykologisk testning kan kanske genomskida en traditionell
skala for att mita skonmalning. Jag har darfor konstruerat en skala som troligen dr omojlig att
genomskada. Resultaten av olika sddana ”l6gnskalor” dr likartade, enligt vad jag funnit, vid
omfattande empiriska jamforelser mellan dem. Det giller emellertid att gora en statistisk kor-
rektion som fullt ut utnyttjar informationen i data. Det ricker inte med att tillimpa en cut-
off’-regel, ddr man avvisar de sokande som har en hog poing, sig de 25 % hogsta, pa en
’l6gnskala”. Det dr inte effektivt nog. Det mesta av problemet kvarstar.

Det finns en del forskning som visat att korrektion av den typ jag foresprakar inte leder till
hogre validitet hos testerna, men inte heller till 1dgre [195]. Spelar det dd ndgon roll om man
korrigerar eller inte? Svaret dr ja, och skélet ar att det i enskilda fall kan vara mycket betydel-
sefullt om man korrigerar. Tatgruppen av sokande till ett jobb eller en utbildning bestar, om
man inte korrigerar, regelmassigt till stor del av dem som svarar 1 hog grad taktiskt och inte
uppriktigt. Manga av dessa dr mén eftersom kvinnor &r mindre benégna att bluffa i dessa situ-
ationer.

Korrektion med hjélp av skalor for métning av skonmalning har en stor fordel framfor andra
metoder: den &r specifik for varje testvariabel. Det visar sig ndmligen att sambandet mellan
skonmalning och testvariablerna dr av varierande styrka. Man kan inte gora en global bedom-
ning av om en person &r trovardig. Det dr nadgot som varierar beroende pé vilken testvariabel
man diskuterar. Se Tabell 13.1.

Ipsativt format som forsék att l6sa problemet

Det ipsativa formatet dr den mest populédra ’16sningen” pa problemet med skonméalning. Hér
bestér valalternativen av uppgifter eller pastienden som dr matchade i social onskvérdhet och
valet borde dirfor inte kunna péverkas av tendensen att svara taktiskt. Det visar sig emellertid
att detta dr en forhoppning som inte uppfylls. Det finns ndmligen ett flertal problem med ipsa-
tiva testformat.

Ett forsta problem dr att det &r mycket svart att 4stadkomma matchning 1 social 6nskvardhet
och att denna dessutom inte &r giltig frdn en person till en annan. Ett vérre problem ér att sta-
tistiska analyser av data frin denna typ av test dr svara eller omgjliga att géra. Reliabiliteten
kan inte bestimmas med vanlig uppgiftsanalys. Det gér inte heller att studera faktorstrukturen
1 en uppsittning ipsativa skalor. Detta dr en matematisk konsekvens av det ipsativa formatet.

Nar man anvénder ipsativa format ger man en uppgift som ibland dr mycket svar. Om man

ska vélja mellan tva alternativ men inte gillar ndgot av dem — hur gér man da? Gissar eller
svarar pa mafa? Ipsativa format ar inte populéra bland de testade [87].
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Personlighetstester anvidnds ofta som beslutsunderlag, dér personer ska jimforas med var-
andra. Men ipsativa testpodng ar definitionsmdssigt omdjliga att jamfora mellan personer. En
saddan jamforelse dr darfor meningslos, men tyvirr verkar det som om en del testanvéndare
antingen inte forstatt detta eller ocksa inte bryr de sig inte.

MBTI-testet (Myers-Briggs Type Indicator) anvénder sig av en ndgot annorlunda metodik
(forced choice”). Detta test anvéinder en speciell typ av jaimférande bedomningar, men dessa
ar inom skalor och inte mellan. En skala som extraversion-introversion bestar av pastdenden
frén bida polerna, alltsd vissa som ger uttryck for extraversion och andra som uttrycker intro-
version. Om man tenderar att vilja extraverta pastdenden framfor introverta anses man vara
extravert snarare dn introvert.

Problemet dr hér, precis som 1 vanliga ipsativa format, att svarsformatet tvingar in de testade 1
ett begreppssystem som kanske inte passar dem. En person kan vara ganska lite extravert men
dnnu mindre introvert. En annan kanske utmirks av hog nivé i bdda avseendena. Hon kanske
tycker att det ar “roligt att ordna fester” (extravert) OCH att det “ibland ar skont att vara en-
sam” (introvert). Inte konstigt alls, men ett problem for MBTI’® och andra test som anvinder
detta format. Ett exempel: I en testad grupp om 289 personer fann jag vid en sérskild analys
att 12 % hade sddana avvikande svarsmonster, vid anvindning av ett normativt svarsformat.
De var alltsd samtidigt extraverta och introverta, eller samtidigt varken det ena eller andra.
For noggrannhet var det 16 % som hade i denna mening avvikande svarsmonster. En sédan
person stills av MBTI infor den hoppldsa uppgiften att ”vélja mellan pest och kolera”, precis
som vid andra tester som anvénder konventionella ipsativa format. Den hér typen av bedom-
ning dr mera komplicerad én att ta stillning till ett pastdende i taget, och troligen blir reliabili-
teten lidande av detta. Det har ocksa visat sig att “forced choice” upplevs av de testade som
ett mindre bra format dn det normativa [87].

Bowen, Hunter och Hunt (2002) jimforde de testades reaktioner pé ipsativt och normativt
format av OPQ. De skriver:

“Normative scales received more positive reactions from the participants on all items. Participants felt the nor-
mative format was easier to answer, allowed them to present themselves as they wanted to, was less confusing,
and was more interesting.” (Sid. 249).

Dessutom gick det fortare att besvara testet i ett normativt format. Vid en urvalstestning tycks
ipsativt format utnyttjas mera for skonmalning av testade med hogre intelligens [303]. Forma-
tet har inga kénda fordelar framfor det vanliga normativa. Det tycks, till priset av ldgre reliabi-
litet, langre testtid och negativa reaktioner hos de testade, ge samma information som vanliga
Likertskalor. Rent teoretiskt kan man tdnka sig att Likertformatet dr sdémre &n forced choice”
eftersom testpodngen vid anvéndning av Likertskalor ocksd avspeglar nivdn pad hur mycket
eller litet man héller med om pastdendena, inte bara deras rangordning som vid “forced choi-
ce”. Det dr en empirisk fraga om detta &r en fordel eller nackdel.

Och hur #r det i praktiken? Ar ipsativa test mera valida och mindre kénsliga for skonmélning?
Detta har linge fornekats [96] men i senare arbeten av foretrddare for OPQ-testet har det pa-
statts att sé trots allt ar fallet [24; 158]. Uppldggningen i de citerade studierna var experimen-
tell. Det var alltsd ingen reell antagningstestning som de studerade. De jimforde ett ipsativt

> MBTI har ocksé andra svagheter som jag behandlat i tidigare artiklar [256; 257; 260].
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format med ett okorrigerat normativt format. Ingen torde vinta sig annat &n att det senare
formatet ar kénsligt for ”faking”. Podngen &r ju att man kan och bor korrigera for taktisksvar.
I ett mera aktuellt arbete fann man att ett ipsativt format inte 16ste problemet med skonmélan-
de svar [91].

Slutsatser

I den psykometriska litteraturen 4r man numera tdmligen enig om att ipsativa format dels inte
l16ser problemet med faking”, dels medfor stora egna problem som inte finns i normativa
format. Sa skriver t.ex. Meade [173]:

“In sum, the standards required of tests used for employee selection are quite strict with regards to validity and
reliability of the selection instruments. As such, the limitations inherent with ipsative measures pose too great a
threat to the validity of the selection tools to make it a useful instrument for selection on a trait-by-trait basis.”
(sid. 549).

Man bor alltsd undvika test som arbetar med ipsativa format. Det dr mojligt att problemen &r
mindre utpridglade om man har manga skalor eller valalternativ [24], men de kvarstar i princip
och inga fordelar finns med det ipsativa formatet. Troligen har de en gdng konstruerats i tron
att man pa detta sétt undviker “faking”. Sa &r alltsd inte fallet. Man uppnér inte den fordel
man efterstrivade och man far en médngd andra allvarliga problem pé kopet. Skonmélning kan
effektivt hanteras vid anvdndning av normativa format. Ipsativa format har visat sig vara en
atervindsgrind 1 testmetodiken. Ju forr de dverges desto bittre.
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Bilaga 3. Exempel pa utlaitanden som ska-
pats av testet Big Five Plus

I denna bilaga ges tre exempel pa testrapporter. Rapporterna géller tre personer (anonyma) i
normdatabasen, rangordnade fran lag till hog jagstyrka.

Testutlatande A®°

Detta utlatande 4r baserat pa testningen med Big Five Plus™ . Testet har god reliabilitet och
validitet. Resultaten har jamforts med en omfattande normdatabas. Tolkningarna utgér frn de
kvantitativa varden som erhallits i de olika testvariablerna, innehallet i de testfrdgor som still-
des och fran forskning inom personlighetspsykologi. Man méste emellertid komma ihag att
alla tester har en viss osdkerhet nir det géller tillimpning pa en enskild testad person.

De svar som den testade personen gav leder efter utvardering till foljande slutsatser:

Personlighet

Sociala funktioner

Han forstdr ganska vdil hur médnniskor fungerar och har en viss grad av social formdga. Han
kan ibland 6vertala andra och i férhandlingar forsta deras position. Han rdkar sdllan in i
konflikter, utan kan undvika dem, och han kan mdnga gdnger bidra vl till att [osa upp
sociala problemknutar. Han dr positiv till mdnniskor utan att ha ndgra illusioner, han har en
ganska realistisk instdillning.

Han forstdr ibland, men inte alltid, hur andra tdnker och kdnner.
Han samarbetar med de flesta utan problem, men ibland kan det ha varit problematiskt med
samarbetsviljan. Det héinder ibland att han skjuter pa arbetsuppgifter och han kan framstd

som overdrivet kritisk.

Han soker sig ofta indt mot sig sjdalv men ibland ocksa till andra mdnniskor. Han har inga
problem med att fa kontakter men dr inte starkt intresserad av andra.

Han litar pd ménniskor och vill helst tro att de flesta dr goda, men dr inte riktigt overtygad
om att det dr sda. Han dr lika mycket instdilld pa samarbete som pa konkurrens.

Emotionell anpassning

5 Endast detta utldtande ar fullstindigt. Utldtandena B och C aterger inte bakgrundsinformation och forklaringar,
se utlatande A for dessa.
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Han dr en stabil person med jamnt humor och klarar stress och svarigheter utan storre
problem. Han dr lugn och koncentrerad. Han dr oftast néjd med sitt liv och sin situation.

Han dr ibland ihdrdig och forscker pd nytt efter ett misslyckande, men inte alltid. Han har en
viss tendens till att uppleva olust efter ett misslyckande, vilket kan medféra att projekt skjuts
upp. Han tar pa sig en del svdara uppgifter men inte sdrskilt gdrna, utan foredrar uppgifter
ddr risken att misslyckas dr liten.

Han ser livet och mdnniskorna i en positiv dager. Han trivs timligen bra i de flesta
situationer och med de flesta uppgifter. Han blir ganska snabbt populdr, och har oftast ett
positivt ord till overs till andra. Han tenderar att vara optimist, och glommer de flesta
motgdngar och oforrdtter.

Hans sjdlvfortroende ligger under genomsnittet. Han har en tendens att vara alltfor
pessimistisk och tar inte gdrna initiativ.

Noggrannhet

Han dr noggrann och planerar sitt arbete. Han dr palitlig och fullgor oftast sina dtaganden i
tid och med gott resultat. Han vet oftast var han ska hitta sitt arbetsmaterial och har bra
ordning pa sin arbetsplats.

Han dr engagerad i att fd alla detaljer rdtt, och kontrollerar noga att sa dr fallet innan han
kénner sig klar med en uppgift. Han vill helst inte ta risken att prova radikalt annorlunda och

kreativa uppslag. Han dr rddd for att bli kritiserad for att ha gjort nagot fel, allt ska vara om
mojligt perfekt och vattentdtt. Detta medfor ibland forseningar.

Kreativitet

Han har inte sd manga intressen. Han tycker inte om omvdxling. Han dr ganska konventionell
och troligen positiv till rutinarbete.

Han far mdanga nya idéer och dr intresserad av uppgifter som krdiver kreativitet. Han dr alltid
beredd att lyssna till nya uppslag.

Jagstyrka

Han har for det mesta en realistisk bild av sig sjdlv och omvdrlden, men inte alltid.
Kortsiktiga impulser tar ibland overhanden pda bekostnad av langsiktigt engagemang. Han dr
vanligen inte styrd av prestigehdnsyn och kan oftast ta kritik pd ett bra sdtt.
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Arbetsmotivation och attityder

Arbetsmotivation

Han dr positiv till sitt arbete och trivs bra pd jobbet. Han ser arbetet som en viktig del av livet
och det ger honom stor tillfredsstillelse.

Han har vanligen en hog grad av arbetsmotivation, och dr starkt engagerad i sitt jobb.

Han dr intresserad av sina arbetsuppgifter och tdnker ibland pa dem dven pa fritiden. Nér
han arbetar flyger tiden och han kan ibland glomma tid och rum. Arbetsuppgifterna dr for
honom en positiv och stimulerande del av tillvaron.

Resultatorientering
Han fullgor sina dtaganden men dr inte sdrskilt engagerad i att hans arbete ska ge resultat.
Forandringsvilja

Han dr inte sd intresserad av att arbeta med fordndringar. Det hinder att han reagerar
negativt pd fordndringsforslag Han tycker att fordndringar dr stimulerande ibland, men
ibland upplever han dem som stressande och tréttsamma, och han har blandade erfarenheter
av dem.

Balans i livet

Han har bra balans mellan arbete och familj och fritid och hinner for det mesta med bdde
arbete och familj.
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Kvalitetsbedomning av testningen

Overgripande bedomning av datakvalitet for denna testning: Ett matt som kombinerar
alla nedanstdende kvalitetsaspekter med lika vikter

Den overgripande bilden av hans svar pa testet tyder pa att det kan finnas problem med den
genomforda testningen. Testresultatet dr kanske inte rdttvisande pa grund av otillrdcklig
motivation, missforstand av instruktionerna eller andra felkdllor.

Skonmalning: Kombination av tendensen att svara pa ett sitt som uppfattas som socialt
onskvért 1 normrelaterade testuppgifter (direkt skala) och tendensen att ge socialt 6nskvirda
svar 1 personlighetsrelaterade uppgifter

Hans svar enligt mdtten pa skonmdlning tyder pad att han kan ha haft en viss tendens att
skonmdla bilden av sig sjdlv under testningen.

Ja-sdgartendens: Tendensen att hdlla med om péstdenden i testet oavsett deras innehéll
Hans svar visar en tydlig tendens att hdlla med om testets pdtdenden oavsett deras innehall.

Differentiering mellan testuppgifter: Tendensen att ge olika svar pé olika uppgifter i testet i
stdllet for att vélja samma svarsalternativ for ménga av uppgifterna

Hans svar utmdrks av normal variation mellan testuppgifter; ingen stark tendens att vilja
samma svarsalternativ for olika testuppgifter.

Strukturlikhet: Tendensen att ge svar som avspeglar testuppgifternas avsedda innehall —
miéter att uppgifterna har besvarats noggrant och inte mer eller mindre slumpmassigt, samt att
den testade personen forstatt deras innehall pa det sitt som var avsett

Hans svar pa testet tyder pa att han uppfattat testuppgifterna i stort sett som avsett.

Obesvarade uppgifter: Tendensen att lamna uppgifter obesvarade

Han har svarat pd ett normalt antal av testuppgifterna.
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Resultat i skala 1-9

Skalan fran 1 till 9 dir en s.k. stanineskala. Medelvirdet dr 5 och standardavvikelsen 2. Test-
podngen pd en sadan skala fordelar sig pa foljande sditt i normgruppen:

Testpoing Andel i normgruppen
som har denna poing,
procent

4
7
12
17
20
17
12
7
4

O 0 3 O Li B W N —

Personlighetsdimensioner av sir-
skild vikt i arbetslivet

Samarbetsvilja 3
Kreativitet 7
Emotionell intelligens 2
Social formaga 5
Grad av positiv grundatti-

tyd °
Uthallighet 3
Sjalvfortroende 2
Perfektionism 7

Dimensioner enligt femfaktormodel-
len (”Big Five”)

Utatvandhet

Emotionell stabilitet

Oppenhet

Vanlighet

agf o W o b

Noggrannhet

Overgripande personlighetsdimen-

sion: Jagstyrka
Jagstyrka 3
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Arbetsmotivation och arbetsattity-

der

Arbetsvilja

Arbetsintresse

Arbetstillfredsstallelse

Resultatorientering

Forandringsvilja

Balans arbete — dvrigt liv

gl N B O o O

Miitt pa testningens kvalitet

Stanine-varde

Overgripande be-
domning av data-
kvalitet i denna
testning

Stanine-varde

Skonmalning, di- 6
rekt matning

Skonmalning, indi- 7
rekt matning

Antal obesvarade 7
uppgifter

Ja-sagartendens 8
Differentiering 5
mellan uppgifter

Strukturlikhet 5
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Personlighetstestet Big 5 Plus
Oversikt av testdimensioner

Personlighetsdimensioner av sdrskild vikt i arbetslivet

Dimensionens namn

Hogt virde (>5) utmirks av goda egenskaper i de flesta
eller alla av nedanstiende beteenden i arbetet:

Samarbetsvilja Samarbetar gérna och i positiv anda med chefer och kamrater,
lyssnar till andras rad, blir séllan forsenad med uppgifter
Kreativitet Har latt att fa nya idéer och uppslag, dven av de mest originella

och ovéntade slag

Emotionell intelligens

Forstér sig pa eget och andras kénsloliv, kan hantera svéra
emotionella ldgen hos sig sjidlv och andra

Social férmdga

Kan klara av att etablera och behalla goda relationer, l6ser upp
sociala problemknutar

Grad av positiv grundattityd

Ar i grunden positiv, hakar inte upp sig p4 motgangar eller pa
andras sociala oformdga, sprider en god stimning omkring sig

Uthallighet Ger inte upp trots misslyckanden, kan skaka av sig motgangar
och ta itu med nya uppgifter i god stimning, later sig inte ned-
slés

Sjdlvfortroende Har ett grundlédggande fortroende till den egna formégan, tar
gérna pa sig nya uppgifter och utmaningar

Perfektionism Hoga vérden i denna testvariabel tyder pd mycket hog nog-

grannhet och upptagenhet med detaljer, vilket kan vara en for-
del i vissa sammanhang men en nackdel i andra

Dimensioner enligt femfaktormodellen (”Big Five”)

Dimensionens namn

Hogt varde (>5) utmiérks av goda egenskaper i de flesta
eller alla av nedanstiende beteenden:

Utatvindhet Social, energisk, tycker om att ta kontakter och har latt for det

Emotionell stabilitet Klarar av stress och svarigheter utan att bli nervos, har ett
lugnt humor, later sig inte provoceras

Oppenhet Tycker om abstrakta idéer, dr 6ppen for nya tankar, vill gdrna
lara sig nytt

Vinlighet Positiv till medménniskorna, har fa eller inga ovénner, engage-
rar sig i andras problem

Noggrannhet Kontrollerar noga alla viktiga detaljer
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Personlighetstestet Big 5 Plus
Oversikt av testdimensioner

Overgripande personlighetsdimension: Jagstyrka

Dimensionens namn

Hogt varde (>5) utmiérks av goda egenskaper i de flesta
eller alla av nedanstiende beteenden i arbetet:

Jagstyrka

Verklighetsanpassad, har en klar syn pa omvérlden och den
egna personens styrka och svagheter, kan vil hantera sitt kéns-
loliv och sina impulser, dr 1dngsiktig och talig, dr inte prestige-
kanslig, har ett lugnt humor och en positiv grundsyn, kan se
sig sjdlv med distans och humor

Arbetsmotivation och arbetsattityder

Dimensionens namn

Hogt varde (>5) utmiérks av goda egenskaper i de flesta
eller alla av nedanstiende beteenden i arbetet:

Arbetsvilja Arbetar hart och koncentrerat och i god stdmning, tar korta
raster, dr ofta upptagen av tankar om arbetet
Arbetsintresse Ar intresserad av sina arbetsuppgifter, gar upp i dem, kan upp-

leva ’flow”

Arbetstillfredsstdllelse

Trivs bra med jobbet, soker sig inte till andra uppgifter

Resultatorientering Instélld pa att fa resultat, ser den egna och foretagets prestation
som nigot mycket viktigt
Férdndringsvilja Intresserad av fordndringar som syftar till forbéttringar av oli-

ka slag, ser mojligheten till férdndringar som en intressant ut-
maning och som en mgjlighet till kreativ probleml6sning

Balans arbete — 6vrigt liv

Upplever inte att arbetet stor mojligheterna till ett rikt dvrigt
liv med familj och vénner — eller att familjen stéller krav som
stor mojligheten att gora ett bra jobb

Matt pd testningens kvalitet

Dimensionens namn

Forklaring

Skonmalning, direkt mdt-

Tendens att svara pa ett sdtt som uppfattas som socialt 6nsk-

ning virt 1 normrelaterade uppgifter
Skonmalning, indirekt mdt- | Tendens att ge socialt dnskvérda svar i personlighetsrelaterade
ning uppgifter

Antal obesvarade uppgifter

Tendens att ldmna uppgifter obesvarade

Ja-sdgartendens

Tendens att halla med om pastaenden i testet oavsett deras
innehéll

Differentiering mellan upp-
gifter

Tendens att ge olika svar pé olika uppgifter i testet i stillet for
att vilja samma svarsalternativ for ménga av uppgifterna
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Personlighetstestet Big 5 Plus
Oversikt av testdimensioner

Strukturlikhet

Tendens att ge svar som avspeglar testuppgifternas avsedda
innehall — méter att uppgifterna har besvarats noggrant och
inte mer eller mindre slumpmassigt, samt att den testade per-
sonen forstatt deras innehdll pa det sétt som var avsett
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Om tolkning av testresultaten

Inget psykologiskt test dr perfekt, och resultaten fér inte tas som Sanning med stor S.
Man kan vara tillfalligt ur slag nir man gor testningen — eller tillfalligt p stralande
humor. Detta paverkar resultaten. Trots att testet Big Five Plus™ ir resultatet av flera
ars noggrant och omfattande utvecklingsarbete och forskning ger det bara en ofull-
stindig beskrivning av personligheten. Sikert kan det finnas aspekter som kan behdva
laggas till i framtida forskning. Och kanske kan metodiken forbéttras pa andra sitt.
Mainniskor varierar fran en situation till en annan. Personligheten som den méts med
detta test dr framst inriktad pa hur du fungerar i arbetssituationer.

Det dr viktigt att tdnka pd att resultaten dr normerade i1 forhallande till en grupp. Kan-
ske kénner man inte riktigt igen sig. En person kan vara kreativ men dnda fa en ganska
lag poéng i den dimensionen om de flesta Gvriga i normgruppen dr &nnu mera kreativa.
Resultaten dr rensade frén ’skonmaélning”, dvs. tendensen att beskriva sig sjilv i alltfor
positiv dager. Hur gér det till egentligen? Det dr en ganska komplicerad statistisk pro-
cedur som kan vara svér att genomskada. Den gor att skillnaden mellan vad man sva-
rade 1 testet och den testpodng man far i enskilda fall kan bli ganska stor — och detta
kan bidra till att man inte riktigt kiinner igen sig i testresultaten.
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Om testet Big Five Plus™:
teori, utveckling, utvirdering

Se denna lank f6r en utforlig rapport: http://www.psykologisk-
metod.se/Bortom_Big 1 noc.pdf

Om personlighetstest i allménhet

Se denna lank for en 6versikt av omradet:
http://swoba.hhs.se/hastba/abs/hastba2000_009.htm

Om testmetodik
Magnusson, D. (2003). Testteori. Stockholm: Psykologiforlaget.

Professor Lennart Sjobergs forskning:
Personlig hemsida: http://www.dynam-it.com/lennart/

Blogg om psykologisk forskning http://lennartsjoberg.blogspot.com/

Fragor om testningen besvaras av:

Lennart Sjoberg
lennartsjoberg(@gmail.com

08/7557234
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Testutlatande B

Detta utlatande 4r baserat pa testningen med Big Five Plus™ . Testet har god reliabilitet och
validitet. Resultaten har jamforts med en omfattande normdatabas. Tolkningarna utgér frin de
kvantitativa varden som erhéllits i de olika testvariablerna, innehéllet i de testfrdgor som stall-
des och fran forskning inom personlighetspsykologi. Man méste emellertid komma ihag att
alla tester har en viss osdkerhet nir det géller tilldimpning pé en enskild testad person.

De svar som den testade personen gav leder efter utvirdering till féljande slutsatser:

Personlighet

Sociala funktioner

Hon forstar ganska vdl hur mdnniskor fungerar och har en viss grad av social formdga. Hon
kan ibland 6vertala andra och i forhandlingar forsta deras position. Hon rdkar sdllan in i
konflikter, utan kan undvika dem, och hon kan mdnga ganger bidra vl till att [osa upp
sociala problemknutar. Hon dr positiv till mdnniskor utan att ha ndgra illusioner, hon har en
ganska realistisk instdllning.

Hon forstdr sig sjdlv och andra mycket vil. Hon kan undvika ndstan alla sociala "fallgropar"
och kan upplevas som karismatisk, skaffar lditt vinner och har sdillan ovinner eller fiender.
Hon kan gora ovinner till vinner eller anhdngare och vicker ofta starkt fortroende.

Hon samarbetar med de flesta utan problem, och dr ganska intresserad av samarbete. Hon
skjuter i allmdnhet inte upp arbetsuppgifter och dr hon kritisk till chefen sa finns det nog goda
skdl for det. Hon fullgér sina dtaganden och bidrar positivt till gruppens samarbete.

Hon dr mest intresserad av sitt inre liv, och kan ha en tendens till sjilvupptagenhet. Hon
vdnder sig bort fran omvdrlden, har fa eller inga kontakter. Hon kan uppfattas som
ointresserad av andra mdnniskor.

Hon dr ganska osjdlvisk och ser oftast till andras intressen fore sina egna. Hon litar pa

mdnniskor och vill tro att de flesta dr goda. Hon dr generds ndr hon har tillfille till det. Hon
dr en varm mdnniska. Hon dr instdlld pa samarbete framfor konkurrens.

Emotionell anpassning

Hon dr vanligen en stabil person med jamnt humor och klarar for det mesta stress och
svarigheter. I sina bdsta stunder dr hon dr lugn och koncentrerad.

Hon dr ibland ihdrdig och forséker pad nytt efter ett misslyckande, men inte alltid. Hon har en
viss tendens till att uppleva olust efter ett misslyckande, vilket kan medféra att projekt skjuts
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upp. Hon tar pd sig en del svdra uppgifter men inte sdrskilt gdrna, utan foredrar uppgifter
ddr risken att misslyckas dr liten.

Hon ser livet och mdnniskorna i en positiv dager. Hon trivs timligen bra i de flesta
situationer och med de flesta uppgifter. Hon blir ganska snabbt populdr, och har oftast ett
positivt ord till 6vers till andra. Hon tenderar att vara optimist, och glommer de flesta
motgdngar och oforritter.

Hon har mycket hogt sjdilvfortroende och tror sig om att kunna klara det mesta. Oftast dr
detta en positiv egenskap men den kan ibland medfora for stor optimism och leda till
sjdalvoverskattning. Den starka optimismen ger henne mental kraft och energi att losa sina

uppgifter.
Noggrannhet

Hon dr inte sdrskilt noggrann. Hon kan ha svadrt att hitta sitt arbetsmaterial och ordningen pd
arbetsrummet kan ldmna en del ovrigt att onska.

Hon dr inte alltfor bekymrad over detaljer, utan hanterar kravet pd noggrannhet och kontroll
pa ett bra sdtt. Hon efterstrdvar inte perfektion utan har en realistisk ambitionsnivd, som inte
stdr i vigen for nya uppslag och idéer.

Kreativitet

Hon dr nyfiken pa vdrlden och intresserad av det mesta. Hon har ett rikt fantasiliv. Hon dr
kénslig for den estetiska utformningen av sin omgivning. Hon tycker mycket om omvdxling,
och dr uppmdrksam pa egna tankar och kdnslor. Hon dr okonventionell och inte positiv till
rutinarbete.

Hon far stindigt nya uppslag och infall. Hon uppfattas som en "idéspruta”. Hon dr ibland
mera inriktad pa att skapa nya losningar dn att granska dem kritiskt och genomfora dem. Han
dr mycket intresserad av uppgifter som krdver kreativitet.

Jagstyrka

Hon har en realistisk bild av vdirlden och sig sjdlv, kan oftast vdl kontrollera sina impulser
och arbetar langsiktigt. Hon kan ofta se med distans pd egna fel och brister och dr inte
prestigekdnslig. Hon dr ganska energisk och entusiastisk, lojal och social. Hon dr eventuellt
ett ledardmne.
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Arbetsmotivation och attityder

Arbetsmotivation

Hon dr positiv till sitt arbete och trivs bra pd jobbet. Hon ser arbetet som en viktig del av livet
och det ger henne stor tillfredsstdllelse.

Hon har vanligen en hog grad av arbetsmotivation, och dr starkt engagerad i sitt jobb

Hon dr ndgot intresserad av sina arbetsuppgifter, men ibland sviktar intresset. Hon kdnner
sig inte sdrskilt stimulerad av dem.

Resultatorientering

Hon dr orienterad mot att hennes arbete ska ge resultat, och forsoker undanréja alla hinder
for att nd dit. Hon foredrar ett foretag eller en organisation som liksom hon sjdlv dr
resultatinriktad.

Forandringsvilja

Hon dr ganska intresserad av att arbeta med fordndringar och forbdttringar, och har ibland
konstruktiva idéer om fordndringsarbete. Hon reagerar sdllan negativt pa fordandringsforslag
utan ger dem en allvarlig chans. Hon tycker att fordndringar kan vara stimulerande och har
pd det hela taget goda erfarenheter av dem.

Balans i livet

Hon kan oftast hantera en konflikt arbete-familj pa ett ganska bra sdtt, men problem kan
uppstd.

208



Kvalitetsbedomning av testningen

Overgripande bedomning av datakvalitet for denna testning: Ett matt som kombinerar
alla nedanstdende kvalitetsaspekter med lika vikter

Helhetsbilden av datakvaliteten dr att hennes svar pa testet dr av acceptabel kvalitet.
Testresultaten dr troligen tillforlitliga.

Skonmailning: Kombination av tendensen att svara pd ett sitt som uppfattas som socialt
onskvirt 1 normrelaterade testuppgifter (direkt skala) och tendensen att ge socialt 6nskviarda
svar 1 personlighetsrelaterade uppgifter

Hennes svar enligt mdtten pa skonmdlning tyder pad att hon inte haft en tendens att skonmala
bilden av sig sjdlv under testningen.

Ja-sigartendens: Tendensen att hdlla med om pastdenden 1 testet oavsett deras innehall
Hennes svar visar en viss tendens att halla med om testets patdenden oavsett deras innehall.

Differentiering mellan testuppgifter: Tendensen att ge olika svar pé olika uppgifter i testet i
stallet for att vdlja samma svarsalternativ for ménga av uppgifterna

Hennes svar utmdrks av normal variation mellan testuppgifter; ingen stark tendens att vilja
samma svarsalternativ for olika testuppgifter.

Strukturlikhet: Tendensen att ge svar som avspeglar testuppgifternas avsedda innehéll —
mater att uppgifterna har besvarats noggrant och inte mer eller mindre slumpmassigt, samt att
den testade personen forsttt deras innehall pé det sétt som var avsett

Hennes svar pa testet tyder pd att hon uppfattat testuppgifterna i stort sett som avsett.

Obesvarade uppgifter: Tendensen att [imna uppgifter obesvarade

Hon har ldmnat ett fdtal eller inga uppgifter obesvarade.
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Resultat i skala 1-9

Skalan fran 1 till 9 dir en s.k. stanineskala. Medelvirdet dr 5 och standardavvikelsen 2. Test-
podngen pd en sadan skala fordelar sig pa foljande sditt i normgruppen:

Testpoing Andel i normgruppen
som har denna poing,
procent

4
7
12
17
20
17
12
7
4

O 0 3 O Li B W N —

Personlighetsdimensioner av sir-
skild vikt i arbetslivet

Samarbetsvilja 7
Kreativitet 8
Emotionell intelligens 8
Social formaga 6
Grad av positiv grundatti-

tyd °
Uthallighet 3
Sjalvfortroende 8
Perfektionism 6

Dimensioner enligt femfaktormodel-
len (”Big Five”)

Utatvandhet 2
Emotionell stabilitet 3
Oppenhet 9
Vanlighet 7
Noggrannhet 4

Overgripande personlighetsdimen-

sion: Jagstyrka
Jagstyrka 7
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Arbetsmotivation och arbetsattity-

der

Arbetsvilja

Arbetsintresse

Arbetstillfredsstallelse

Resultatorientering

Forandringsvilja

Balans arbete — dvrigt liv

Wl o o O b O

Miitt pa testningens kvalitet

Stanine-varde

Overgripande be-
domning av data-
kvalitet i denna
testning

Stanine-varde

Skonmalning, di- 5
rekt matning

Skonmalning, indi- 4
rekt matning

Antal obesvarade 4
uppgifter

Ja-sagartendens 7
Differentiering 5
mellan uppgifter

Strukturlikhet 5
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Testutlatande C

Detta utlatande 4r baserat pa testningen med Big Five Plus™ . Testet har god reliabilitet och
validitet. Resultaten har jamforts med en omfattande normdatabas. Tolkningarna utgér frn de
kvantitativa varden som erhallits i de olika testvariablerna, innehallet i de testfrdgor som still-
des och fran forskning inom personlighetspsykologi. Man méste emellertid komma ihag att
alla tester har en viss osikerhet nir det géller tillimpning pa en enskild testad person.

De svar som den testade personen gav leder efter utvardering till foljande slutsatser:

Personlighet

Sociala funktioner

Hon forstdr vil hur mdnniskor fungerar och har en hég social formaga. Hon kan évertala
andra och i forhandlingar forstar hon mycket vil deras position. Hon rdkar inte in i
konflikter, utan kan undvika eller losa upp dem. Hon dr genuint positiv till mdnniskor.

Hon kan vdl forstd och hantera egna och andras kéinslor. Hon kédnner in i hur andra reagerar
och vilken situation de har och kan vdl forutse vilka reaktionerna blir pd olika dtgdrder. Hon
upplevs som smidig och diplomatisk, har mdanga vinner, fa ovinner. Hon vicker fortroende.

Hon samarbetar med ndstan alla utan problem, och dr genuint intresserad av det. Hon skjuter
inte upp arbetsuppgifter. Hon fullgér sina dtaganden och bidrar mycket positivt till gruppens

arbete.

Hon dr en ledartyp och mycket energisk. Hon dr stdandigt pad jakt efter nya kontakter och
sociala upplevelser. Hon har mdnga intressen i omvdrlden.

Hon dr ganska osjdlvisk och ser oftast till andras intressen fore sina egna. Hon litar pd

mdnniskor och vill tro att de flesta dr goda. Hon dr generds ndr hon har tillfdlle till det. Hon
dr en varm mdnniska. Hon dr instdlld pa samarbete framfor konkurrens.

Emotionell anpassning

Hon dr en stabil person med jamnt humor och klarar stress och svarigheter utan storre
problem. Hon dr lugn och koncentrerad. Hon dr oftast néjd med sitt liv och sin situation.

Hon bryr sig knappast alls om misslyckanden och kdnner ingen eller bara svag olust efter
sddana upplevelser. Hon tar genast nya tag. Hon genomfor sina uppgifter med kraft.

Hon ser livet och mdnniskorna i en positiv dager. Hon trivs timligen bra i de flesta
situationer och med de flesta uppgifter. Hon blir ganska snabbt populdr, och har oftast ett
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positivt ord till overs till andra. Hon tenderar att vara optimist, och glommer de flesta
motgdngar och oférrdtter.

Hon har mycket hogt sjdlvfortroende och tror sig om att kunna klara det mesta. Oftast dr
detta en positiv egenskap men den kan ibland medfora for stor optimism och leda till
sjalvoverskattning. Den starka optimismen ger henne emellertid mental kraft och energi att
l6sa sina uppgifter.

Noggrannhet

Hon dr inte sdrskilt noggrann. Hon kan ha svart att hitta sitt arbetsmaterial och ordningen pa
arbetsrummet kan ldmna en del ovrigt att onska.

Hon dr inte alltfor bekymrad over detaljer, utan hanterar kravet pd noggrannhet och kontroll
pd ett bra sdtt. Hon efterstrdvar inte perfektion utan har en realistisk ambitionsnivd, som inte
stdr i vigen for nya uppslag och idéer.

Kreativitet

Hon dr ganska nyfiken pd virlden och intresserad av mdnga ting. Hon har ett ganska rikt
fantasiliv. Hon dr relativt kinslig for den estetiska utformningen av sin omgivning. Hon
tycker om omvdxling, och dr ofta uppmdrksam pa egna tankar och kédnslor. Hon dr ganska
okonventionell och inte positiv till rutinarbete.

Hon far mdanga nya idéer och dr intresserad av uppgifter som krdiver kreativitet. Hon dr alltid
beredd att lyssna till nya uppslag.

Jagstyrka

Hon har en mycket realistisk bild av virlden och sig sjdlv, kan vdl kontrollera sina impulser
och arbetar langsiktigt. Hon kan se med distans pa egna fel och brister och dr inte
prestigekdnslig. Hon dr energisk och entusiastisk, lojal och social. Hon dr ett ledardmne och
kan vara mycket karismatisk.
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Arbetsmotivation och attityder

Arbetsmotivation

Hon dr positiv till sitt arbete och trivs bra pd jobbet. Hon ser arbetet som en viktig del av livet
och det ger henne stor tillfredsstdllelse.

Hon har vanligen en hog grad av arbetsmotivation, och dr starkt engagerad i sitt jobb

Hon dr ndgot intresserad av sina arbetsuppgifter, men ibland sviktar intresset. Hon kdnner
sig inte sdrskilt stimulerad av dem.

Resultatorientering
Hon fullgor sina ataganden men dr inte sdrskilt engagerad i att hennes arbete ska ge resultat.
Forandringsvilja

Hon dr ganska intresserad av att arbeta med fordndringar och forbdttringar, och har ibland
konstruktiva idéer om fordndringsarbete. Hon reagerar sdllan negativt pa fordndringsforslag
utan ger dem en allvarlig chans. Hon tycker att fordndringar kan vara stimulerande och har
pd det hela taget goda erfarenheter av dem.

Balans i livet

Hon har en mycket bra balans mellan arbete och familj och fritid; sdllan eller aldrig blir det
ndgra problem.
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Kvalitetsbedomning av testningen

Overgripande bedomning av datakvalitet for denna testning: Ett matt som kombinerar
alla nedanstdende kvalitetsaspekter med lika vikter

Helhetsbilden av datakvaliteten dr att hennes svar pa testet dr av god kvalitet. Testresultaten
dr pd det hela taget tillforlitliga.

Skonmailning: Kombination av tendensen att svara pd ett sitt som uppfattas som socialt
onskvirt 1 normrelaterade testuppgifter (direkt skala) och tendensen att ge socialt 6nskviarda
svar 1 personlighetsrelaterade uppgifter

Hennes svar enligt mdtten pa skonmdlning tyder pad att hon inte haft en tendens att skonmala
bilden av sig sjdlv under testningen.

Ja-sigartendens: Tendensen att hdlla med om pastdenden 1 testet oavsett deras innehall
Hennes svar visar en viss tendens att halla med om testets patdenden oavsett deras innehall.

Differentiering mellan testuppgifter: Tendensen att ge olika svar pé olika uppgifter i testet i
stallet for att vdlja samma svarsalternativ for ménga av uppgifterna

Hennes svar utmdrks av normal variation mellan testuppgifter; ingen stark tendens att vilja
samma svarsalternativ for olika testuppgifter.

Strukturlikhet: Tendensen att ge svar som avspeglar testuppgifternas avsedda innehéll —
mater att uppgifterna har besvarats noggrant och inte mer eller mindre slumpmassigt, samt att
den testade personen forsttt deras innehall pé det sétt som var avsett

Hennes svar pa testet tyder pd att hon uppfattat testuppgifterna i stort sett som avsett.

Obesvarade uppgifter: Tendensen att [imna uppgifter obesvarade

Hon har svarat pa ett normalt antal av testuppgifterna.
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Resultat i skala 1-9

Skalan fran 1 till 9 dir en s.k. stanineskala. Medelvirdet dr 5 och standardavvikelsen 2. Test-
podngen pd en sadan skala fordelar sig pa foljande sditt i normgruppen:

Testpoing Andel i normgruppen
som har denna poing,
procent

4
7
12
17
20
17
12
7
4

O 0 3 O Li B W N —

Personlighetsdimensioner av sir-
skild vikt i arbetslivet

Samarbetsvilja 8
Kreativitet 5
Emotionell intelligens 6
Social formaga 9
Grad av positiv grundatti-

tyd °
Uthallighet 9
Sjalvfortroende 9
Perfektionism 5

Dimensioner enligt femfaktormodel-
len (”Big Five”)

Utatvandhet 9
Emotionell stabilitet 7
Oppenhet 5
Vanlighet 8
Noggrannhet 4

Overgripande personlighetsdimen-

sion: Jagstyrka
Jagstyrka 9
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Arbetsmotivation och arbetsattity-

der

Arbetsvilja

Arbetsintresse

Arbetstillfredsstallelse

Resultatorientering

Forandringsvilja

Balans arbete — dvrigt liv

O O W O Wl o

Miitt pa testningens kvalitet

Stanine-varde

Overgripande be-
domning av data-
kvalitet i denna
testning

Stanine-varde

Skonmalning, di- 3
rekt matning

Skonmalning, indi- 3
rekt matning

Antal obesvarade 6
uppgifter

Ja-sagartendens 5
Differentiering 5
mellan uppgifter

Strukturlikhet 5
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