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Sammanfattning

Minniskor dr olika, mycket olika. Individfaktorn har stor betydelse i mdnga samman-
hang, inte minst inom néringslivet. Hur ska man da béra sig at for att gora ett urval och hitta
den lampligaste kandidaten? Under de senaste 10 &ren har manga intressanta ron gjorts 1 den
psykologiska forskningen och vissa tidigare slutsatser méste nu revideras, bl a om personlig-
hetens roll. Det har visat sig att personlighet dr av storre betydelse for framgéng 1 yrkeslivet
an vad man tidigare trodde, och intelligens - som visserligen fortfarande anses vara viktigast -
ses nu 1 ljuset av nyare forskning som breddat begreppet betydligt. Intervju-metodiken har
utvecklats kraftigt och med hjilp av strukturerade intervjuer kan man bidra till prognosfor-
magan. Aven andra typer av data som biografiska data uppmirksammas allt mera. Det finns
stabilitet 1 individernas beteende (vad den nu beror pd) och principen "more of the same" stér
sig som den bésta grunden for prognos, nir den kan anvidndas. Psykologiska test utvecklas
emellertid alltfor langsamt och praktiken ligger decennier efter forskningens standpunkt. I ett
land som Sverige tycks dnnu kvalitetskraven vara alltfor 1aga fran testkonsumenternas sida.
Nyckelgrupper som ekonomer och socionomer bor fa forbattrad utbildning om test - veten-
skapligt grundad och kritisk - liksom psykologer.



Inledning

Vad ligger bakom att somliga foretag gar bra och andra déligt? Manga faktorer spelar givet-
vis in. En faktor dr individerna, kanske sdrskilt individerna i nyckelbefattningar som t ex fore-
tagsledare. Psykologi handlar till storsta delen om individer, och ar darfor relevant for fraigan
om foretagens framgéang, dven om det &r ldtt att inse att individen inte dr den enda faktorn.
Denna artikel handlar om aktuell urvalspsykologi i allmédnhet och urval av ledare i synnerhet.
Den #r en uppfoljning av arbeten jag genomforde for ca 10 ar sedan [171; 172] ' - det har va-
rit intressant att notera att 90-talet faktiskt har inneburit nya resultat som leder till delvis an-
norlunda slutsatser.

Vad dr det da hos individerna som bor beaktas vid urval och rekrytering? Fragan ar uppenbar-
ligen ytterst viktig - misstag dr kostsamma och vanliga [43; 209] . Hogan menade sig ha stod
for péstdendet av minst 50 % av amerikanska chefer misslyckades [77] ; manga exempel pd
misslyckat militért ledarskap ges 1 en ldsvérd bok av Dixon [41] . Framgéngsrika ledare dr
sjdlvsdkra, dominerande och energiska. De fattar kloka strategiska beslut [137] . De strivar
efter makt och ansvar [6] . Men bakom en sadan fasad kan dolja sig arrogans, sjdlvgodhet,
sjalvupptagenhet och insensitivitet, egenskaper och motiv som kan vara svara att uppticka
framfor allt for hogre chefer som fattar beslutet om befordran. Den misslyckade chefen ér
skicklig pd att framstd som "trevlig", konciliant och smickrande uppét i hierarkin. Hur han
eller hon beter sig mot sina understéllda medarbetare kommer alltfor sent till den hogsta led-
ningens kdnnedom. Den misslyckade chefen lyssnar sillan pa kritik, det &r ett av skilen till
att han eller hon ar misslyckad. Medarbetarna forstar att kritik inte uppskattas och kan leda
till negativa konsekvenser for deras del, sé de héller tyst. Den misslyckade chefen ér ett fram-
géangsrikt filter - informationen om hans eller hennes fungerande nar inte uppat i organisatio-
nen. Forrédn det ar for sent.

Vad betyder personlighet och vad betyder milj6 for framgang i yrkeslivet? Jag ska behandla
dessa fragor och gora ett avstamp 1 modern psykologisk forskning. Som vi ska se har mycket
hiant under de senaste decennierna inom forskningen - mycket som &nnu ér oként for manga
och mycket som inte pdverkat praxis trots att sa borde ha skett.

Lat mig emellertid borja med en paminnelse om alternativen till psykologiska test. Denna ar-
tikel ger ménga kritiska kommentarer till test - dven till de bésta. En och annan ldsare kanske
vill dra den slutsatsen att test inte &r mycket att ha och att andra metoder - vilka de nu &r - vid
t ex urval dr mycket béttre. Som jag ska visa dr det emellertid helt fel att dra den slutsatsen.
Test &r ofta kostnadseffektiva, och alternativen samre eller vardelosa. Vissa undantag finns,
och de kommer att diskuteras, men da handlar det oftast om att testen kan kompletteras med
annan information, inte att de helt bor ersittas. All information om individer &r felbeméngd,
dven test, men vi vet speciellt mycket om test och om hur deras fel kan hanteras och matas.
Barnet ska alltsa behéllas, badvattnet kastas ut.

En intressant historisk parallell dr det kinesiska systemet for urval till tjinstemannabefatt-

1 . Siffror inom hakparentes hénvisar till den numrerade referenslistan.



ningar [89] . Detta byggde pa vad vi skulle kalla verbala test och kunskapsprov. Ytterst fa
passerade denna eklut (vilket méste ha gjort den effektiv, se nedan om urvalskvotens betydel-
se), vid en tid ndr bérden var den viktiga dimensionen for befordran i Europa. Det kinesiska
systemet framstar som sympatiskt vid en jimforelse, &ven om det aldrig tillimpades fullt ut
och bord och kontakter fortsatte att spela stor roll for karridren [46] . Kontakter, social bak-
grund och skickligt utovad instidllsamhet och opportunism ar inte vad vi vill ha som grund for
urval och befordran i vart samhélle. Test &r rittvisa - testningen nér den dr som bést &r ett
"sanningens 6gonblick".

Individfaktorer i allméinhet och personlighet i synnerhet

Personlighet kan studeras pd minga olika sétt. Det som kommit att dominera i arbetspsykolo-
giska tillimpningar bygger pa begreppet egenskap (eng. trait). En egenskap ér en tendens hos
en person att reagera likartad i skilda situationer, t ex att ofta vara sparsam eller noggrann.
Om man studerar en grupp personer utifrdn en sadan egenskap finner man néastan alltid att de
varierar kraftigt. Korrelerar man situationer, eller test, Over personer fir man en ganska stark
korrelation om det verkligen finns en sddan generell egenskap som antagits.

For det sunda fornuftet r nog typbegreppet mera niraliggande dn egenskapstinkandet.
Typ-psykologiska systemet finns det ménga av, mest ként dr formodligen det som Jung fore-
slog [95; 96] . Ganska populdra under en begransad tid var typologier som forsokte knyta per-
sonlighet till kroppsbyggnad (Kretschmer, Sheldon) - empiriskt visade det sig att de var
ohéllbara. Psykologiska typologier har emellertid aldrig riktigt lyckats av det skélet att mén-
niskor inte varierar pé det sitt som krédvs for typindelning. Det vanligaste dr mellanformer,
extremerna dr ovanliga. Fordelningarna visar inga tendenser till klusterbildning utan det &r
fraga om jimna Overgangar och en gruppindelning maste dérfor alltid bli mycket godtycklig.
Statistiska metoder for klusteranalys finns det en uppsj6 av men ingen har lyckats utveckla en
metodik som ger ndgot visentligt viarde utdver de enklare former av dimensionsbaserad stati-
stik som dr det givna alternativet. Jungs typologi kan létt Oversittas i ett dimensionbaserat sy-
stem. I stillet for att tala om typerna extravert® och introvert skaffar vi oss matt pa graden av
indtvindhet/utitvindhet.

Egenskap ér inte detsamma som attityd, vdrde och karaktér. Attityd dr en mera flexibel ten-
dens att virdera ett begrepp eller ett objekt medan virde syftar pé en generellare niva av vér-
dering. Spranger skilde mellan teoretiska, ekonomiska, sociala, estetiska, religidsa och poli-
tiska vérdetyper [192] , och idén har visat sig livskraftig [3] , men forskning om generella
vérden visar i allméinhet att de dr for generella [173; 186] . Nér det géller attityder kan man
uppnd hoga samband med beteende om de gors tillrackligt specifika [169] . Karaktir &r per-
sonlighet viarderad utifran moraliska principer snarare dn i den deskriptiva mening som dr den
vanliga 1 psykologin. I dldre litteratur talade man ofta om dygd”.

2 . Troligen bl. a. beroende pa Jung har den pseudolatinska varianten extrovert/extroversion
blivit vanlig, men numera tycks den vara pa vig att erséttas av den korrekta termen extraversion.



Begreppet egenskap kan spéras langt bakat 1 psykologins historia. Hippokrates temperaments-
lira® (400-talet f. Kr.) var en typologi men sidana kan ju oftast ltt Gversittas till egenskaps-
system, mera ddrom senare 1 denna artikel. Ett hopp pa drygt 2000 ar for oss till frenologerna,
som 1 borjan av 1800-talet skapade ett system dar manga egenskaper enligt dem kunde dia-
gnosticeras med hjélp av att kartldgga "knolar" pa skallen [33] . Dessa kndlar skulle i sin tur
direkt avspegla hjirnans storlek i omradet i fraga. Eftersom det senare visade sig vara ett fel-
aktigt antagande kom frenologin i vanrykte®, men det drdjde minst 100 &r innan dess nedgéng
blev definitiv’. Det 4r emellertid troligt att frenologerna haft stor betydelse genom att de po-
pulériserade egenskapstéinkandet, och det har mer eller mindre direkt overtagits av eller at-
minstone starkt paverkat den moderna psykologin i en tidig fas. Den konkreta tillimpningen
pa "knolarna" var 1 och for sig humbug, men &r intressant som ett exempel pa trovardigheten
hos det fysiska, och pé en sorts psykologins skuggliv ddr humbug och viss realism blandas i
en salig rora [70] .

Broderna Floyd och Gordon Allport publicerade en intressant artikel redan 1921 [1] och
Gordon Allport gav en mera teoretisk analys nigot senare [2] ®. I den forstndmnda artikeln
redogdrs for en undersdkning av personlighetstest matchade mot beddmningar av de testade
personerna, beddmningar gjorda av deras bekanta. Testen samvarierade i bista fall 0.3 - 0.4
med bedomningarna vilket forfattarna tydligen ansdg vara pinsamt lagt. Mera om hur pinsamt
det egentligen var foljer nedan.

Under flera decennier utvecklades metodiken for att méta egenskaper med hjilp av fragefor-
mulér, med borjan 1931 i ett arbete av Bernreuter [15] , som avsdg att mita neuroticism, in-
troversion, dominans (ett begrepp fran bréderna Allport), sjalvtillrdcklighet, sjalvfortroende
och séllskaplighet. Som vi ska se dr detta en uppsittning dimensioner som definitivt verkar
mycket modern. Ménga nya métinstrument konstruerades sedan men metodiken forbattrades
bara ytterst langsamt.

Bernreuter konstruerade ett formuldr med 125 fragor, som skulle besvaras med Ja, Nej eller ?.

3. Temperamentsliran brukar tillskrivas Hippokrates. Samma terminologi finns hos andra
klassiker som Aristoteles. Den tycks ha byggt pa fysiologisk spekulation om "kroppsvétskor" och yt-
terst pa de fyra elementen jord, vatten, eld och luft. Ménga klassiska texter 6versatta till engelska kan
laddas ner fran http://classics.mit.edu.

*. Den katolska kyrkan och Osterrikes regering bannlyste och forbjod frenologin, som utveck-
lats av Osterrikaren Gall, men knappast for att den var empiriskt felaktig, utan for att de inte kunde
smaélta idén att personligheten kunde lokaliseras till ndgot fysiskt. Frenologerna fick utsta vitt skilda
former av kritik, med andra ord. Mesmerismen (hypnoslédran) utsattes under ungefdr samma epok for
en liknande korseld - &ven i den fanns en kérna av nagot viktigt och intressant, insvept i rena stollig-
heter, ndgot som det tog mycket lang tid for etablissemanget att acceptera.

> Forsvunnit har den ingalunda. Pa nitet kan man hitta mycket information om aktuella akti-
viteter och fornekande av att kritiken mot frenologin var befogad.

® Dessa och maénga andra klassiker inom psykologin kan laddas ner fran
www.yorku.ca/dept/psych/classics/



De forsta frigorna lyder:

1. Does it make you uncomfortable to be "different" or unconventional?
2. Do you day-dream frequently?
3. Do you usually work out things for yourself rather than get someone to show you?

Normdata och uppgifter om reliabilitet ingér, liksom mallar for utviardering av svaren, och en
del valideringsresultat fran jamforelse med andra test. Det dr inte mycket i Bernreuters in-
strument som tyder pa att det inte skulle vara aktuellt, utom det gulnade papper det &r tryckt
pa (och det betydande detektivarbete som kréavdes for att lokalisera och fa lana ett exemplar
fran ett bibliotek 1 Texas).

Personlighetspsykologin i betydelsen egenskapspsykologi har kimpat i motvind dnda sedan
1968 da Walter Mischel publicerade sin bok Personality and assessment [126] . Han visade
ndmligen Overtygande att personlighet, mitt med den tidens test, knappast korrelerade hogre
an 0.3 med kriterier pa framgang i1 yrkeslivet. Senare debatt, mycket omfattande, om Mischels
tes har inte kunnat visa att han hade fel, utan tvartom har forskningen bekréftat den huvud-
sakliga slutsatsen, se Mabon [102] for ett aktuellt svenskt exempel. Redan 50- och 60-talets
personlighetstest kunde uppvisa prediktiva validiteter omkring 0.3 [61] och négon drastisk
forbattring har inte skett sedan dess. Som nyss papekades 14g 1921 ars viarden hos broderna
Allport pa samma niva.

Om kriteriet &r specifikt, t ex 16n eller formansbeddmning av ldmplighet eller prestationsniva,
ar personlighet alltsd av ganska marginell betydelse. Om kriteriet diremot dr en sammanslag-
ning av manga aspekter pa framgéng kan en hogre korrelation uppnds, men till priset att man
inte riktigt vet vad det 4r som prediceras. En mycket klar demonstration av denna princip ges
1 Fishbein och Ajzens demonstration av hur man kan 6ka prognosstyrkan hos attitydmatt [48]

Det ar naturligtvis sé att en del, kanske en stor del, av en ménniskas beteende bestdms av hen-
nes milj6. Eftersom miljon i vdsentliga avseenden tenderar att vara konstant - de flesta lever
sina liv inom snéva ramar - blir ocksé beteendet i viss man predicerbart och ganska konstant.
Ganska lite forskning har gjorts om beteendet i naturlig miljo [188] ; tidiga forsok 1 detta av-
seende avstannade och tycktes vara atervandsgrander [11; 25; 168] .

"More of the same" dr en god princip for att predicera beteende, kanske beklagansvird, men
sa dr det [128] . Vid urval inom arbetslivet dr det en god princip att ga pa de prestationer som
individer tidigare gjort i liknande jobb, vid arbetsprov eller under provtjanstgdring ("work
samples") [147] . Teknikaliteter i sddan méatning diskuteras av Hough [82] . Nar det géller
ungdomar finns dock séillan den informationen att tillga, och nér det giller ledande befatt-
ningar kan kraven ligga pa en sddan niva att tidigare prestationer och beteende framstar som
irrelevanta. Annan information méaste sokas, dven om biografiska data alltid har sitt intresse.

Pé 90-talet har emellertid motvinden mot personlighet borjat svinga till medvind [64; 69; 79;
205] . I en stor meta-analys visade Tett et al. pa validitetsmatt for personlighetstest upp till ca
0.4 for situationer dér testen valts pa grundval av jobbanalys [205] . 0.4 4r ett hogst respekta-
belt virde, 1 niva med intelligenstest.



Négra faktorer som har medverkat till vindkantringen kan ndmnas. For det forsta har det visat
sig att intelligenstest, som dr av stor betydelse och som jag behandlar i nista avsnitt, dr svara
att forbattra utover en moderat (men fullt acceptabel) niva i1 de flesta sammanhang. For det
andra har nyare forskning om personlighet, med borjan i ett stort projekt inom amerikanska
armén [120] och forskning utifrdn Big Five (se nedan), t ex vid urval av chefer [76] och
dven fOrsdljare [75] , visat att personlighetsmatt ger ett viktigt tillskott utover vad som kan
prediceras utifran intelligens. Hogan fann prognosvaliditet omkring 0.3 for chefsfunktioner.
Hartill kommer att optimismen i personlighetsldgret har 6kat betydligt sedan man funnit att
alla eller ndstan alla av de sndriga egenskapsvariablerna inom omradet konvergerar mot 4 el-
ler 5 grundldggande dimensioner, de s.k. Big Five [13; 212] . Shafer [163] visade att Big
Five, 1 enlighet med en teoretisk analys av McCrae och Costa [118] , hade ganska starka rela-
tioner till biodata och sjdlvuppfattning. En kritisk analys av nagra viktiga skalor som bygger
pa Big Five ges av Widiger och Trull [210] . De pekar bl a pé att dessa skalor (inklusive Ho-
gans) visat sig vara kinsliga for det tillfdlliga stimningslaget. Att de dessutom kan vara tdm-
ligen genomskinliga och inbjuda till intrycksmanipulation i en urvalstestning dr uppenbart, se
t ex de resultat som rapporterats for personlighetstestning vid HHS [179] eller en samman-
stdllning av experimentella resultat av Viswesvaran och Ones [213] .

Hogan et al. pekar ocksa pd behovet av att méta negativa egenskaper [76] vid chefsurval.
Misslyckande som chef kan bero pa avsaknad av positiva egenskaper, som méts av Big Five
instrument, men ocksé péd forekomst av negativa personlighetsdrag, t ex av typ psykopati. Ut-
vecklingsarbete med att mita sddana negativa drag pagér [71] . Aven Hogan har utvecklat ett
sadant instrument, Hogans diagnostiska skala (HDS). Det ar troligt att starkt negativa beteen-
den béde dr mera séllsynta och mera diagnostiska &n positiva beteenden [152] .

Ett exempel pa negativt personlighetsdrag som troligen ar ganska vanligt (vilket psykopati
inte dr) ar perfektionism [155] . Perfektionism leder till 1ag kvalitet pé allt arbete som kréver
kreativitet, och till stindiga forseningar, nya deadlines etc. Det dr ett av de sex syndrom som
forklarar forseningar och uppskjutande (eng. procrastination) enligt en klinisk-psykologisk
analys av Sapadin [159] . Ett annat troligen ganska vanligt destruktivt forhallningssatt ar upp-
skjutande av arbetsuppgifter, vilket tjanar funktionen av aggression mot en auktoritetsfigur
som kan vara en ldrare eller en chef. Man talar i sammnhanget om “’passiv aggression”.

Aven ildre idéer om kreativitet och divergent tinkande har dverlevt manga ars misslyckanden
och mycket positiva resultat (ca 30 % forklarad varians i ett kriterium som originalitet, mind-
re men fortfarande intressant i global ledarférméga) avseende kreativt ledarskap har publice-
rats [133] . Stabilitet 6ver ganska lang tid hos personlighetsfaktorer kan ocksd ndmnas [119] .
I det sammanhanget paminner jag om den redan diskuterade principen "more of the same",
den lika dystra som giltiga spAdom som domer oss alla att springa livet igenom 1 ett och
samma ekorrhjul.

Ett specialfall av ovanstaende diskussion av individ kontra miljo dr debatten om personlighet
och ledarskap. Den traditionella uppfattningen var lange att det inte fanns nagot samband
[217] . Nyare forskning har emellertid visat att samband finns, 14t vara att de inte dr sérdeles
starka utan av den typ som man normalt finner for personlighetsvariabler [78] . Om detta i sin
tur betyder att det finns praktiska forutsattningar for att anvinda sig av personlighetstest eller
beddmningar av annan typ, t ex pa grundval av intervjuer, beror visentligen pa urvalskvoten.
(Urvalskvoten dr kvoten mellan antalet slutligt antagna eller anstillda och det totala antalet
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ursprungliga sdkande). Den som arbetar med en bred bas av kandidater (liten urvalskvot) har
forutséttningar att lyckas, den som inte gor det riskerar att misslyckas nistan oavsett hur bra
test eller intervjuare som han eller hon har. Dessa blir nimligen aldrig sa bra att deras preci-
sion 1 individuella fall &r extremt hog utan test hamnar i bista fall pa nivan "trubbigt men bra
om urvalskvoten &r tillrdckligt liten". Sedan dr det en annan sak vilken typ av ledare man vill
ha, se House och Howell [84] for diskussion av olika typer av karismatiskt ledarskap och
Conger och Kanungo for ett intressant forsok att mita detsamma [34] . Givetvis dr ledarens
funktion i slutdindan beroende av ett komplext samspel mellan milj6é och person [216] .

Den forkittrade intelligensen

Det dr en vanlig uppfattning att personlighet dr av avgorande betydelse for framgang i yrkes-
livet, 1 synnerhet nér det géller chefsbefattningar. I motsvarande man tonar man ner intellek-
tuell begdvning, och denna sédgs vara garanterad i och med att en person har skaffat en aka-
demisk utbildning, eller anses t o m vara negativ om den &dr pd en "for hog" niva. Sa intelli-
genta ménniskor ar besvérliga, tror manga. Och de erinrar sig gérna fran skolan att "klassens
ljus aldrig blev mer &n kamrer”. Men vad sdger forskningen?

En stor oversikt av forskning om urval av personal pa grundval av psykologiska test och an-
nan information publicerades for nigra ar sedan [161] . Slutsatsen, pa grundval av 100 ars
forskning, var att intelligens dr den variabel som tydligast ar relaterad till kriterier pd yrkes-
framgéng i de mest skiftande befattningar. Personlighet dr ocksé av betydelse och ger ett till-
skott till prognosvérdet, men det d4r mindre viktigt och svarar for ca 25 % av det prognosvérde
som intelligenstest ger. Dessutom kan intelligens med fordel behandlas mycket generellt. Det
finns en g-faktor [190] som dterkommer i alla eller nistan alla av de test som vi kallar intelli-
genstest [66; 207] . Det dr just denna g-faktor som &r bérare av det prognostiska virdet. Detta
betyder i sin tur att samma test pd begavning kan anvindas i minga olika urvalssituationer.
Specifika begdvningsfaktorer (verbal, spatial, numerisk) kan ibland ha tillkommande vérde
[67] .

Det finns givetvis situationer dir personlighet, inte intelligens i traditionell mening, méste ges
den avgorande vikten. Jag tinker pa urval i flera steg, diar man forst selegerar med avseende
pa test eller skolbetyg och sedan gor ett slutligt urval inom gruppen av toppkandidater. Detta
ar ett mycket effektivt sétt att arbeta, och om man har ménga sdkande i den ursprungliga
gruppen av kandidater &r man néstan garanterad framgéng, eftersom urvalskvoten &r liten.
Aven ganska trubbiga test fungerar bra nir urvalskvoten ir liten.

I den aktuella debatten har det hdvdats att intelligensbegreppet med fordel kan breddas till att
omfatta dven kreativa och praktiska sidor av det ménskliga fungerandet [196] , och detta géll-
er inte minst chefer inom naringslivet [194] . Det kan ocksé vara fruktbart att knyta an till
forskningen om expertfunktioner [44; 45] , och relatera till utbildning och individuella skill-
nader [195] . Ganska populéra idéer om intelligens i1 7 eller 8 olika avseenden har foreslagits
av Gardner [58; 59] , men denna teori saknar stringent empiriskt underlag.

Sternberg har foreslagit en teori dér intelligens definieras pa grundval av framgéng i livet i



stort och han specificerar intelligens i tre avseenden: analytisk, kreativ och praktisk [193] .1
en serie undersokningar, utforda i ménga olika ldnder, har han visat att denna struktur hos in-
telligensen kan dokumenteras och att test som konstrueras pa dess grundval tillfor betydande
prognosvirde utdver det som kan dstadkommas med traditionella test [196; 198; 199] . Efter-
som analytisk (traditionell), kreativ och praktisk intelligens &r 1agt eller inte alls korrelerade
kommer de nya intelligensaspekterna att gora det mojligt att identifiera personer som har
mojlighet att bidra med viktiga tillkommande typer av formaga utéver den traditionella ana-
lysformégan. Foretag som forstir detta och utnyttjar det har chansen att vinna en konkurrens-
fordel. I pedagogiska sammanhang kan Sternbergs teori underldtta identifiering av starka si-
dor hos elever fran vitt skilda kulturer [197] .

En dldre tradition av kritik av intelligensbegreppet representeras av McClelland [116; 170] .
McClelland hidvdade att intelligens var 1 stort sett utan relation till kriterier som framgéing i
yrkeslivet och att man 1 stillet borde gé pa konkreta och identifierade former av relevant
kompetens. Kritiken skot 6ver malet i och med att det knappast var eller dr kontroversiellt att
det finns ett samband mellan intelligens och kriterier av de mest skilda slag, men ingen hév-
dar att sambandet &r perfekt sa alla forslag om hur det kan forstérkas dr vilkomna. Nyligen
publicerade McClelland en kortfattad dversikt av 25 ars forsok att realisera programmet [117]
. Den idé som har f6ljts har varit att utifrn intervjuer av typ "critical incident" identifiera de
avgorande typerna av kompetent beteende hos mycket framgéingsrika chefer [21] . Ganska
litet finns publicerat om denna ansats av McClelland men den verkar intressant.

Motowidlo [130] har utvecklat den intressanta idén att personlighetsvariabler kan mojliggora
prognos av sociala aspekter pd yrkesfunktion, medan erfarenhet och intellektuella faktorer
samt arbetsmotivation tycks vara viktiga for prestationen i sndv mening. Validiteten hos per-
sonlighetstest tycks vara storst ndr man studerar sociala kriterier, inte prestation i sndv me-
ning [19] . Sa fann t ex McManus och Kelly [121] att fyra av de fem stora personlighetsdi-
mensionerna gav tillskott i validitet for sociala kriterier, och bara en (extraversion) for arbets-
prestation i sndv mening. Tillskotten maéttes utifran biodatas prognosférméiga som grund och
var ganska betydande.

I en omfattande meta-analys har stabil validitet omkring 0.2 pavisats for biografiska data [17]
. Lovande resultat pa grundval av biodata vid urval till hoga chefspositioner ges i [153] . Bio-
data ger ett betydande tillskott till prognosformaga, utover det man fér utifran intelligens- och
personlighetstest [131] ; det kan handla om ca 7 % tillskott.

Felfaktorer i méitning och bedomning av personlighet

Test och intervjuer anvinds for att méta och beddma personlighet. Ar det svart eller litt att
gora sdidan métning? Kan man klara det pa 10 minuter och med hjélp av en enkel adjektivlis-
ta, gar det att gora enligt kvillstidningarnas sondagsbilagor, eller krivs det ndgot mer och i sé
fall vad? Varfor inte bara fraga kandidater: Vilken personlighet har du? Beskriv den!

For det forsta kan man inte stélla en sddan 6ppen fraga med forhoppning om framgéng. Mén-
niskor skulle ndrma sig den utifran olika referensramar och méanga skulle ha svart att alls arti-
kulera ett svar. Viktiga dimensioner skulle glommas bort av somliga, oviktiga skulle fa bety-
dande utrymme av andra. Nagon form av standardisering behovs tydligen.
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Det kan ske genom intervjuer. I Sverige ar det populirt att anvénda "djupintervjuer". Det dr
oklart vad detta begrepp egentligen star for, men att det dr ndgot fint rader allmén enighet om.
Anda3 ir det uppenbart att ostrukturerade samtal av denna typ kan leda i én den ena, én den
andra riktningen. Subjektivismen i ostrukturerade intervjuer dr enorm, och det har ocksa visat
sig att bedomningar péd en saddan grund saknar tillforlitlighet [7; 72] . De ger mdjligen infor-
mation om personlighet, men pa ett alltfor abstrakt och generellt plan [35] .

"Personkemi" mellan intervjuaren och kandidaten dr en viktig faktor som kan stora processen
betydligt [189] . Det forsta intrycket bor man kanske skaffa sig via telefonsamtal, for att inte
storas av utseende och andra ovidkommande faktorer [40] . Just det fOrsta intrycket paverkar
nimligen speciellt starkt den slutsats man si smaningom kommer till. A andra sidan kan den
implicita informationen som formedlas i intervjun vara ett viardefullt tillskott av information,
for den som kan utnyttja den pa ratt sétt [27] .

Ett forsta intryck kan vara vil sa bra som grundval for en prognos. I en stor meta-analys fann
ndmligen Ambady och Rosenthal [5] att "thin slices of behavior", d v s ca 5 minuters obser-
vation av en frimmande person, kan ldggas till grund for prognoser med en validitet av ca
0.4! For ldnge sedan havdade Gordon Allport just betydelsen av uttrycksfullt beteende (ex-
pressive behavior) som informationskélla om en individ [4] , kanske hade han faktiskt rtt.
Mojligen kan det vara en idé att systematiskt utnyttja denna information vid beddmning pa
grundval av intervjuer.

Nyare forskning har visat att strukturerade intervjuer kan ge viktiga tillskott i en bedémnings-
situation [92; 215] . I en aktuell meta-analys handlar det om ca 17 % -enheters dkning i for-
klarad varians - en mycket imponerande siffra [37] . Struktur kan uppnds pa olika sétt och
mahénda spelar det mindre roll exakt hur man gér till viga [162] . Samma omrdden méste tas
upp med alla sdkande, i en viss ordning och med hjélp av fragor formulerade pi ett visst sitt.
Intervjuarna méste anvinda vissa i1 forvig intrimmade beddmningsskalor. Da kan alltsd inter-
vjuer fungera bra [85] . Det dr emellertid troligt att intervjuer i praktiken ofta gors pa ett
mindre effektivt sitt, d v s tdimligen ostrukturerat och "psykologiserande".

Sammanvégningen av informationen fran en intervju bor lampligen innehdlla ett stort métt av
"mekanisk" integration av beddmningar av delaspekter [55] . Litteraturen om s k kliniska be-
domningar visar ju entydigt att dessa dr underldgsna statistisk sammanvégning av data [65] .

Personlighetstest dr vanligen av typen sjdlvbedomning. Den testade fér t ex ta stéllning till
vissa pastdenden eller beskrivande adjektiv. Fragan &r givetvis hur sanningsenlig han eller
hon dr, och om man kan lita pd svaren [213] . Forskningen visar att det blir férvanansvart sma
effekter pa validiteten av social dnskvardhet i denna typ av test, dven i starkt konkurrensutsat-
ta urvalstestningar [39; 83] och social dnskvirdhet verkar inte ha starkt snedvridande effekter
[14; 18; 139] 1 betydelsen att &ndra rangordningen i en grupp testade, men givetvis paverkas
nivan pa svaren [213] . I enskilda fall kan &nda mycket stora effekter uppkomma.

Korrektion for opportunistiska svar tycks inte paverka validiteten hos testen, men kan paver-
ka vilka som foreslés till det sokta jobbet eller den sokta utbildningen, sirskilt om urvalskvo-

11



ten 4r liten [151] . Andra typer av personlighetstest, som projektiva test, anvinds normalt
inte for urval i arbetslivet, men se nedan for svenska tillimpningar.

Skillnader mellan léinder i friga om testanvindning

I en artikel [154] analyserades skillnader mellan linder avseende forfarande vid urval, bl a
anvindning av olika sorters test och andra procedurer. Foretag 1 18 ldnder svarade pa fragor
kring vilken praxis de anvédnde sig av. Sverige lag pd 8:e plats nir det gillde anvindning av
kognitiva test, men pa 2:a nir det géllde projektiva test och 5:e avseende grafologi (som dock
anvindes séllan i alla lander utom Frankrike). Personlighetsformulér var ocksa populéra i
Sverige, hir 1ag vi pad 3:e plats (USA lag sist). Se Littorin [99; 100] for oversikter av svenska
forhdllanden, som stimmer bra med dessa intryck av den internationella jamforelsen.

Ryan et al. analyserade sina data utifrdn kulturbeskrivande dimensioner (undvikande av osé-
kerhet och maktdistans) och fann att dessa hade ytterst litet viarde for att forklara de stora
skillnaderna mellan landerna. Det dr emellertid mdjligt att gora lite mera av deras data (som
aterfinns 1 artikeln) @n de sjédlva har rapporterat.

Jag har korrelerat linderna 6ver medelvérden i testanvindning och berdknat virden for de tva
storsta komponenterna i en analys av dessa korrelationer. Dessa komponenter forklarade 87
% av variationen mellan lander, och det fanns ingen tydlig tredje komponent. Vardena har
prickats 1 Figur 1.

7. Ett aktuellt exempel fran personlighetstestning vid HHS: korrektion av den sammanlagda
testpodngen for vérdet i en dimension som méter tendens att svara opportunistiskt gav sma éndringar,
méitt 1 termer av korrelation. Den korrigerade slutpoéngen korrelerade ndmligen 0.9 med den okorrige-
rade. Men vid ett urval av 60 personer av total 190 testade (som skulle inbjudas till intervju) visade
det sig att 20 personer "bytte plats”, d v s 1/3 av dem som inbjods kom med efter korrektionen. Efter-
som validiteten som sédan troligen inte paverkas negativt av korrektion talar enligt min mening
mycket for att den &r beréttigad, speciellt som métningen av opportunism i svaren fick stod av andra
analyser.
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Figur 1. Positionen av ett antal l&inder m avs pa testanviandning 1 ett 2-faktorsystem.

Som framgér av figuren fanns en jdmn dvergidng mellan olika typer av filosofi nar det géller
test vid rekrytering och urval. USA och Frankrike &r de tva extrempunkterna. Det senare lan-
det excellerar i grafologi, personlighet, projektiv testning o dyl., medan man 1 USA sitter
"objektiva" metoder i frimsta rummet, metoder av typen kognitiva test. Den franska ansatsen
kan ségas vara en romansk kulturell ansats, med Spanien, Belgien och Grekland inkluderade i
samma grupp (dock ej Italien), men dven Nya Zeeland och Sverige tenderar att hamna 1 den
gruppen. Ovriga linder har en mera kompromissartad instillning, med undantag for Tyskland
som ligger ndra USA.

Vad beror dessa skillnader pd? Genomslaget for kritik av projektiva test och grafologi ar tyd-
ligen 14gt bland foretag och psykologer i Frankrike - och 1 Sverige finns ett liknande syn-
drom, ehuru ej lika extremt. Svensk psykologi &r ju starkt pdverkad av utvecklingen i USA,
men tydligen finns det ndgot annorlunda inslag i just den tillimpade psykologin. Vad detta
inslag dr, dr uppenbart: sedan borjan av 70-talet har den s.k. dynamiska psykologin dominerat
psykologutbildning och de flesta psykologers praktiska verksamhet i Sverige. Forskningsre-
sultat om validitet ignoreras helt enkelt. Darfor kan man anvénda grafologi och projektiva test
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vid urval - de stimmer bra med de naivpsykologiska uppfattningar man har om personlighe-
ten. Det har pavisats att tilltron till vissa projektiva test troligen atminstone delvis bygger pa
sadana stereotypier [31; 32] . Projektiva test ar trovardiga déarfor att de stimmer med allmén-
kulturell trovardighet hos dynamisk psykologi och psykiatri, och troligen ocksa med okun-
nighet hos dem som é&r psykologernas uppdragsgivare.

Hur méiter man personlighet i Sverige?

Nu kommer jag till den i inledningen utlovade diskussionen av svenska tillimpningar. Néstan
inga av de test som anvinds i Sverige for att médta personlighet ar validerade i Sverige, i flera
fall inte ens standardiserade, och de bakomliggande teorierna ar obsoleta och synnerligen
oklara. Nédgra av de viktigaste testen diskuteras i det foljande.

MBTI

Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) har standardiserats och &r en best-seller, men inga
svenska valideringsstudier finns dokumenterade i manualen [135] . Internationellt ar testet
ocksa en storséljare, med ca 2 miljoner testningar per ar over hela véarlden. Myers-Briggs
bygger pa Jungs spekulationer som varit av betydelse 1 litteratur och annan kulturell verk-
samhet och som &r spidnnande att lsa, men tyvérr dr Jungs position inom modern psykologi
néstan en chimér [136] . Jungs egen empiri var undermalig och delvis bedrédglig; hans rasfor-
domar mycket pinsamma [191] . MBTI skall enligt den amerikanska manualen inte anvéndas
som prognosinstrument vid urval eller for att sammansétta arbetsgrupper utan for att skapa
sjdlvinsikt, men om dimensionerna inte har etablerad validitet undrar man vad sjdlvinsikten
kan vara vérd.

Jung [95] utgick frén tva grundldggande dimensioner som vi kan kalla intressets inriktning
(extravert - introvert), korsat med 4 "funktioner", nimligen

(1) Sinnesfornimmelse - intuition: soka information via sinnesdata eller via intuitivt tinkande.
(2) Tanke - kiinsla: logisk analys gentemot beslut pa vérderingsgrund®.

Enligt Jung kan méinniskor delas in i 8 typer efter vilken av de 2 x 4 kombinationerna som
dominerar. Dimensionerna i detta system &r oklara, med undantag for extraversion - introver-
sion. Logisk analys dr t ex ingen motséttning till viardering. Om beslut ska fattas méste bada
till. Det finns inga virdefria beslut. Perceptuell information séger inget om yttervérlden utan
att forst tolkas och séttas in i ett begreppssystem [24] . Och sé vidare. Till detta kommer att
antagandet att det skulle finnas generella tendenser till att foredra t ex sinnesdata framfor in-
tuition ar helt osannolikt och obevisat.

¥ Tydligen anvinds hir ordet kénsla for att syfta pa vérdering - en vanlig spraklig
slapphet som vésentligt 6kar forvirringen. Kéinsla ar ett ord som bor syfta p4 emotioner, och
dessa ér 1 sin tur nadgot helt annat dn varderingar.
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Myers och Briggs gjorde saken virre genom att foresla ytterligare en "funktion", ndmligen

(3) Bedomning - perception: preferens for sensorisk eller perceptuell information a ena sidan,
tanke eller kédnsla (vdrdering) & den andra, vid hantering av den yttre vérlden.

Forslaget ér illa anknutet till Jungs teori [10] . Myers och Briggs menade emellertid att man
kan harleda 16 typer utifrdn

Extraversion - introversion
Sinnesférnimmelse - intuition
Tanke - kénsla

Beddmning - perception

MBTI miter dessa 4 dimensioner reliabelt’ [29] , vilket 4r ett nddvindigt men inte tillrickligt
villkor for att testet ska vara anvandbart. Daremot finns inte tydligt stod for att faktorstruktu-
ren 1 testet sammanfaller med de antagna dimensionerna [158] . MBTI resulterar i en indel-
ning av individerna i 16 typer, men internationell erfarenhet av typologin &r negativ [8; 16;
22].

Wiggins har gjort en analys av MBTI som aterfinns i MMY (Mental Measurements Y earbo-
ok) vol. 10, 1989 [211] . Han stéller upp 4 krav pa testet for att det ska kunna anses som vali-
derat och samtidigt understddja Jungs bakomliggande teori (i Myers och Briggs hemkokade
tappning). Dessa krav ér:

bimodala fordelningar

diskontinuiteter i regressioner

typindelning som ér stabil over tid

predicerade skillnader mellan kriteriegrupper, t ex olika yrkesgrupper

De tre forstndmnda kraven handlar alla om hur data ska se ut om det faktiskt finns en tendens
att minniskor bildar klart atskilda grupper eller typer. Enligt Wiggins dr endast den sist-
ndmnda kravet uppfyllt i de studier som gjorts. Wiggins analys &r milt formulerad men i sak
forodande for testet. Om det inte ger resultat som understddjer teorin, annat &dn 1 mycket be-
gransad omfattning - kan da slutsatsen bli annat an negativ? Det dr inte heller brist pa forsk-
ning som dr forklaringen till situationen, det finns mycket omfattande forskning om detta test
och manualen &r pa flera hundra sidor.

Men 14t oss se pa vad testet ska anvéndas till. Indelningen i de 16 typerna ska anvéndas for att
oka den testades sjdlvkdnnedom. Det tycks emellertid inte finnas nagon forskning som visar
att testet ifrdga verkligen skapar sjdlvinsikt utover den kdnsla av sidan som ges av det mesta
oavsett verkligt virde, inklusive horoskop. Det ér vélbekant att en kénsla av sjdlvinsikt upp-
kommer ganska litt, ndgot som ldnge utnyttjats av astrologer. Ett roande exempel beskrivs av
Sandh [201] . Ett horoskop stédlldes pd honom och stimde till ca 60%. Samma horoskop
stamde lika bra pa andra personer. Det finns allméngiltiga och/eller smickrande pastdenden
som alla har en tendens att anse som riktiga beskrivningar av just dem. Strategin bakom att
overtyga frimmande ménniskor att man vet allt eller det mesta av betydelse om dem ér just

9 . Testet dr med andra ord tédmligen fritt fran rena slumpfel.
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den.

Sjélvinsikt och sjdlvkunskap é&r 1 sjdlva verket subtila och svarfdngade begrepp [150] . Det
finns en hel del som talar {or att fullstindig kunskap om hur andra ménniskor uppfattar en
inte dr bra for den mentala hélsan, ett visst matt av dnsketdnkande ar 6nskvart [202] . Positiva
upplysningar &r givetvis ldttare att acceptera dn negativa. Hur ett testresultat ska kunna bidra
till accepterande av nya tankar om den egna personen, och diarigenom vara till stéd och hjilp
for den testade, #r en stor och svar friga. A andra sidan kanske testresultat kan hjilpa till att
vidmakthélla och skapa myter om den egna personen, myter som kan vara destruktiva eller
konstruktiva. Minne och egenbedomning av prestation dr ofta kraftigt felbeméingda i optimis-
tisk riktning [124] .

En typisk reaktion pé ett MBTI-utlatande &r formodligen att “Det ligger en hel del 1 det dér”.
Bortsett fran de positiva virderingarna, som givetvis dr smickrande, tycks det stimma i de
flesta avseendena. Men vid ndrmare eftertanke inser man att det helt enkelt &r en sammanfatt-
ning av de val som gjorts i testet. Testet beskriver dig pa samma sétt som du sjilv beskriver
dig! Det dr dérfor osannolikt att testet skulle ge ny information eller en helt annorlunda sjélv-
bild. Testet befdster fordomar, och beskriver dem pé ett smickrande sitt. Kanske ligger dér
nyckeln till dess enorma framgéng.

Beteendet dndras emellertid frin en situation till en annan [127] . Det r en 6verforenklad syn
pa den egna personen om man ser sig som stindigt utdtvind, aggressiv eller noggrann. Det &r
béttre att ldra sig inse att man varierar [123] . Test av typ MBTI tar inte hinsyn till det beho-
vet, utan erbjuder — i bdsta fall — en kraftigt foerenklad bild av den testade.

MBTI ar ett markligt test pa flera sétt. Det bestar av 84 uppgifter. Av dessa ér 46 fragor dar
man ska vilja mellan tva svarsalternativ for att meddela hur man "vanligtvis" brukar kdnna
eller handla. De 6vriga 38 uppgifterna bestar av ordpar. Uppgiften &r att markera "vilket ord
som tilltalar dig mest" m avs pa betydelse. Vad betyder nu detta? I uppgift 64, t ex, ska valet
ske mellan "instimma" och "diskutera". Det forstndmnda kan ju vara trevligt om andra gor
det - hur instruktionen tolkas torde vara hogst varierande. Vilket dr mest tilltalande av orden
tinka och kinna? Ar det ett meningsfullt val? Och s vidare.

MBTI ar starkt laddat i Big Five [54] . En analys av data insamlade vid personlighetstestning
av sokande till HHS visar att Big Five forklarade 1 genomsnitt ca 40% av variansen 1 de fyra
grundlaggande MBTI indikatorerna, alltsa storre delen av den varians som ej ar rent métfel
[179] . MBTI omfattar dessutom inte emotionell stabilitet som dimension och ger ipsativa'
matt varfor dess virde for ménga psykologiska tillimpningar ej 4r dokumenterat.

Den omfattande forskningen om MBTI har visat p4 ménga samband. Detta ir inte forvdnande
eftersom det huvudsakligen miter samma grunddimensioner som andra sjilvrapporttest.

1. De bedémningar som gérs av den testade ar av jimforande typ, dvs AA stimmer bittre pi mig dn
B@, men inte av absolut typ, dvs AA stimmer mycket bra pa mig@.
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Thomassystemet

Ett annat system som &r framgéangsrikt i Sverige, r det s k Thomassystemet'', som ir delvis
inspirerat av Hippokrates och dven av Jung, och som gar tillbaka pa en bok fran 1928 av ame-
rikanen Marston [106] . Marston var en energisk skriftstdllare och populirpsykolog [26] , nu
ndstan helt bortglomd i1 akademisk psykologi men kind pa 20-talet. Ett centralt tema bade i
hans vetenskapliga produktion och i hans manga populédra skrifter och serien Wonder Woman
4r dominans/underkastelse'” - serien tycks ha natt en stor populiritet bland lisare med
sado-masochistiska bdjelser. Marston var ocksa lite av "crackpot" och befordrade gamla in-
grodda féordomar om temperamentsskillnader mellan blondiner, brunetter och rodhariga - vid
ett tillfille demonstrerade han dem praktiskt pa en teaterscen i New York och med hjélp av
sin "logndetektor"", till publikens bestortning.

I Thomassystemet sidgs personligheten vara mdjlig att beskriva i 4 dimensioner, ndmligen
(med de engelska termerna eftersom dverséttning bara leder till &nnu storre forvirring):

Dominance

Inductance (eller Influence)
Steadiness

Compliance

Thomas-systemet ar ett alltsd ett DISC-system (efter initialerna i de fyra dimensionernas eng-
elska beteckningar) och av dessa finns ett 50-tal som lett till olika test [103] . Thomassyste-
mets enkla ansats dr att méta dessa faktorer med hjilp av beddmningar av adjektiv, men det
tycks vara tveksamt om det lyckas gora detta pé ett psykometriskt acceptabelt sitt [141] .

"Motsvarigheterna" till de fyra dimensionerna i Thomassystemet i Hippokrates tempera-
mentsldra ar:

Kolerisk
Sangvinisk
Flegmatisk
Melankolisk

"' Namnet Thomassystemet hérror fran en annan psykolog, Hendrickson, som konstruerade
den enkla adjektivlista som anvinds i "systemet". Hendrickson tycks inte ha publicerat ndgot om detta
utvecklingsarbete men en foretagsintern manual foreligger [73] .

"2, Dominans (eng. ascendance) var en vanlig dimension i 20-talspsykologin och finns med
bland bréderna Allports personlighetsdimensioner i 1921 ars tappning. Eftersom maktstravan ar yt-
terst politiskt inkorrekt i Sverige och nistan ingen vill medge att han eller hon vill ha makt och vill
dominera &r det onekligen ténkvért att ett system som bygger pa dominans som grundldggande di-
mension kunnat bli s populrt.

" Marston var en av upphovsminnen till 16gndetektorn. I hans variant var den ineffektiv,
men langt senare har forskning lett till lovande varianter av idén [104] .
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Hippokrates syftar tydligen pa tendenser att reagera emotionellt, men DISC-systemen ar base-
rade pa vissa typer av social interaktion (dominans etc). Nu kan man forstds pasta att emotio-
ner har mycket att gora med sociala relationer och typer av samspel med andra, men det &r
inte detsamma som att sidga att emotioner och social interaktion dr samma sak. De dr inte
samma sak. Forvirring blir resultatet om man péstir motsatsen.

Thomas-schemat forefaller egendomligt vid en forsta anblick men systemet ar egentligen en-
kelt. Det handlar om att paverka eller pdverkas, i en fientligt eller vénligt instilld milj6. Man
sluter sig till en persons ldge i denna fyrféltare (paverka eller paverkas dr den ena dimensio-
nen, fientlig eller vanlig miljé den andra) utifrdn hans eller hennes val av sjdlvbeskrivande
adjektiv. Det tar bara ca 10 minuter att besvara det enkla formuléret och datorn matar sedan
fram en personbeskrivning.

Det hela kan ha varit en respektabel ansats ar 1928, men en del forskning har hunnit utféras
sedan dess. Personligheten handlar faktiskt inte bara om att paverka eller paverkas. Domi-
nans/underkastelse 4r mahénda en viktig personlighetsdimension men inte den enda. Faktor-
strukturen i formuléret har f 6 ej verifierats till fullo [74] . Irvine [90] har sammanstéllt en del
teknisk information men ger inga konkreta upplysningar om validering, se Cooks [36] kritik.
Ett av de storre problemen med systemet dr dess ipsativa karaktédr [93] . Om det dr en nackdel
eller fordel dr tveksamt och frdgan om ipsativa matningar &r onekligen svér att utreda [110] .
Givetvis leder ipsativ métning till att man tappar information om absolutnivan [103], och
aven till en del statistiska problem vid dataanalys.

Irvine [90] ger en del sparsmakade upplysningar om prediktiv validitet hos Thomassystemet:
opublicerade amerikanska data ger validiteter upp till ca 0.3, men ibland néra noll. Det antyds
att data foreligger fran tre grupper. Brittiska data ser ut pa ett liknande sitt i en grupp som Ir-

vine sjdlv analyserat (ej ndrmare beskriven grupp bestaende av 132 testade personer).

En senare publikation [91] ger prognostisk validering i tre grupper, for enskilda skalor ligger
validiteten pa den for personlighetsvariabler typiska 0.3. Kombination av skalorna kan even-
tuellt ge en 6kning till 0.4, men det dr oklart om detta dr ett korsvaliderat virde (troligen inte).
Det ar virt att notera att dnnu i denna artikel frdn 1994 fanns tydligen inte flera valideringsre-
sultat att hdnvisa till, tva opublicerade studentuppsatser anfors i en tydlig brist pa vetenskap-
liga publikationer att hénvisa till.

Ska Thomas-systemet, 1 likhet med MBTI, egentligen ses som ett sitt att 6ka den testades
sjdlvinsikt? Cook [36] ndmner inte ens detta syfte, inte heller testets forsvarare Irvine [90;
91] . Det ar markligt att personlighetstest utvecklats for och i bésta fall validerats for ett syfte
(prognos, urval) men sedan anvénds fOr ett annat, utan forskningsstod.

Och det dr 1 sanning markligt att Thomassystemet, fordldrat och dverforenklat som det ér,
med framgéng kan siljas till svenska foretag som ett sétt att mita personligheten eller som en
grund for organisationsutveckling. Det sdger mera om skickligheten hos forséljarna dn om
nagot annat. Validiteter som publicerats av Irvine (och som citerats av honom) ligger i under-
kanten av vad som rutinméssigt presteras av 100-tals andra, mera moderna instrument - som
dessutom ger en betydligt mera nyanserad beskrivning av personligheten.

Sambandet mellan de 4 systemvariablerna och kriterier tycks dessutom vara helt oként under
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svenska forhédllanden. Det troliga &r att systemet har en viss validitet pa den for personlighets-
test normala nivén, vilket lamnar mycket utrymme for forbéattringar.

OoPQ

OPQ ér ett test som framtagits och marknadsfors av en brittisk konsultfirma vid namn SHL.
Enligt deras brittiska hemsida ar OPQ det vanligaste personlighetstestet i industriell tilldmp-
ning i UK och det anvinds i flera an 20 ldnder. Det miter enligt reklamen, bland mycket an-
nat, ocksd emotionell intelligens. Det konstruerades 1984 och utvirderas i 31 dimensioner.

Forskningsdatabasen PsycLit listar omkring 25 publicerade artiklar om testet. Nigra av de
viktigaste slutsatserna ska ndmnas. Matthews och Stanton [111] fann att det inte gick att ut-
virdera sd mycket som 31 skalor pd grundval av den begriansade uppséttningen item, omkring
200. De vanliga 5 faktorerna i personlighetsmétning riackte bra till, mdjligen med tilligg av
annu en. Det finns knappast stod for att OPQ maéter nagot utdver dessa. Robertson och Kinder
[148] fann att kriterievaliditeten lag omkring 0,2 i genomsnitt, vilket dr 14gt for ett personlig-
hetstest. Vidare fann Martin, Bowen och Hunt [107] att testet i en normativ variant paverka-
des starkt av skonmalning av svaren.

I Sverige anvénds detta test i timligen stor utstrdckning. Den svenska versionen forefaller
inte ha varit foremal for nagon validering eller annan forskning.

16PF

Detta dr ett test som ursprungligen konstruerades 1949 av Cattell. Det ér ett konventionellt
sjalvrapporttest som kan genomgas ganska snabbt. Kortversionen (se nedan) klaras normalt
av pa ca 20 minuter. Det har publicerats ganska mycket forskning om testet, framst om kli-
niska tillimpningar. Namnet stér for att det méter 16 personlighetsfaktorer. Det 4r en kompli-
cerad bild som tonar fram, och senare har ju forskningen funnit att fem grundldggande fakto-
rer 4r tillrdckliga. De 16 faktorerna i Cattells test kan aterforas pa de fem grundlaggande [28]
. For ovrigt lider testet av samma svagheter som andra sjdlvrapportskalor. Det paverkas starkt
av om de testade dr motiverade att ge en skonmaélning av sig sjélva [53] , nagot som &r vanligt
1 urvalssammanhang nér de testade &r starkt motiverade att lyckas vil.

Buros Mental Measurments Yearbook, numera Buros Institute, publicerar auktoritativa utvér-
deringar av test. 16PF virderades for nagra ar sedan. Nyligen kom en beddmning av kortver-
sionen 16PF Select.
5:e upplagan av testet kommenterades sa har:

“The 16PF Fifth Edition also has a limited range of predictive value and must be

used cautiously in situations involving occupational selection and appraisal of
specific qualities.
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The empirical validation efforts concerning these interpretive reports are neither
mentioned nor described in the administrator's manual; thus, users must consider
the possibility that these reports may be based on content interpretation and face
validity rather than substantial empirical validation efforts.

Overall, the identified improvements appear to have strengthened the utility of
this instrument; however, the lack of sufficient information in the form of an
available technical manual currently is a significant limitation of the 16PF Fifth
Edition. Complete evaluation of this measure and its improved psychometric
properties will be necessary following availability of this critical documenta-
tion.”

Utvérderingen av den forkortade versionen som speciellt avsetts for urval gjordes av tva be-
domare som skrev var sitt utlitande. Ett av dem tar inte upp validitetsfrigan (mérkligt nog)
varfor jag bortser fran det utlatandet. Den andre, Paul Arbisi'?, skriver:

“The most troubling issue with the 16PF Select is the lack of construct and pre-
dictive validity evidence. Virtually no data are presented in the manual that dem-
onstrate the relationship between 16PF Select dimensions and relevant job per-
formance parameters.

Det finns alltsd anledning till betydande skepsis mot detta test, som funnits sedan 1949 och
vars producenter fortfarande inte kan redovisa dvertygande validitetsdata. Forskningen tyder
ocksé pa att det inte ger nagot tillskott utover de grundlaggande fem personlighetsdimensio-
nerna som kan métas bittre med andra test. Det har for mycket ldnge sedan passerats av ut-
vecklingen inom testforskningen.

Om test av detta slag ska anvéndas i starkt motiverande urvalstestningar dr det ett minimikrav
att man korrigerar for skonmalning. Sddana korrektioner kan goras, ett exempel inom omré-
det emotionell intelligens har publicerats [185] .

U-mantestet, grafologi, astrologi

Samma kritik som géller Thomassystemet verkar gilla en annan béstsiljare i Sverige, Scien-
tologikyrkans s.k. U-mantest, som bestar av 200 sjélvrapportfragor av traditionellt snitt. En-
ligt hemsidan http://www.u-man.se/ har man 93 % traffsékerhet vid rekrytering med hjélp av
detta test. Det anges ej hur man kommit fram till denna siffra. Over 3000 svenska foretag pa-
stas ha anvént sig av testet. Forskning pagar enligt uppgift i Norge, men inga resultat har do-
kumenterats.

En ren stollighet, som dock inte saknar anhéngare, &r numerologin. Foljande beskrivning kan
lasas pad hemsidan www.ditthoroskop.nu:

“Det finns flera olika sdtt att tolka bokstdver och siffror, men det dr namnet och

14 . Docent (assistant professor) i psykologi vid University of Minnesota.
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fodelsedatumet som har storst betydelse for en mdnniskas livsode. Siffrorna 1-9
har alla olika kosmiska vibrationshastigheter. Hastigheten pd vibrationen forut-
spdr en mdnniskas egenskaper och framtid, och ocksd platser och héindelser”.

Grafologi och astrologi skall inte heller forgldmmas i sammanhanget. Grafologi ér ett snépp
mera trovardigt dn astrologi, men omfattande forskning ger inget stod at dess anvindning
inom néringslivet [42] , och aktuell forskning dr inte speciellt uppmuntrande [68] . Inte desto
mindre kan vi lisa pa Internet'’ att

“Grafologin far fram mdnniskans attityd genom att kartligga den sanna person-
ligheten, mdanniskans kapacitet, vdrderingarna, temperamentet och inte minst
samspelet mellan dessa. Den visar ocksa om man har en teknisk begavning eller
en social begavning (ledarférmdga). Tilldimpningsomrdden dr manga ™.

Vad giller astrologi har forskning visat att det helt saknas stod for dess pastdenden [165] ,
vilket inte hindrar foretrddare for denna industri att fortsétta att forsvara den, pa sitt som f 6
ar mycket lika dem som anvénds av psykologer som forsvarar olika varianter av projektiva
test som Rorschach [98] . Det forekommer att man anvénder sig av astrologi vi anstillning av
chefer, atminstone i Storbritannien [149] .

Rorschach

Det finns ocksd andra exempel pa test vars validitet internationellt inte ens av foresprkarna
anses lampliga for arbetspsykologiska tillimpningar, men som i Sverige tillimpas utan vidare
prut. Jag tdnker framst pa Rorschach, se en auktoritativ foresprakares nyktra syn pa nér testet
ar lampligt [200] . Detta test fran 1923, négra ar dldre &n Marstons spekulationer, dr en favorit
bland kliniska psykologer vérlden 6ver och det 4r mojligt att det bidrar positivt i en del kli-
niska sammanhang. Men nér det giller att gora specifika prognoser av vikt i ndringslivet har
det inte kunnat pavisas att testet 4r anvandbart. Detta hindrar inte att det tycks ha trovérdighet
nog 1 vissa sammanhang, just for sddana tillimpningar, i vart land. Samma konsult som an-
vander Rorschach dr f 6 ocksé kind for att anvénda grafologi.

Debatten om Rorschach har lett till mycket negativa konklusioner om detta test [183] . I en
omfattande genomgang av testets historia och av den aktuella forskningen pavisas ganska
obarmhirtigt att ndstan ingen validitet har kunnat dokumenteras, med undantag av négra rent
triviala och praktiskt ointressanta samband [214] .

DMT

Annu ett exempel pa ett projektivt test som anviinds for urval av chefer ir det svenska DMT,
Defence Mechanism Test. Testet dr utvecklat for urval av stridspiloter och inte validerat for

urval av t ex bankdirektorer. Detta hindrar inte att det anvinds, med hanvisning till forskning
pa helt andra omraden (Flygvapnet, kliniska tillimpningar). Denna forskning &r dessutom av

15 . Se http://www.iqgrafologcenter.se/
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lag kvalitet och hogst suspekt [187] . Resultaten har inte kunnat replikeras [108] .

Holismen

”Personligheten ér ett integrerat helt” &r ett vanligt pastaende, vars sanningshalt beror av vad
man menar med personlighet och vad man menar med integrerat helt. Men 14t oss inte hinga
upp oss pé terminologin. Det finns négot intressant bakom péstdendet, nimligen holismen.

Pé 30-talet formulerade Kaila [97] forforiskt elegant holismens credo:

"...trots att personligheten bestar av flera skikt och foreter inre sondring dr den en
holistisk enhet; dess skikt och de strimmor, som genomkorsa dem, dro icke oberoen-
de av varandra. Personlighetens enhetlighet uppenbaras i varje steg som mdnniskan
tager, i varje dtbord, i varje min, i varje ord, i var gdrning - dven dd de dro sins-
emellan motstridiga. Var mdnniska foljer samma lag for sitt personliga liv, hon
tecknar samma kurva for sin karaktdr, da hon gar eller springer, da hon talar, skri-
ver eller gor atborder och dd hon dlskar eller tinker. " (Sid. 31).

Mirk att allt tycks paverka allt, och dérfor ar dven de ytligaste tecken i djupaste mening av-
slojande. Kaila citerar Schopenhauer: "Der Mensch ist so, wie er assieht", t o m utseendet &r
avslojande!

Ett typiskt exempel pa holistiskt resonemang finner vi tidigt hos Husén [88] . Han séger att
betydelsen hos ett visst personlighetsdrag hos en person maste tolkas i sammanhanget med
alla hans eller hennes dvriga egenskaper. De bildar hierarkier, sdger Husén, och vilka slutsat-
ser vi ska dra beror alltséd sa hela den bild vi far. Delarna péverkas av helheten, med andra
ord. Detta later bra, men dr omojligt att systematiskt beldgga.

Holismen ar fortfarande vid liv [51; 142] , detta trots att omfattande forskning har visat att
typbegreppet dr ofruktbart (se diskussionen ovan om MBTI). Men det finns dven andra skél
till varfor holismen tycks vara en atervindsgrand. De ansprdk som manga psykologer har pa
att kunna gora integrerade bedomningar som gar utdver det man kan sluta sig till fran test och
annat kvantifierbart underlag, har gdng pa gang visat sig vara ogrundade [65; 122] . Ju mera
information som psykologen far, desto sékrare blir han eller hon pa sin sak, men nér informa-

tionen Okar utover en ganska 1ag niva blir beddmningarna i sjélva verket allt godtyckligare
och osékrare [105] .

Holismen har ett ndra samband med den humanistiska psykologin (Maslow, Rogers m fl). I
den formen har den fatt ett stort genomslag i arbetslivet 1 vart land. Maslows motivationsteo-
ri, mdnga ginger funnen ohéllbar i empirisk forskning [175] lérs ut pd hogskolor som om den
vore sann. Den pa 70-talet populéra sensitrdningen har dvervintrat och finns nu utbredd inom
olika former av konsultverksamhet. Det finns inget vetenskapligt stod for denna verksamhet 1
positiv mening, men vil en hel del allvarliga nackdelar [177; 182] . Risken for betydande
psykisk skada dr uppenbar, liksom mojligheterna for “’terapeuterna” att profitera ekonomiskt
och emotionellt [125].
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Slutord om personlighetsmatning i Sverige

Man kan konstatera att gamla projektiva test som forefoll stenddda redan pé 50-talet inga-
lunda saknar nutida féresprakare och att negativa forskningsresultat absolut inte &r ett hinder
for att ett test anvénds 1 arbetslivet och genererar goda inkomster for konsulterna. Och kanske
ar det just detta som &r det viktiga for dem, inte att det som de gor har ett dokumenterat vérde.
Till allt detta kommer att den psykometriska kompetensen bland psykologer och andra prak-
tiker ar sviktande [134] .

Inget hindrar givetvis ndgon frén att helt frankt pasta att ett test eller en bedomningsmetod
"fungerar bra", trots avsaknad av forskning till stod for pastaendet. Det ar darfor viktigt for
anvédndarna att utveckla sin kompetens sa de lér sig att stidlla hoga krav pa de beddmningsin-
strument som de anvinder. Testforldggare och konsulter tycks i atskilliga fall enbart ldgga
ekonomiska aspekter pa sin verksamhet. Kan nagot siljas, s sélj det! Utbildning av och in-
formation till uppdragsgivarna dr dirfor av strategisk betydelse for omrédet; problemen ar f 6
likartade 1 USA dédr manga (troligen ca 80 % av foretagen) inte anvinder sig av forskningsre-
sultaten, formodligen pé grund av okunskap [204] . En survey i1 Storbritannien gav ett liknan-
de resultat: ca 70 % av foretagen anvénde sig inte av test vid chefsurval, men vil av intervju-
er av tveksam validitet [149] . Detta innebér i sin tur att de foretag som anvinder sig av forsk-
ningsresultat inom test och urval kan fa betydande konkurrensfordelar, eftersom det finns god
anledning att tro att de ddrigenom Okar sin potential for ekonomisk framgang [203] . Mabon
har pavisat betydande ekonomiska vinster vid anvéndning av personlighetstest [102] .
Integritetstest har troligen lett till miljonvinster i form av minskade stolder av anstéllda, hos
foretag som anviant dem [94] , for att ta ett exempel.

Den praktiska anvindningen av test utgar i teorin frén att testen ska ingd som en del av under-
laget for ett beslut som fattas om en person, t ex att han eller hon ska ga vidare till intervju
eller erbjudas ett visst jobb eller en utbildningsplats. Det dr naturligt att man utvarderar testets
kvalitet utifrn kriterier som utbildningsresultat eller arbetsprestation, och det dr detta som
litteraturen pa omradet till storsta delen handlar om. Testanvdndning dr emellertid i1 praktiken
inte bara detta, utan mycket annat dessutom [178] . Test, sarskilt personlighetstest, anvénds
dven fOr att:

- legitimera organisationens teknisk/vetenskapliga niva

- legitimera ett beslut om anstéllning, d v s personen testas for att man ska kunna
sdga att han eller hon ocksé blivit testad med personlighetstestet X

- Dbidra till forbattrad sjilvinsikt hos den testade

- skapa underlag for intervju eller utvecklingssamtal genom att intervjuaren béttre
ska forsta den intervjuades personlighet

- skapa motivation for en intervju och trovirdighet, sa att kdnsliga &mnen kan tas
upp
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- ge ett underlag for associationer hos parterna i en intervju, s att intressanta och
ovantade teman kan aktualiseras

- signalera till den testade att man dr engagerad i honom/henne som person

Sjdlvinsikt dr troligen en viktig malsattning och det dr intressant att fundera 6ver hur den kan
astadkommas med test - ytterst lite forskning tycks finnas om den saken. Detsamma géller de
flesta av de Ovriga tillkommande funktionerna hos personlighetstest. Det har lange varit ként
att testade personer har en stark tendens att tro pa utlatanden de far om sina resultat pa testet
[50], i synnerhet om det handlar om positiva, allmént sanna eller oklart formulerade pastéen-
den — den s k Barnumeffekten'®. Det mirkliga ar att sidana ganska klichéartade pastienden
ofta tycks upplevas som specifika, och relevanta, just for en sjdlv. De tror ocksa i hog grad pa
pastaenden som éar falska [52] , bara de inte avviker alltfor mycket fran deras sjdlvuppfatt-
ning. Trankell demonstrerade Barnumeffekten pa grafologiska diagnoser [206] . Hans under-
sOkning 4r ju en klassiker i Sverige men méhdnda har den forlett en del l4sare till att tro att
den bara giller grafologiska utldtanden. Sa ar inte fallet.

Vad ska man se upp med om man ar kund till testare? Det viktigaste &r troligen att undvika att
gé 1 féillan "Vad var det jag sa" eller "Jag dr en god psykolog". Vi har alla en forutfattad me-
ning om vér formaga att bedoma andra méinniskor. Konsulten smickrar oss genom att sétta i
vara hénder ett instrument som artikulerar vissa common-sense begrepp, och vi tror pd honom
for att vi redan hade denna uppfattning (plus en massa andra) dven om vi inte uttryckt den
riktigt sa. Forsdkringar om metodens fortraftlighet accepteras sedan, och vetenskaplig doku-
mentation efterfragas inte - eller den finns men &r svar att tillgodogdra sig for den som inte
studerat statistik och psykometrik. T ex &r det ganska vanligt att konsulten pekar pé att hans
eller hennes metod uppnatt vissa "statistiskt signifikanta" samband, och det krivs da av kun-
den att han eller hon forstar vad signifikans dr och vilka slutsatser den tillater [176] . Dessa ar
mycket begrinsade men ganska fi torde vara medvetna om det. Konsulten klarar sig darfor
att de kritiska fragorna aldrig blir stéllda, och for att ménniskors spontana uppfattningar om
andras personlighet dr (1) att den har en allt 6verskuggande betydelse, och (2) att de &r skarpa
iakttagare av sina medmaénniskor. Alla dr ndjda, oavsett kvaliteten pa anvdnd metodik. Sken-
giltighet (face validity) hos ett test dr det intryck som det ger av att vara tillforlitligt och gil-
tigt, ett intryck som ofta siger ytterst lite om den faktiska tillforlitligheten, som bara kan fast-
stdllas genom systematisk forskning om testet [38] .

Annu 40 efter Cronbachs varningar om skengiltighet tycks test accepteras okritiskt bara det
"verkar bra". Hogskolans utbildning av psykologer, men ockséd av andra nyckelgrupper som
ekonomer och socionomer, borde innehélla mycket mera omfattande och mycket mera veten-
skaplig och kritisk utbildning om test och personbedémning.

16 . Man brukar tillskriva P. T. Barnum det cyniska pastiendet “There is a sucker born every minute”. Aven om
det inte &r historiskt korrekt att det var Barnum som gjorde uttalandet sa &r det tankevédckande. Godtrogenhet &r
en vanlig egenskap, utnyttjad av skojare i alla tider. Att manniskor later sig luras till att tro pa sddant som horo-
skop ar ett mera specifikt fenomen, som forst beskrevs av Forer [50] . Forer presenterade ett godtyckligt valt ho-
roskop for en grupp personer. De flesta tyckte att det stimde mycket bra in pa just dem. Hans experiment har
upprepats manga ganger, med samma resultat.
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Framtiden

Denna artikel har handlat om prognos av ledarskap och chefslamplighet. Hur blir det i framti-
den? Framtidens ledarskap vet vi inget om, vi kan bara gissa. De ganska stereotypa uppfatt-
ningar som stiandigt hors i denna frdga kan diskuteras [174] . Men hur det &n blir med vérde-
ringar och vilka personlighetsdimensioner som kommer att efterfragas sé torde de rent meto-
diska problem vid métning och observation forbli ungefiar desamma. Lat oss se pd nagra av de
mera lovande ansatserna pa omrédet.

Begavningstest

Under de senaste decennierna har mycken moda dgnats at att forbéttra begavningstesten ge-
nom att knyta an till den moderna kognitiva psykologin. Hittills har resultaten av denna forsk-
ning och utveckling varit magra. Ungefdr samma typ av test anvénds idag som for flera de-
cennier sedan, och med ungefar samma grad av framgang. Denna grad av framgéng dr som
ovan papekats modest men viktig och kostnadseffektiva testapplikationer kan konstrueras pa
nuvarande testmetodiks grund.

Schmidt [160] summerade ldget pa foljande sétt:

"After over 50 years of research, including some very major research efforts dur-
ing the 1980s, it is now evident that refinements in the measurement of abilities
and aptitudes are unlikely to contribute nontrivial increments to validity beyond
that which is produced by good measures of general mental ability. The areas of
personality, biographical data, physical abilities, and perhaps interests are con-
siderably more promising in that respect."” (p.348-349)

Utvecklingen har alltsd gatt [dngsamt framat, ibland inte alls. Sternberg skriver:

"Whereas the ideas generating most technologies have moved forward by leaps
and bounds over the last few decades, the testing industry, like its tests, has re-

mained largely (although not entirely) static... Thus, whereas old computers and
VCRs and old telephones go rapidly out of date, old tests never seem to die, ex-
cept for updating of norms and cosmetic changes". [196] .

Det papekades ovan att i Sverige anvédnda test som MBTI, Thomas-systemet och Rorschach
har sina rotter i 20-talet. Vilken annan verksamhet i samhéllet med ansprak pd vetenskaplig
status &r en direkt tillimpning av teori och metod som &r 75 ar gammal?

Testen har alltsa inte utvecklats speciellt snabbt. Det har visat sig svart att komma ldngre dn
broderna Allport gjorde 1921. Ett exempel ar engelska flygvapnets testbatteri for urval av pi-
loter under forsta vérldskriget; det fungerade ungefar sa bra som moderna test [86] . Inom just

detta omréde visar sig f 0 testen bli simre och sédmre allt eftersom tekniken utvecklas [86] .

Sternberg forklarar situationen med okunskap bade bland testare och deras kunder, och eta-
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blerandet av utvirdering av t ex skolor som bygger pé vissa standardtest. Problematiken &r
inte exakt densamma i Sverige, men stora likheter finns onekligen. Troligen &r ett av proble-
men den fast grundmurade tron som ménga har att deras erfarenhet ar en god grund for in-
siktsfull beddmning av manniskor. Erfarenheten har ju skapats i arbete bl a med vissa tradi-
tionella test. Forskningen om erfarenhet och psykologbeddmning visar att det &r en felaktig
forestéllning att den skulle vara entydigt och starkt positiv [56; 57] .

Det verkar alltsd som om prediktioner pd en ganska global niva av formaga till anpassning
och prestation kan goras med ganska enkla medel, och det ar svart att na vésentligt langre.
Nagra andra uppslag till fornyelse ska emellertid ndmnas. En persons resultat pé ett begav-
ningstest beror givetvis pd hur mycket han eller hon anstranger sig. Kan man méta testmoti-
vation? Fragan kan tyckas uppenbar men ytterst lite forskning finns om den och den borde
uppmirksammas mera. I flervalstest borde t ex stereotypa sekvenser av svar kunna tas som
tecken pé l&g motivation [181] . Modern datorteknik kan mojliggdra en sadan utveckling.

Emotionell intelligens

Ett begrepp som fétt mycket stor uppmérksamhet dr emotionell (och social) intelligens [62;
63; 180; 184] . Emotionell intelligens &r ett begrepp som bygger pé forskning kring formagan
att hantera emotioner, t ex att identifiera emotioner hos andra eller i musik och konst [112;
114] . Detta dr en intressant variabel och det tycks finnas vissa samband mellan olika aspekter
pa emotionell och social formaga [179; 185] . Men det finns ocksé ett suddigt sitt att hantera
denna term, och man kan kalla lite av varje for emotionell intelligens och salufora begreppet
som en ny beteckning pad samma gamla personlighetsvariabler som varit i omlopp i ett ar-
hundrade. Bar-Ons test av emotionell intelligens dr av denna typ [12] .

Det finns tva typer av test pa emotionell intelligens: prestation och sjdlvrapport. Prestations-
test bygger pa de ursprungliga idéerna av Mayer, Salovey och Caruso [30; 113] . Det innehal-
ler uppgifter av typen att identifiera emotioner i ansiktsuttryck. Testet, som kallas MSCEIT,
har acceptabel reliabilitet och har gett en del intressanta resultat i forskningen [115] . Den
andra typen av test pd emotionell intelligens exemplifieras av Bar-On testet; det finns ménga
liknande ansatser. Prestations- och sjdlvrapportskalorna pa emotionell intelligens ger olika
resultat. Sjdlvrapportskalorna ar kadnsliga for de testades 6nskningar att ge ett gott intryck,
medan prestationsskalorna inte ar det [185] .

Integritet

Kommer personlighetstestningen att bjuda pad dnnu mera radikala innovationer? Konvergens
mot Big Five har redan lett till att det finns ett antal test som miter dessa dimensioner [210] .
Atminstone en av dem, nimligen Noggrannhet/Pélitlighet, har befunnits ha validitet i arbets-
livet [13] . (Ej att forvdxla med Perfektionism [155] som troligen har negativ validitet for
manga typer av kvalificerade uppgifter ehuru det kan vara en viktig sak i andra samman-
hang). Mitning av integritet kan ske pa tva sitt: direkt genom fragor av uppenbart innehéll
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relaterade till moral och érlighet, eller indirekt [156] . Det senare ar av tveksam relevans, det
forra kan genomskédas och manipuleras av den testade [23; 87] .

De tva typerna av integritetstest tycks inte samvariera ndmnvirt [81] , och de direkta har visat
sig ha betydligt hogre validitet [157] . Tveksamhet rader alltsé bland experterna om denna typ
av test, &ven om vissa positiva resultat dokumenterats och den senaste utvecklingen varit po-
sitiv for testen [208] . Ashton [9] fann att specifika matt hade bittre prognostisk validitet dn
de breda Big Five nir det géllde sambandet med drlighet. Intressant &r att den enda bak-
grundsfaktorn som samvarierade med integritet var kon, i en studie av Ones och Viswesvaran
[138] . Kvinnor framstod som hederligare an mén. I en studie av missbruk visade sig ett in-
tegritetstest anviandbart for att uppticka en del anstdllda med sddana paroblem, men langt oi-
fran alla [109] .

Social onskvardhet

Ny forskning behovs for att ndrmare studera social onskvardhet och tendens att svara "ja" pa
alla fragor. Tidsmétningar pa mikroniva, alltsa for varje fraga, &r numera mdjliga och kan un-
derlétta utvecklingen av en sddan metodik [80; 164] . Responstid tycks vara anvandbar som
ett sitt att begreppsligt validera traditionella I6gnskalor [80] . Aterigen #r det datorn som er-
bjuder nya mojligheter. Datormetodik kan ocksa anvindas for att skraddarsy en testsession
for varje testad person, sa att tiden minimeras och tillforlitligheten maximeras vid given kost-
nad 1 form av tid [101] . Datorbaserade test tycks ge resultat som dr mycket jamforbara med
traditionellt administrerade test [47; 146] .

Nya idéer om métning av tendensen att ge socialt dnskvirda svar har publicerats [143] . Han
skiljer mellan sjidlvbedrédglig skonmalning och intrycksmanipulation och ser den senare di-
mensionen som den bista "lognskalan" [145] . Skonmélning av den egna personen befanns
vara en destruktiv tendens [144] . Stora svérigheter ar forenade med personlighetstestning i
situationer dér de sokande &r intensivt angeldgna om ett ge ett gott intryck for att f4 chansen
att t ex komma in pa en eftertraktad utbildning, i synnerhet om man anvénder ett normativt
snarare 4n ett ipsativt format'’ [20] . Ett citat:

"Faking has indeed been a current concern in research on personality measure-
ment [213] . However, research on the issue has supported an optimistic conclu-
sion: the effects on validity are small even in a selection situation. Extensive re-
search on the question has shown that social desirability does not appear to in-
fluence scores to the extent of jeopardizing their validity [14, 18, 139] , and that
faking more generally seems to be a somewhat marginal problem [39] , as does
coaching on similar and related tests [140] ." [179]

Fragan dr om emellertid om detta &r hela sanningen. Det visar sig for det forsta att om testpo-
ang korrigeras for intrycksmanipulation (métt med s k 16gnskalor) kan rangordningen mellan
de testade bli vdsentligt fordndrad. Om t ex de 15% som har hogst podng beaktas kan ca 1/3
av dessa bytas ut om man gar fran okorrigerad till korrigerad poédng. I individuella fall kan
effekten av korrigering bli dramatisk. Det dr kanske sant att validiteten hos testen inte forbétt-

17 . Samtidigt ar ju ipsativa format olampliga eftersom de inte tillater jamforelser mellan individer.
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ras av korrektion, men den tycks inte heller forsdmras. D4 dr det ndrmast en etisk frdga om
korrektion ska goras eller ej och enligt min mening talar det mesta for att korrektion ar berét-
tigad, om lognskalorna har tillrackligt trovardighet. Dessa skalor fér visst stod i resultat med
aktiv simulering av intryck, d v s de testade far instruktionen att forsoka framstilla sig sjdlva i
sa positiv dager som mojligt. De resultat som erhallits med en sddan instruktion i en reell ur-
valssituation av stor betydelse &r stod for 16gnskalornas anvdndbarhet (och ger uppslag till
nya sitt att méta intrycksmanipulation) [185] . Personlighetsdimensionerna kunde till ca 30%
forklaras av intrycksmanipulation, vilket &r mycket, men l&ngt ifran hela den sanna variansen.
Deras anvidndbarhet i denna typ av situation kan inte ifrdgasittas utifrdn dessa resultat, men
givetvis behovs mycket mera forskning om "faking".

Simuleringsdévningar

En radikalt annorlunda id¢é &n traditionella test &r att anvdnda simuleringsdvningar, s k as-
sessment center [60] . Hir forsoker man bygga en social miljo med uppgifter av en typ som
liknar dem som kommer att ingé i det framtida arbetet. Psykologer observerar kandidaterna i
sadan milj6 under lang tid, av storleksordningen flera dagar. Liknande tankegangar tillimpa-
des av den tyska krigsmakten fore och under andra vérldskriget, men systematiska och statis-
tiska utvérderingar gjordes troligen ej, 1 vilket fall publicerades de inte [166; 167] , och idén
foll i vanrykte. Den moderna forskningen visar emellertid pé en del goda resultat av denna
metodik men den dr dyrbar och knappast battre 4n goda test. Dessutom finns en hel del kritik
av de psykometriska egenskaperna hos bedomningar av simuleringsévningar [49] .

Slutsatser

Personlighet har betydelse for framgéing i ledarskap och andra sammanhang, och en fler-
stegsmodell med ett forsta filter baserat pa begdvningstest som f6ljs av personlighetstest
och/eller strukturerade intervjuer dr en mycket kostnadseffektiv metod for urval. Forutsétt-
ningen &r att ganska manga kandidater finns till befattningen. Om sa ej ér fallet torde det inte
hjélpa ens med de mest effektiva metoder som star till buds for personbeddmning och det
enda som aterstar r att gd pa biografiska data och principen "more of the same", alltsé att
noga studera vederbdrandes tidigare prestationer i liknande jobb, om saddan information finns
att tillga.

Samtidigt ar det efter s& mycket intensiv forskning allt tydligare att individfaktorer pa psyko-
logisk niva bara miter en del av det som &r viktigt for framgang och prestation. Vad kan svara
for resten - 1 sjdlva verket for huvudparten av variationen? Det vet vi inte, men troligen &r si-
tuationsfaktorer av stor betydelse [132] . Det finns stabila individuella skillnader i kategorier
av situationer [129] , men om situationerna dr psykologiskt olika uppkommer en variation i
beteendet. Det kan ocksa handla om psykologiska faktorer som vi dnnu ej kédnner till, om fy-
siologiska faktorer eller om sociala skeenden som interagerar med det individbundna pa ett
intrikat och tills vidare okint sitt. Psykologerna saknar inte arbetsuppgifter.
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