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Sammanfattning

Tidigare forskning om personlighetstest och arbetsresultat gav timligen svaga resultat.
Pessimismen var utbredd, men inte pd goda grunder. Det har lange varit ként att test kan ge
viktiga tillskott till beslutsfattandet i t ex urvalssammanhang, &ven om validiteten &r relativt
blygsam. Fran omkring 1990 6kade intresset for fragestillningen i och med introducerandet
av femfaktormodellen (FFM) for personlighet. Meta-analyser av Big Five-dimensionernas
(B5) anviandbarhet i arbetslivet sammanfattas. De har publicerats under tiden 1984-2008 och
bygger pa 100-tals publicerade studier. Korrelationerna visade sig i allminhet vara ldga for
alla dimensioner utom noggrannhet, dér de tenderade att ligga 1 intervallet 0.20-0.25, ocksa
det ett relativt blygsamt vérde. Slutsatsen om B5-dimensionerna som sddana ar i enlighet med
dessa mycket omfattande undersokningar att de dr svagt eller inte alls korrelerade med
kriterier i arbetslivet, om de tas var for sig. Multipla korrelationer kan emellertid ge betydligt
bittre resultat, &ven om det dr kontroversiellt hur de ska uppskattas pd grundval av meta-
analyser. Dessa tycks ha gett for ldga uppskattningar av sambanden mellan B5-
dimensionerna, och ddrmed en dverskattning av de multipla korrelationerna mot kriterier.
Alltmera omfattande forskning visar att smala, fokuserade variabler fungerar betydligt battre
dn B5-dimensionerna och ger viktiga tillskott till dessa. En del av dessa variabler ingdr som
underskalor i FFM-test, andra som emotionell intelligens ligger utanfor FFM-tdnkandet och
ingdr 1 UPP-testet. Sddana dimensioner ger viktiga tillskott till intelligens 1 prognosen av
arbetsresultat, och av ménga andra viktiga aspekter p4 arbetsrelaterat beteende. Aven index
som bildas pa ett urval av fokuserade personlighetsdimensioner kan ge mycket goda resultat,
som ndrmar sig den prognoskraft som g-faktortest har.

Inledning

Historisk exposé

Personlighetstest har anvénts i arbetslivet under ménga &r, och lika lang har diskussionen om
deras nytta varit (Giles, Burch & Anderson, 2008). Sedan 1990-talet har denna diskussion
dominerats av femfaktormodellen (FFM). Jag ska hdr sammanfatta vad som &r kdnt om
personlighetsdimensioners anvindbarhet 1 arbetslivet, med sarskild inriktning pd FFM och pé
grundval av publicerade meta-analyser.

Men f0rst en historisk notis av intresse i sammanhanget. Man brukar séga att det forsta
personlighetstestet tillkom 1917: Woodsworth Personal Data Sheet (Gibby & Zickar, 2008).
Det var ett sjdlvrapporttest. Gibbys bild av den tidiga personlighetstestningen var att den
handlade om anpassning (“adjustment’). Woodworth-testet syftade till att predicera vilka
soldater som skulle réka ut for ”shell shock” under forsta vérldskriget. En omfattande
verksamhet med personlighetstestning utvecklades under 1920-talet i Woodworths efterfoljd
och kulminerade i Bernreuters test (BPI), ocksé ett sjdlvrapporttest. BPI innehéll skalor pé sex
egenskaper: neuroticism, sjélvtillricklighet, dominans, sjdlvmedvetenhet, introversion och
ensamhet. Nédgra av dessa begrepp finns med i moderna testinstrument, men man saknar
noggrannhet i BPI (Mera om noggrannhet senare 1 denna rapport). En dversikt publicerad
1942 tog upp ca 130 publicerade studier av BPI-testet (Super, 1942).

BPI var ett sjdlvrapporttest, och det dr en teknik som kommit dominera. Meta-analyser tyder
pa att sjélvrapporter ar relativt rittvisande, om de jamfors med andras bedomningar
(Connolly, Kavanagh, & Viswesvaran, 2007). Parallellt med BPI utvecklades emellertid helt



annorlunda metoder for personlighetstestning, namligen projektiva test som TAT (Winter,
1998). Ganska stora forhoppningar knéts till dem, dven om de framst var avsedda for kliniskt
bruk. Projektiva test anvinds fortfarande i arbetslivet, t ex DMT, men deras validitet r
mycket omstridd (Sjoberg, 1981; Sjoberg, Kidllmén, & Scharnberg, 1998). Olika former av
objektiva eller fysiologiska matt har ocksé misslyckats. Simuleringsévningar (”assessment
centers”) har gett resultat jamforbara med sjalvrapporttest (Collins, et al., 2003; Thornton lii
& Gibbons, 2009), men dr dyrbara och det ar tveksamt om de &r kostnadseffektiva. Termen
Assessment Center tycks numera anvdndas mycket liberalt och kan ibland dven gélla ett
uppldgg med tvé eller flera sjdlvrapportinstrument.

Det dr svart att hitta validitetsdata pa de tidigaste personlighetstesten. Visserligen ndmns
begreppet validitet och undersokningar gjordes men resultaten &r svara att tolka eftersom man
ofta ngjde sig med att rapportera om sambanden mellan test och kriterium var statistiskt
signifikanta eller e;j.

Ellis och Conrad publicerade 1948 en Gversikt av validiteten hos personlighetstest 1 militéra
tillampningar (Ellis & Conrad, 1948). Nér det géller arbetsprestation tycks validiteterna ha
legat i genomsnitt pa ca 0.15 i ett 40-tal redovisade studier'. Inga korrelationer for métfel eller
begransad variation gjordes, trots att kunskaper om dessa problem fanns vid den tidpunkten
(Gulliksen, 1950; Thorndike, 1949).

Ett intressant och ambitidst forsok rapporterades av amerikanska armén 1952 (Crook, Burke,
& Klieger, 1952). De fann en korrelation pa 0.27 med kriteriet ”discharged for unfavorable
reasons” fran armén. De ansag detta var en alltfor lag korrelation, men fann att
personlighetstestet i kombination med annan information gav en acceptabel multipel
korrelation.

En tidig litteratursammanstéllning gav ett genomsnitt pa 0.25 éver 8 yrkesgrupper (Ghiselli &
Barthol, 1953). Guion och Gottier (Guion & Gottier, 1965) publicerade 1965 en stort upplagd
genomgang av validiteter av personlighetstest i arbetslivet. Deras rapport dr nagot svarlédst da
de inte ger vardena for icke signifikanta samband. Nivéan pé de korrelationer som de
rapporterar dr jamforbar med den som kommit fram 1 moderna studier. Deras slutsats om
anvindbarheten av personlighetstest var emellertid negativ.

Ghiselli genomforde pa 60- och 70-talen ett monumentalt arbete och sammanstillde all da
tillgénglig valideringsforskning (Ghiselli, 1973a, 1973b), forskning publicerad 1920-71.
Sambanden mellan personlighetstest och kriterier 1ag 1 intervallet 0.2 — 0.3.

Arbeten av Guion och Gottier samt Ghiselli ledde till en pessimistisk syn pa
personlighetstesten. Till pessimismen bidrog i hog grad en dversikt av
personlighetspsykologin som publicerades 1968 av Mischel (Mischel, 1968). Han gjorde en
oversikt av hur invariant beteendet dr 6ver olika situationer och tyckte sig finna att beteendet
varierade starkt mellan situationer. Det var situationen som bestdmde beteendet, inte
personen, eller mdjligen interaktionen mellan peson och situation. Personlighetstest
korrelerade “’bara” omkring 0.3 med kriterier, enligt Mischel, som ansag att de dirmed var
foga anvidndbara.

! Det #r svart att avgora var det exakta virdet ligger pa grund av att olika studier redovisas pa olika sitt: ibland
med nagon form av korrelation, ibland med signifikansberékningar.



Argumentet var emellertid traditionellt redan 1968. Hull (Hull, 1928) hade samma
pessimistiska syn 40 &r tidigare. Annu lingre tillbaka kan Allport och Allport citeras (F. H.
Allport & G. W. Allport, 1921). De fann validitet hos mot kamratskattningar som kriterium
som lag omkring 0.40. Gordon Allport sjalv (G. W. Allport, 1921) beskriver ett av deras
resultat s har:

”... the scores on sample problems representing the individual's behavior in situations which would re-
quire his taking an active or a passive role, correlate s/ightly with personality ratings by associates on
this trait (r = .40)” (Sid. 451, kursiverat hér)

Obefogad pessimism om test, nyttan av screening

Ar det alldeles for 13ga korrelationer med kriterier, om de ligger pa 0.3 — 0.4? Det beror pa
vad de ska anvindas till. Vid urval kan man fa bra resultat av tillimpning av ett test med
validitet pa den nivén, visade Taylor och Russell (Taylor & Russell, 1939) i ett klassiskt
arbete. Deras princip kan enkelt illustreras, se Figur 1.
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Figur 1. Illustration av urvalskvotens betydelse for resultatet av anstiillningsbeslut.

I detta exempel anstélls 10 % av de s6kande. Trots att testet dr 1dngt ifrn perfekt kan de som
anstills forvéntas ge ett bra resultat, betydligt battre dn ett rent slumpmaéssigt urval. Vid dnnu
mindre urvalskvot dn 10 % blir det forvantade resultatet &nnu béttre, &ven om testet
fortfarande ar lika “trubbigt”.

Denna analys dr 6vertygande men missar en viktig aspekt: antalet sokande, oavsett
urvalskvoten. Ju flera sdkande, desto storre dr ndmligen chansen att et ska finnas en “’stjdrna” i
gruppen. Om vi dr ndjda med att var “stjdrna” tillhor de 10 % bésta dr chansen mycket stor,
96 %, att han eller hon finns i1 gruppen.

Screening av manga sokande till ett jobb ar ett bra sitt att hitta hdgpresterande personer.
Varfor? Antag att vi dr ute efter en verklig elitperson (vem ér inte det?), bést av 100, alltsa
den bést presterande procenten. Ju fler vi testar desto stdrre dr chansen att det finns minst en



sadan person i den testade gruppen, se Tabell 1 nedan. Tabellen visar ocksé sannolikheten for
att det 1 gruppen av testade finns minst en person i 98:e percentilen och en i 90:e.

Tabell 1. Sannolikheten att fa minst en jobbsdkande som tillhor 99:e, 98:¢e eller 90:e
percentilen vi testning av 5-75 personer

Antal testade 99:e percentilen 98:e percentilen 90:e percentilen
personer
5 0.049 0.096 0.410
10 0.096 0.183 0.651
15 0.140 0.261 0.794
20 0.182 0.332 0.878
25 0.222 0.397 0.928
30 0.260 0.455 0.958
35 0.267 0.507 0.975
40 0.331 0.554 0.985
45 0.364 0.597 0.991
50 0.395 0.636 0.995
55 0.425 0.671 0.997
60 0.453 0.702 0.998
65 0.480 0.731 0.999
70 0.505 0.757 0.999
75 0.529 0.780 1.000

Tabellen visar att testning av 75 personer ger hdga sannolikheter for att hitta minst en person
med mycket hog kapacitet, och att chansen dr mycket god redan vid 25 testade om vi nojer
oss med kapacitet vid 90:e percentilen, dven det ett mycket gott resultat. Om vi ér ute efter
mera extremt hog kompetens, 1 pa 100, har vi hyfsade 53 % chans redan vid 75 sdkande. I
minga sammanhang dr det realistiskt att vidnta sig hundratals sdkande, eller fler.

Knepet dr alltsa att utgd fran ett s stort underlag som mojligt. Det dr emellertid dyrbart och
tidsddande att gora det om man inte anvinder enkla, valida och billiga screeningtest. Det ger
dessutom en konkurrensfordel eftersom screeningstestningens effektivitet inte dr kénd av flera
an ett fatal. Man kan forstis ga pé intuition och "magkénsla" men paverkas dé av irrelevanta
faktorer som utseende, kroppssprék, dialekt, klddsel etc, se vir monografi om personkemi
(Sjoberg & Tollgerdt-Andersson, 1985). I en studie av anstillningsintervjuer (Higgins &
Judge, 2004) fann man att det som avgjorde varken var erfarenhet eller forméga - det var om
man tyckte bra eller illa om den jobbsokande, vilket i sin tur berodde pa om han eller hon
lyckades med "ingratiation". Med den termen menas ett strategiskt forsok att gora ett gott
intryck, t ex genom smicker, framhélla likhet i virderingar eller allmént sett att framhalla sina
goda egenskaper pa ett trovardigt sétt.

I min egen erfarenhet har jag gjort extremt goda rekryteringar genom screening av 40-60
jobbsokande. Och faktiskt varit en medioker rekryterare i manga dvriga fall. Det dr intressant
att fundera over vilka rekryteringsprinciper som kommer till anvindning for viktiga chefsjobb
i samhéllet. Hur manga dvervagde man innan ministrar anstélldes i Alliansregeringen? (Alla
tycks inte ha tillhort eliten, med tanke pa vad som sedan hént). Hur bred &r urvalsbasen for
VD-jobben och styrelseposterna for de stora foretagen? Ju smalare den dr desto storre &r



chansen att missa verkliga superstars ty de tillhor bara i undantagsfall "old boys' network",
men han eller hon finns 1 en grupp om 50 sékande. Om vi &r ute efter &nnu mera extrem
kompetens, den bista pa 100, krévs flera sokande.

Femfaktormodellen

Personlighetsomradet som sddant var sa sndrigt fram till omkring 1990. Det var svért att hitta
ritt bland alla de hundratals variabler som foreslogs av olika forskare. FFM innebér en
dramatisk fordndring av bilden. Intresset har sedan 20-30 ar inriktats pd meta-analyser av
femfaktormodellens virde i arbetslivet. De fem faktorerna &r

¢ Emotionell stabilitet

e Extraversion/Utatvindhet
»  Oppenhet

* Vinlighet/Smidighet

* Noggrannhet

FFM med sina fem 6vergripande dimensioner ”Big Five” (BS) (McCrae & Costa, 1987) har
kommit att spela en stor roll i arbetspsykologisk testning ocksé 1 vart land. Vilkdnda B5-test
dr OPQ?, HPT’, MBTI* och NEO-PI-R. Flera exempel pa utveckling av svenska B5-skalor
finns (Bdccman & Carlstedt, 2010; Sjoberg, 2010a). Ett speciellt fall &r 16PF, ursprungligen
frén 1949 och med en ganska snérig uppsittning av 16 personlighetsdimensioner’.

I det foljande redogor jag for meta-analyser av personlighetstestens, sarskilt B5-
dimensionernas, validitet mot kriterier 1 arbetslivet. Jag tar ocksa upp en begreppsvalidering
mot Assessment Center-data. I de meta-analyser som citeras nedan &r rapporterade
validitetskoefficienter vanligen korrigerade for matfel 1 kriterierna och begrénsad variation 1
personlighetsvariablerna. Matfel i kriterierna sédnker korrelationerna och detsamma géller
begrinsad variation (Gulliksen, 1950). I det senare fallet gjordes korrektionen oftast enligt
metodik, Thorndikes Case 2 (se Gulliksen), som gav konservativa uppskakningar av
korrelationerna i motsvarande oselegerade grupper. Ett undantag kommer att kommenteras i
texten.

Korrektionerna for begrdnsad variation ger i dessa sammanhang ganska sma effekter medan
korrektionerna for métfel i kriterierna kan bli betydande, &tminstone nér det géller subjektiva
kriterier (beddmningar), dir reliabiliteterna, graden av samstammighet mellan beddmare,
tenderar att ligga om kring 0.5 — 0.6, alltsd tdmligen laga virden (Viswesvaran, Ones, &
Schmidt, 1996).

Metodsynpunkter

I det f6ljande kommer jag att huvudsakligen referera till meta-analyser men i nagra fall tar jag
dven upp enskilda undersokningar, eller sammanstéllningar av forskning med enstaka test.
Sammanstillningen bygger pa linjira korrelationer och man kan undra om icke-linjira

2 OPQ har ganska nyligen befunnits vara ett B5-test (Brown & Bartram, 2009). Det konstruerades ju
ursprungligen l&ngt innan B5 hade etablerats; analysen av testets struktur var ldnge svar att géra pa grund av dess
ipsativa karaktér.

> HPI arbetar med 7 dimensioner i stillet for 5, men tycks mita i grunden samma begrepp som B5.

4 MBTI técker bara 4 avd 5 dimensionerna. Métt pa emotionell stabilitet saknas..

> http://en.wikipedia.org/wiki/16PF



sambandsanalyser skulle kunna ge starkare resultat. Noggranna analyser tyder pd att sa inte dr
fallet 1 allmdnhet (Whetzel, McDaniel, Yost, & Kim, 2010), &ven om intressanta undantag kan
forekomma (Zhang & Bartol, 2010).

Den forskning som diskuteras hér ir i liten utstrackning svensk. Det dr amerikanska studier
som dominerar; en del europeiska har ocksa publicerats (Storbritannien, Spanien, Tyskland).
Jag har néstan uteslutande anvint mig av tidskriftsartiklar. Ytterst fa forskare inom omradet
publicerar originalforskning i bocker. Givetvis finns det bra 6versikter i bokform (Furnham,
2008), men det handlar om ldrobodcker och de ér i allmédnhet omkring 5 ar efter i forhallande
till forskningens utveckling, ibland &nnu mera. Databaser 6ver forskning gor det mojligt att
relativt snabbt fa en 6verblick dver vad som publicerats. Dessutom brukar artiklar i de ledande
tidskrifterna innehélla mycket anvdndbara litteraturdversikter.

Forskningen jag diskuterar dr kvantitativt orienterad. Personligheten méts med
personlighetstest och olika aspekter pa beteende i arbetslivet méts dven de kvantitativt,
antingen som “objektiva” matt eller som sjdlvbedémningar eller bedomningar av chefer eller
arbetskamrater. Det &r, om man sa vill, positivistisk forskning och den kénns sékert
frimmande for en del. Men hela fragestédllningen — sambandet mellan personlighet och
arbetsresultat — dr ju frdn borjan kvantitativt tdnkt och det &r svart att se hur den skulle kunna
analyseras pa nagot annat sitt s att resultaten kan summeras overskadligt och jamforas
mellan olika branscher och kulturer. Meta-analys ar en relativt ny metodik som har gjort
sddana sammanfattningar mojliga. Men det kridvs forstds ocksé att manga forskare har angripit
problemstéllningarna pa nadgorlunda jamforbara sétt. Barrick och Mount (Barrick & Mount,
2003), som var de forsta som anvdnde meta-analys 1 stor skala pa detta omrade, har gett en
utmarkt historisk overblick. De papekar att FFM och meta-analys etablerades samtidigt
(omkring 1990) och att bada var nddvéndiga for det forskningsgenombrott som skulle komma
att folja.

Erfarenheterna av meta-analys inom omradet personlighet och arbetsresultat dr nu ganska
omfattande; ca 20 ars intensivt arbete med analyser av bokstavligen hundratals publicerade
studier har gett stabila resultat. Forskningsomradet dr kumulativt. Vi vet mera nu dn vi gjorde
1990. Praktiska tillimpningar inom omradet personlighetstestning utvecklas i anslutning till
forskningen. Ett exempel dr emotionell intelligens som blev ett mycket populdrt tema pé
1990-talet, mycket tack vare Golemans bocker (Goleman, 1995, 1998) och den enorma
uppmérksamhet de fick i media. Pa svaga grunder gjorde Goleman mycket starka ansprak pa
att 1 emotionell intelligens ha funnit en suveréint betydelsefull personlighetsdimension. Media
och konsultvirlden kopplade genast pa. Det gjorde emellertid 4ven forskarna. Omfattande
empirisk forskning har nu visat att det finns en kérna av sanning i idén om vikten av
emotionell intelligens, 1at vara att den inte alls ligger pa den nivan som Goleman och andra
ténkte sig for 15 ar sedan (Joseph & Newman, 2010). Tilldampningar inom testomradet har
med framgéng utnyttjat den omfattande forskningen pa omradet (Sjoberg, 2001b, 2010c¢).

Kvantitativt orienterad beteendeforskning gor det alltsd mojligt for oss att veta mera, inte bara
att veta ndgot annat. Det dr en verksamhet som varken domineras av filosofisk spekulation
eller indtvént teoribygge. Poéngen dr att en stor internationell forskargrupp samverkar med
likartade metoder och fragestdllningar pa att sddant sitt att man kan bygga pa varandras
resultat och, som sagt, nd fram till battre kunskaper och béttre praktiska metoder. Det dr
”sanningens 0gonblick” ndr man fragar om ett forskningsomrade: Vet vi mera idag dn vi
gjorde for 20 ar sedan? Kan vi gora béttre prognoser?



Analyser av FFM i forhallande till arbetsresultat och andra
arbetsrelaterade kriterier

Allménna B5-dimensioner

Den forsta publicerande meta-analysen kom redan 1984 (Schmitt, Gooding, Noe, & Kirsch,
1984). Den ger inga detaljer nér det géller personlighet, bara en 6vergripande siffra pa 0.15.
Efter 7 ar kom nésta analys (Barrick & Mount, 1991). Den ér fortfarande speciellt intressant
eftersom den rapporterar data pa en mera specifik niva dn senare meta-analyser, nimligen for
olika yrkesgrupper samt for bade subjektiva och objektiva kriterier. De dvergripande
resultaten framgar av Tabell 1.

Tabell 1. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och arbetsresultat (Barrick
& Mount, 1991)

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet 0.08
Extraversion/Utatvandhet 0.13
Oppenhet 0.11
Vinlighet/Smidighet 0.07
Noggrannhet 0.22

Resultaten bygger pa 162 studerade stickprov, totalt 23994 respondenter; data fran 1950-talet
och framéit t o m 80-talet. Virdena var snarlika f6r objektiva och subjektiva kriterier samt for
olika yrkesgrupper. Denna artikel dr bland de mest citerade inom omradet och den anslog
tonen for senare arbeten. Ofta ségs att den skapade optimism bland personlighetsforskare med
intresse for tillimpning inom arbetslivet, men det dr lite svart att se varfor. Korrelationerna &r
ju laga och pd samma niva som tidigare 6versikter.

Samma ar (1991) publicerade Tett, Jackson och Rothstein en meta-analys av personlighet och
arbetsresultat (Tett, Jackson, & Rothstein, 1991). De byggde pd 97 stickprov och totalt 13 521
respondenter. Deras sammanfattande slutsats var att det fanns ett samband pd 0.24 mellan
personlighetsskalor och arbetsresultat. Tabell 2 ger mera detaljerade resultat.

Tabell 2. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och arbetsresultat (Tett, et

al., 1991).

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet 0.19
Extraversion/Utatvandhet 0.13
Oppenhet 0.24
Vinlighet/Smidighet 0.28
Noggrannhet 0.16

Resultaten av denna meta-analys skiljer sig i viss mén fran de flesta 6vriga. Det beror troligen
pa att de var speciellt inriktade pé studier dér personlighetsskalor och kriterier var matchade
genom att de hade likartat innehdll, styrda av att just dessa samband var forvintade. De fick
ocksa hogre korrelationer dn Barrick och Mount, med undantag fér noggrannhet.



Donovan och Hurtz publicerade &r 2000 en meta-analys av BS-dimensionerna och
arbetsresultat (Hurtz & Donovan, 2000), se Tabell 3. Data bygger pa 35-45 korrelationer och
5000 — 8000 respondenter.

Tabell 3. Genomsnittliga korrelationer mellan BS-dimensioner och arbetsresultat (Hurtz &
Donovan, 2000)

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet 0.20
Extraversion/Utatvandhet 0.13
Oppenhet 0.11
Vinlighet/Smidighet 0.09
Noggrannhet 0.06

Denna analys avviker frdn huvudfiran genom att noggrannhet far ett sa ldgt viarde. En
europeisk meta-analys har publicerats av Salgado (Salgado, 1997). Se Tabell 4 for resultatet
som bygger pa 18-32 studier, 2700-3900 respondenter. Detta dr den enda studien som bygger
uteslutande pé europeiska data.

Tabell 4. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och arbetsresultat (Salgado,

1997)

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet 0.13
Extraversion/Utatvandhet 0.08
Oppenhet 0.06
Vinlighet/Smidighet 0.01
Noggrannhet 0.15

Tabell 5 ger genomsnittliga validiteter for OPQ-testet (Brown & Bartram, 2009). Dessa
varden grundas visserligen bara pa ett stickprov, N=853, men de dr 4nda intressanta. B5-
dimensionerna hérleddes ur de 32 underskalorna. Kriterierna var 16 dimensioner som métte
olika aspekter pa arbetsresultat. De skattades bade av chefer, och av de testade sjélva.

Tabell 5. Validitetskoefficienter (medelvirden) hos BS-dimensioner hérleda ur OPQ-
testet, N=853, chefsbedomningar och sjilvbedomningar (Brown & Bartram, 2009).

Dimension Chefsbedomningar Sjalvbeddmningar
Emotionell stabilitet 0.06 0.14
Extraversion/utdtvindhet 0.15 0.15
Oppenhet 0.05 0.11
Vinlighet/smidighet 0.00 0.03
Noggrannhet 0.01 0.18

Virdena ér uppenbart laga for denna typ av hirledda variabler 1 OPQ-testet. Bartram
rapporterade ocksé ldga samband mellan arbetsprestation och B5-variabler hédrledda fran OPQ
(Bartram, 2005).

Vinchur et al. (Vinchur, Schippmann, Switzer, & Roth, 1998) har publicerat en meta-analys
av sambanden mellan framgang som séljare och olika psykologiska variabler, bl. a B5-
dimensionerna. Se Tabell 6.



Tabell 6. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och framgang i sdljarbete
(Vinchur, et al., 1998).

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet 0.12
Extraversion/Utatvandhet 0.22
Oppenhet 0.06
Vinlighet/Smidighet -0.03
Noggrannhet 0.31

Dessa resultat bygger pa 12-18 studier, 818 — 2629 testade personer. Intressant nog fick de
battre resultat med mera fokuserade variabler, nimligen prestationsinriktning (medelvirde av
korrelationer = 0.41) och intresse (medelvirde av korrelationer = 0.50). (Detta ar variabler
som ingar i UPP-testet).

Naér det géller OPQ-testet och prognos av siljframgang finns en sammanstéllning av 9 studier
(SHL, 1999-2007). For sdljarbete anviands 14 hérledda skalor frén detta test, men eftersom
informationen i1 grunden dr av B5-typ ér det intressant att aterge resultaten hir. Se Tabell 7.
Namnen pé variablerna har inte dversatts.

Tabell 7. Genomsnittliga korrelationer mellan sdljresultat (olika kriterier) och OPQ-skalor
(SHL, 1999-2007).

Skala Genomsnittlig validitet
Sales confidence 0.16
Sales drive 0.13
Sales resilience -0.02
Adaptable -0.04
Listening -0.08
Embracing change 0.06
Developing a game plan 0.04
Making contact 0.11
Building desire 0.07
Creating options 0.08
Presenting 0.11
Closing the sale 0.18
Satisfying the customer 0.01
Managing and growing 0.14
Genomsnitt, totalt 0.07

Det dr intressant att notera dessa resultat eftersom OPQ har en mycket stor andel av den
svenska testmarknaden. Det har ocksé ett visst intresse att endast tvé av de nio studierna hade
ett N>100, den grins som kan utldsas ur EFPA:s kriterier for testgranskning. Studier med
mindre stickprov sdgs vara “inadequate”. Se vidare Sjoberg (Sjoberg, 2010c).

En av de bésta meta-analyserna av B5-validitet och arbets- och utbildningsresultat
publicerades dr 2008 av Schmidt et al. (Schmidt, Shaffer, & Oh, 2008). De har gjort ett
ambitidst forsok att hitta all relevant valideringsforskning och dessutom korrigerat resultaten
for matfel 1 kriterierna och begriansad variation (ny metodik) 1 B5-dimensionerna. Deras



virden torde dérfor vara de mest réttvisande som publicerats. Sdrskilt intressant dr deras
nyskapande metodik for att korrigera for begransad variation - tidigare anvdnda metoder gav
for smé effekter (Schmidt, Oh, & Le, 2006). Medianvirden av validitetskoefficienterna
(korrelationer) aterfinns 1 Tabell 8.

Tabell 8. Validitetskoefficienter (medianer) hos BS-dimensioner samt intelligens (g-
faktorn) enligt meta-analys av Schmidt et al. (Schmidt, et al., 2008).

Dimension Arbetsprestation Utbildningsresultat
Emotionell stabilitet 0.13 0.16
Extraversion/utdtvindhet 0.09 0.17
Oppenhet 0.04 0.24
Vinlighet/smidighet 0.08 0.12
Noggrannhet 0.21 0.26
Intelligens® 0.62 0.67

Det ér alltsa bara noggrannhet som ligger dver 0.20 nér det géller arbetsprestation. Medianen
for alla skalorna ligger pa 0.09 for prestation och 0.17 for utbildningsresultat. Intelligens har
uppenbarligen en mycket hogre validitet &n B5-dimensionerna.

Trapmann et al. har publicerat en mycket ambitiés och noggrann meta-analys av B5-
dimensionerna 1 relation till studieresultat i akademisk utbildning (Trapmann, Hell, Hirn, &

Schuler, 2007). For studieresultat kan deras resultat sammanfattas i Tabell 9.

Tabell 9. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och studieresultat (Trapmann,

et al., 2007).

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet 0.04
Extraversion/Utatvindhet 0.01
Oppenhet 0.08
Vinlighet/Smidighet 0.04
Noggrannhet 0.22

Data bygger pa 34-59 studier och totalt 11 000 — 15 000 testade personer. Kortfattat kan sdgas
att resultaten dr mycket tydliga: endast noggrannhet tycks ha nagot prognosvérde i detta
sammanhang, och @ven i det fallet &r tillskottet 1 prognosvirde utdver kognitiv formaga
mycket blygsamt (mindre &n 2 %). Trapmann et al. anser att noggrannhet har ett visst virde
vid urval till hogre utbildning men papekar ocksé att det dr marginellt i forhéllande till
kognitiva métt. De pekar ocksd pa risken med skonmalning och skriver:

“The disadvantage of using self-reports is that they are amenable to impression management, that is,
coachable and fakable. Goldberg (2001) suggested that this is a problem especially in university ad-
mission, which has very high stakes for applicants”. (Sid. 147).

% Onekligen 4r det intressant att se vilken dverlagsen validitet som allmédnbegévning har. For
en meta-analys av kognitiva testvariabler och arbetsprestation, se Bertua, Anderson och
Salgado(Bertua, Anderson, & Salgado, 2005). Deras genomsnittliga validiteter ligger pa 0.5 —
0.6.
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Det ar latt att halla med om detta, men “high stakes” torde foreligga i ménga andra
sammanhang an vid ansékningar till hogre utbildning. Jag har behandlat frigan om
skonmalning pa annat stélle, dér jag visar hur man framgéngsrikt kan korrigera for denna
felkalla (Sjoberg, 2009).

O’Connor och Paunonen har ocksd genomfort en meta-analys av BS-dimensionerna och
studieresultat pa hogskoleniva (O'Connor & Paunonen, 2007). Det ir ett viktigt arbete som
ocksé gér in pa betydelsen av specifika dimensioner. Se Tabell 10 for resultaten.

Tabell 10. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och studieresultat (O'Connor
& Paunonen, 2007).

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet -0.03
Extraversion/Utatvandhet -0.05
Oppenhet 0.06
Vinlighet/Smidighet 0.06
Noggrannhet 0.24

Dessa resultat bygger pa 19-23 studier och 4490 — 5878 personer. Som synes stimmer de bra
med Trappman et al. Resultatorientering och palitlighet var viktiga underskalor som bidrog
utover B5-dimensionerna.

Hogan och Holland har gjort ett viktigt och originellt bidrag till debatten om testvaliditet
(Hogan & Holland, 2003). Deras argument &r att den mest rattvisande uppskattningen av
validitet erhdlls om man matchar testdimensionerna med kriteriernas innehll, i efterfoljd till
den tidiga meta-analysen av Tett et al., som jag redogjorde for ovan. Detta &r ett exempel pa
en princip som ofta géller i psykologiska data, nimligen att variablers interkorrelationer
samvarierar med deras likhet (Sjoberg, 1980). Hogan och Hollands meta-analys, som bygger
pa data frén testningar med Hogans personlighetstest HPI, tyder pé att principen fungerar
dven 1 detta sammanhang. I néstan samtliga fall ger deras meta-analys den storsta
korrelationen for matchande testdimensioner och kriterier, se Tabell 11 for fallet med
matchande variabler och kriterier. (Ovriga korrelationer var oftast ligre, i minga fall betydligt
lagre). De har en lite annorlunda strukturering av FFM och annorlunda terminologi dn den
vanliga och dérfor har jag inte oversatt deras termer.
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Tabell 11. Genomsnittliga korrelationer mellan personlighetsdimensioner’ och matchande
kriterier (Hogan & Holland, 2003).

Dimension Korrelation
Adjustment 0.43
Ambition 0.35
Likeability 0.34
Prudence 0.36
Intellectance 0.34
School success 0.25

Det &r forst med denna meta-analys som det finns solid grund for optimism om personlighet
och arbetsresultat.

Specifika dimensioner

Varfor fungerar BS-dimensionerna relativt déligt? Ett skél ar troligen att de ar for allménna.
De fokuserar inte pd viktiga dimensioner i arbetslivet. Testvariabler som &r specifikt inriktade
pa arbetslivet fungerar béttre &n mera allménna personlighetsskalor (Bowling & Burns, 2010).
Ett annat skél &r B5-dimensionernas kognitiva, beskrivande, karaktdr. Emotionella funktioner
ar viktigare dn de kognitiva (Sjoberg, 2008, 2010).

Allt flera forskare inriktar sig numera péa smalare aspekter &n B5-dimensioerna, dven om de
ofta tycks begrinsa sig till underskalor eller "fasetter” i FFM (Ashton, 1998; Bergner,
Neubauer, & Kreuzthaler, 2010; Lounsbury, Sundstrom, Loveland, & Gibson, 2002;
Paunonen, Haddock, Forsterling, & Keinonen, 2003). En aktuell studie var inriktad pé
ledarskap (Bergner, et al., 2010).

Dudley et al. har gjort ett pionjararbete med sin meta-analys av validiteten hos specifika
underskalor till B5-dimensionen noggrannhet (Dudley, Orvis, Lebiecki, & Cortina, 2006). De
fann att vissa underskalor i médnga sammanhang hade hogre validitet &n det dvergripande
madttet och att de gav tydliga tillskott till prognosféormiga med avseende pé arbetsresultat.
Deras resultat ar relativt komplexa men man kan sammanfattningsvis sdga att pélitlighet
(dependability) och prestationsinriktning (achievement) dr de underskalor som &r mest
lovande.

Tabell 12 ger en dversikt av proxyvalideringar® (Sjoberg, 2010b) av UPP-testet
(normmaterialet, ca 1000 testade personer); se Sjoberg (Sjoberg, 2008a). BS-dimensionerna
jamfordes med hela testet som méter BS + 8 fokuserade variabler. Alla variabler hade samma
vikt 1 analyserna.

" Det dr oklart hur ”school success” kan anses vara en personlighetsvariabel.

¥ Validering mot variabler som man vet ir relaterade till direkta matt pé arbetsresultat, t ex arbetsvilja.
Proxyvalidering fungerar som ersittare for explicit validering mot arbetsresultat (Sjoberg, 2010b); dr mycket
enklare, snabbare och billigare. Vid anvéndning av UPP-testet ingér métning av proxykriterier som standard.
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Tabell 12. Validering mot 6 proxykriterier, forklarad varians (kvadrerade multipla

korrelationer).

Kriterievariabel B5 B5 + 8 fokuserade variabler
Forandringsvilja 0.137 0.274
Arbetstillfredsstéllelse 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

Forklarad varians = 0.317 motsvarar en multipel korrelation pa 0.56, medan B5 ligger pa det
typiska R = 0.20. Slutsatsen ar att man bor satsa pa test som gar utover femfaktormodellen.

Meta-analys av meta-analyser

Barrick, Mount och Judge publicerade ar 2001 en 6versikt av de meta-analyser av sambandet
mellan B5-dimensioner och arbetsresultat som da fanns tillgéngliga (Barrick, Mount, &
Judge, 2001). For overgripande analys av arbetsresultat mot B5-dimensioner rapporterade de
foljande genomsnittliga validiteter, Tabell 13.

Tabell 13. Genomsnittliga korrelationer mellan personlighetsdimensioner och
arbetsresultat (Barrick, et al., 2001). Baseras pa 5 meta-analyser (4 for 6ppenhet).

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet 0.12
Extraversion/Utatvandhet 0.12
Oppenhet 0.05
Vinlighet/Smidighet 0.10
Noggrannhet 0.23

Detta kan tjina som en sammanfattning av alla meta-analyser av BS-dimensioner mot
arbetsresultat. Vi ser att denna typ av analys ger en tydlig validitet enbart for noggrannhet och
inte ens denna dr sdrskilt stor. Det dr 20 ars forskning som ligger bakom siffrorna och
hundratals studier.
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Ovriga arbetsrelaterade kriterier

Arbetstillfredsstallelse

En meta-analys av sambandet mellan B5-dimensioner och arbetstillfredsstéllelse gav det
resultat som framgar av Tabell 14 (Judge, Heller, & Mount, 2002).

Tabell 14. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och arbetstillfredsstéllelse
(Judge, Heller, et al., 2002).

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet -0.29
Extraversion/Utatvandhet 0.25
Oppenhet 0.02
Vinlighet/Smidighet 0.17
Noggrannhet 0.26

Man kan ju séga att detta dr ganska hoga varden i sammanhanget. En multipel korrelation
hamnar pa 0.41°. Det bor emellertid noteras att arbetstillfredsstillelse dr en relativt svag
prediktor av arbetsresultat (Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 2001), med en korrelation pa
omkring 0.3.

Ledarskap

Ledarskap och personlighet ér ett stort forskningsomrade. Tidigare ofta citerade pastdenden
om att ledarskap var i hog grad situationsspecifikt (Stogdill, 1948) har fatt vika for en mera
nyanserad syn dér personligheten spelar stor roll (Hogan, Hogan, & Kaiser, 2011; Zaccaro,
2007). En meta-analys av B5-dimensioner mot ledarskap publicerades av Judge et al. (2002).
Se Tabell 15.

Tabell 15. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och ledarskap (Judge,
Bono, Ilies, & Gerhardt, 2002).

Dimension Korrelation med karridr Korrelation med
effektivitet
Emotionell stabilitet -0.24 -0.22
Extraversion/Utatvandhet 0.33 0.24
Oppenhet 0.24 0.24
Vinlighet/Smidighet 0.03 0.21
Noggrannhet 0.33 0.16
Multipel korrelation 0.53 0.39

? Se diskussionsavsnittet gillande multipla korrelationer.
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Aven om enskilda virden i tabellen dr modesta kan man sluta sig till att BS ger en bra niva pa
den multipla korrelationen, sérskilt prognos av vem som kommer att géra karridr som ledare.
Se emellertid den avslutande diskussionen vad giller uppskattningen av multipla korrelationer
pa grundval av meta-analyser; de &r troligen kraftigt verskattade.

Olycksbenagenhet

En meta-analys av Clarke och Robertson ger sambanden mellan olycksbendgenhet och B5-
dimensioner, se Tabell 16.

Tabell 16. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och olycksbenidgenhet
(Clarke & Robertson, 2005)

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet -0.21
Extraversion/Utatvandhet 0.16
Oppenhet 0.32
Vinlighet/Smidighet -0.26
Noggrannhet -0.27

Antalet studier varierade mellan 11 och 30, antalet respondenter mellan 1147 och 6048.
Analys av data pa trafikolyckor och arbetsolyckor gav liknande resultat.

Sociala arbetsfunktioner

Det finns en omfattande litteratur om sociala arbetsfunktioner, ”Organizational Citizen
Behavior” (OCB), som é&r en viktig aspekt pa fungerande i arbetslivet. OCB anvénds ofta som
ett kompletterande kriterium och faller ut som en tydlig faktor i tillrackligt omfattande
uppséttningar av kriterievariabler, se t ex Sjoberg (Sjoberg, 2010b)

Borman et al. har publicerat en meta-analys av olika variabler, ddribland négra av B5-
dimensionerna, i relation till OCB-matt (Borman, Penner, Allen, & Motowidlo, 2001), se
Tabell 17. Endast namnen pa B5-dimensionerna har dversatts. BS-resultaten bygger pa 8-12
studier, 1554-2378 personer. Resultaten bygger pa OCB-matt som ej innehaller
sjalvskattningar av sddant beteende.
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Tabell 17. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och OCB-beteende
(Borman, et al., 2001)

Dimension Korrelation
Extraversion/Utatvindhet 0.06
Vinlighet/Smidighet 0.13
Noggrannhet 0.19
Positive affectivity 0.16
Negative affectivity -0.12
Locus of Control 0.12
Collectivism 0.04
Other oriented empathy 0.17
Helpfulness 0.15

Sambanden &r som synes lika laga som for arbetsresultat, eller t o m lagre. Dalal et al.
dokumenterade samband mellan OCB och negativt beteende pé arbetsplatsen (Dalal,
2005).Berry, Ones och Sackett (Berry, Ones, & Sackett, 2007) gjorde en mera omfattande
meta-analys av B5-dimensioner och negativt beteende pé arbetsplatsen. Tva typer av negativt
beteende har studerats: mot arbetskamrater (ID) och mot foretaget (OD). Se Tabell 18.

Tabell 18. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och negativt beteende av
tva typer (Berry, Ones, et al., 2007) .

Dimension OD — mot foretaget ID — mot arbetskamrater
Emotionell stabilitet -0.23 -0.24
Extraversion/Utéatvandhet -0.09 0.02
Oppenhet -0.04 -0.09
Vinlighet/Smidighet -0.32 -0.46
Noggrannhet -0.42 -0.23

Det dr intressant att se att virdena ér av betydande storlek, jamfort med de meta-analyser som
var inriktade pa arbetsresultat och OCB. Dimensionen vinlighet som sillan gett viktig
information kommer hér fram som definitivt viktig.

Integritetstest syftar till att predicera negativt beteende. Det finns tva slag av sddana test:
overta och koverta. I det forsta fallet handlar det om fragor som direkt tar upp brott mot
normer och lagar. I det andra fallet handlar det om personlighetsdimensioner som visat sig
samvariera med saddana brott mot normer, ndmligen emotionell stabilitet, vanlighet/smidighet
och noggrannhet. Validiteterna i férhallande till negativt beteende har i meta-analyser visat
sig ligga pa 0.39 (overta test) och 0.29 (koverta test) (Berry, Sackett, & Wiemann, 2007;
Ones, Viswesvaran, & Schmidt, 1993).

En ’state-of-the-art” artikel ska ocksa ndmnas (Bolton, Becker, & Barber, 2010). Bolton et al.

studerade kontra-produktivt (CWB) beteende i relation till BS. Deras definition av CWB éar
intressant:

16



Counterproductive work behaviors were measured with the 33-
item Counterproductive Work Behavior Checklist (CWB-C; Spector
et al,, 2006), The measure consists of five subscales: abuse (e.g,
“been nasty or rude to a client or customer”), production deviance
(e.g., "purposely did your work incorrectly”), sabotage (e.g., "pur-
posely damaged a piece of equipment or property”), theft (e.g,
"stolen something belonging to your employer”), and withdrawal
(e.g., "came to work late without permission"). These subscales
are also classified into organizationally-directed ({i.e., production
deviance, sabotage, theft, and withdrawal dimensions) or interper-
sonally-directed behaviors (i.e, consisting of mostly the same
items as the abuse dimension). Lastly, the subscales also allow
for the computation of a composite CWE score. Responses are cho-
sen on a five-point frequency scale ranging from 1 [never] to 5
[everyday).

(Sid. 538).

De olika métten pA CWB hade hdga inbordes samband och slogs ihop till ett index. Detta
index korrelerades med B5-dimensionerna med foljande resultat:

* Emotionell stabilitet: -0.27

» Extraversion/Utatvandhet: -0.14
+ Oppenhet: 0.02

* Vinlighet/Smidighet -0.28

* Noggrannhet: -0.28

Multipel regressionsanalys visade att 13 % av variansen i CWB-index kunde forklaras av B5-

dimensioner.

Entreprendrskap

En meta-analys av Zhou och Seibert sammanstéllde undersokningar som jamforde B5-virden
for entreprendrer och chefer 1 allmidnhet (Zhao & Seibert, 2006) . Deras resultat gavs som
effektmaétt (d-viarden) som kan transformeras till korrelationer. Detta har gjorts, se Tabell 19.

Tabell 19. Genomsnittliga korrelationer mellan personlighetsdimensioner och
entreprenorskap (Zhao & Seibert, 2006) .

Dimension Punktbiserial korrelation
Emotionell stabilitet -0.16
Extraversion/Utatvandhet 0.10
Oppenhet 0.15
Vinlighet/Smidighet -0.07
Noggrannhet 0.19

Storleken pa sambanden &r troligen ndgot underskattad eftersom den beroende variabeln ér en
dikotomi. I ovrigt ar de jamforbara med andra resultat som presenterats hdr, kanske nigot
lagre.

17



Metodstudier och begreppsvalidering

Begreppsvalidering mot Assessment Center

Assessment Center (AC) dr en annorlunda ansats till personlighetsmétning, som har fatt ett
visst genomslag dven i vért land. Forskningen ar relativt omfattande och validiteten
respektabel. En intressant fraga dr om B5-skalor samvarierar med AC-bedomning. Se
sammanstéllning av en meta-analys av Collins et al. (Collins, et al., 2003) i Tabell 20.

Tabell 20. Genomsnittliga korrelationer mellan personlighetsdimensioner, intelligens och
overgripande AC-beddmning (Collins, et al., 2003).

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet 0.34
Extraversion/Utéatvandhet 0.47
Oppenhet 0.23
Vinlighet/Smidighet 0.16
Noggrannhet (inga data) -
Intelligens (GMA) 0.65

Den multipla korrelationen mellan AC-bedomningen och B5+GMA var 0.81. Den é&r troligen
en underskattning eftersom data pd noggrannhet inte var tillgéngliga for analysen. Kostnader
for AC som citeras av Collins et al. 1ag pa 1700 — 4000 dollar per person; data fran 1986. Om
AC anvénds for urval dr det diskutabelt om metodiken dr kostnadseftektiv. Dessa data dr
emellertid ocksa ett stod for bade BS och AC i den meningen att de ger likartade resultat.

FFM-test jamforda med andra test

I en meta-analys av Salgado jamfordes validiteter for test som explicit konstruerats for att
méta B5-dimensioner och andra test dir vissa skalor kunde kategoriseras som tillhdrande
FFM (Salgado, 2003). Resultaten framgar av Tabell 21.

Tabell 21. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och arbetsresultat for tva
typer av personlighetstest (Salgado, 2003).

Dimension FFM-test Ovriga test
Emotionell stabilitet 0.16 0.05
Extraversion/Utatvandhet 0.04 0.05
Oppenhet 0.05 0.05
Vinlighet/Smidighet 0.08 0.08
Noggrannhet 0.28 0.18

Det verkar alltsd som om FFM-test hade ndgot hogre validitet én dvriga test.
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Indexvariabler: exempel

Den forskning som behandlats ovan har nédstan enbart tagit upp sambanden mellan enskilda
test variabler och kriterier. Bilden som man far &r att sambanden oftast (men inte alltid) ar
svaga och att personlighetstest dr av tveksamt virde. Detta dr emellertid missvisande. Om
man i stéillet analyserar sammanstillningar av flera testvariabler till index kan man fé en helt
annan bild, som béttre beskriver det praktiska virdet av testen.

Skilet till att vi har sa lite data pd indexvariabler och multipla korrelationer &r troligen att s
stora krav stills pa data underlaget i sidana analyser. I nista avsnitt diskuterar jag kritiken av
de multipla regressionsanalyser som gjorts i meta-analyser.

Det exempel som ges hir har beskrivits 1 detalj pa annat stille (Sjoberg, 2010b). Anstillda i
kundservice i ett finansbolag testades med UPP-testet. Deras arbetsprestationer bedomdes av
cheferna i ett stort antal kriteriedimensioner. Kriterierna kunde reduceras till 3 aspekter:
overgripande intryck (virde for foretaget), kirnuppgifter (effektivitet) och sociala funktioner
(OCB). Av testets 19 variabler togs 6 ut som speciellt anvindbara. Se Tabell 22.

Tabell 22. Korrelationer mellan testvariabler och tre kriterieindex.

Virde for foretaget Effektivitet Social funktion
(halo”) (kdrnuppgifter) (OCB)

Samtliga testvariabler 0.34** 0.28%* 0.20
med lika vikter,
perfektionism omvint
Sex bésta 0.50** 0.39** 0.29*
testvariablerna, lika
vikter

*p <0.05

** p<0.01

Det dvergripande intrycket kan eventuellt likstdllas med “halo”. Forskningen om halo ar
omfattande (Jackson & Furnham, 2001; Chockalingam Viswesvaran, Schmidt, & Ones,
2005). Det handlar om att cheferna bedomde att en anstdlld var till nytta for foretaget, var en
saddan person som man var angeldgen om att anstilla och behélla. Om ett personlighetstest kan
bidra till att vélja ut sddana personer dr det naturligtvis mycket véirdefullt for fortaget; det ér
ingen felkilla i bedomningarna som det handlar om utan ett anvéindbart métt pa arbetsresultat
(Jackson & Furnham, 2001).

Generella dimensioner av typ jagstyrka (Sjoberg, 2005)fungerar bra mot Gvergripande
kriteriematt som chefsbedomningar av “viarde for foretaget”. Se Figur 2.
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r=0.63

Chefseffektivitet enl. koncemledningen

Jagstyrka

Figur 2. Samband mellan jagstyrka och arbetsresultat, varuhuschefer bedomda av
koncernledningen.

Diskussion

Overblick

Bilden av B5-validiteten mot arbetsresultat i allménhet dr entydig. Endast noggrannhet har en
tydlig korrelation med kriterierna, men dven den &r ganska ldg, omkring 0.20 — 0.25, och inte
generellt giltig, t ex inte 1 polisarbete (Barrett, Miguel, Hurd, Lueke, & Tan, 2003; Varela,
Boccaccini, Scogin, Stump, & Caputo, 2004). Dessa slutsatser bygger pad mycket omfattande
forskning: 100-tals publicerade undersokningar och ménga tusen respondenter. Bara ett fatal
analyser har publicerats av om nivan 0.20 - 0.25 ir tillrdcklig for att ge ett véasentligt tillskott
av prognosformagan utover g-faktorn, vars stora validitet ar vél kdnd. Det tycks vara mycket
tveksamt om ett vésentligt tillskott ges. Hogans och Hollands analyser av matchande kriterier
och personlighetsdimensioner gav en mera positiv bild men forutsétter givetvis att det ar de
matchande kriterierna som dr av praktiskt intresse. Sammansatta variabler, t ex baserade pa
regressionsanalys, ger ofta betydligt béttre validitet dn enskilda B5-skalor. Validiteter
omkring 0.4 — 0.5 dr inte ovanliga. Sddana anpassade och sammansatta skalor ar vanliga i
praktiskt arbete och darfor dr dessa validiteter relevanta, mera relevanta dn de enskilda
skalorna. Dessutom kan sdgas att vissa av meta-analyserna, som géllde andra aspekter &n
arbetsresultat, har gett mera lovande resultat.

Ganska lite arbete har dgnats &t att forsoka forsta varfor vissa personlighetsvariabler
korrelerar med arbetsresultat, och ndr. I en studie fann man emellertid att malsittningar och
planering formedlade sambandet mellan noggrannhet och arbetsresultat (Barrick, Mount, &
Strauss, 1993): i en annan att autonomi i arbetssituationen medforde starkare samband mellan
resultat och personlighet (Barrick & Mount, 1993).

20



FFM har tydligen sa starkt fascinerat forskarna att de dgnat sig néstan uteslutande at att
forsoka hitta validitet hos B5S-dimensionerna. Det har varit ett ganska ofruktbart arbete, enligt
min mening, men det har pdgatt i decennier och 100-tals studier har publicerats. Det &r mojligt
att FFM blivit sa allmént accepterat att forskarna sett chansen att fa sina arbeten publicerade
maximeras genom att ansluta sig till denna huvudfara. Den oerhdrt omfattande forskningen
om B5-dimensionerna torde inte ha haft sin grund i realistiska férhoppningar om deras
validitet utan i modellens dominans inom néstan all modern personlighetspsykologi
(Matthews, Deary, & Whiteman, 2003).

Ger personlighetstest nagot utover begdvning? Begdvning ar starkt relaterad till arbetsresultat
i de allra flesta jobb (Schmidt & Hunter, 1998). I en grupp som é&r selegerad med avseende pa
begavning finns emellertid fortfarande en stor variation, som kan vara relaterad till
personlighet. Sarskilt for komplexa jobb ar det vél kéint att variationen mellan individer i
arbetsresultat 4r mycket stor (Hunter, Schmidt, & Judiesch, 1990). Det var denna
omsténdighet som lag till grund for mitt personlighetsprojekt vid HHS, dér jag utvecklade
mina metoder for att méta emotionell intelligens och en del andra personlighetsvariabler
(Engelberg & Sjoberg, 2005; Sjoberg, 2001a, 2001b, 2008b). En viktig dversikt (Roberts,
Kuncel, Shiner, Caspi, & Goldberg, 2007) har visat att personlighet dr nastan lika viktig som
begévning. Allt detta understryker att sokandet efter effektiva personlighetstest maste
fortsitta. De dvergripande B5-dimensionerna ricker inte. Smalare underskalor till BS ger ett
visst, men begrénsat, tillskott.

Hur ska man vdga samman personlighet och begdvning? En enkel och réttfram 16sning &r att
anvdnda en kompensatorisk modell, dvs. summera de tva typerna av information med vissa
vikter, som kan vara beridknade statistiskt mot kriterier eller ansatta a priori. Det dr emellertid
inte sékert att man vill acceptera en extremt intelligent chef som &r personlighetsmissigt klart
oldmplig. Det kan man hantera genom att stélla upp miminikrav i bada avseendena och sedan
tillimpa en kompensatorisk modell pa de som uppfyller bada kraven. Ett nirmare studium av
data kan ge uppslag till andra och béttre modeller i varje enskilt fall.

Multipla korrelationer mellan B5-dimensioner har rapporterats i vissa studier och de kan, som
papekats ovan, ge uppmuntrande resultat. Svarigheten ar emellertid att uppskatta
interkorrelationerna mellan B5-dimensionerna utifran meta-analyserna; kritik har riktats mot
sddana analyser och man har hivdat att de uppskattade interkorrelationerna varit alltfor laga,
vilket gett dverskattningar av de multipla korrelationerna. Morgeson et al. (Morgeson, et al.,
2007a) skriver:

“The meta regressions cited in these papers rely on an unrealistically low estimate of the intercor-relations among the Big
Five. The estimated population intercorrelations among the Big Five are typically taken from the unpublished dissertation of
Ones and are described as ranging from .00 to .27 (Ones, Viswesvaran & Reiss, 1996) with an average intercorrelation of
only .15. There is clear evidence that the Big Five factors are not as orthogonal as suggested by these low intercorrelations
(Block, 1995; Funder, 2001). For example, the revised NEO Personality Inventory (Costa & McCrae, 1992) reports do-
main-scale intercorrelations as high as .53 in self-ratings. The intercorrelations among the five factors appear even stronger in
applicant samples (McManus & Kelly, 1999).” (Sid. 6-7).

Data frn anvindning av UPP-testet kastar ett visst ljus dver denna frigestillning.
Korrelationer berdknades mellan B5-skalorna i testet i fyra grupper av testade personer, fore
och efter korrektion for skonmalning. De vigledande virdena fran Ones som Morgeson et al.
aberopar 14g alltsa i genomsnitt s& lagt som 0.15. I vart fall var virdena 0.27 och 0.22 {or
oskarpt resp. skarp ldge, betydligt hogre men inte riktigt i nivd med de virden som Morgeson
et al. tar fram. Intressant nog var interkorrelationerna mellan B5-skalorna efter korrektion for
skonmalning mycket ldga: 0.07 och 0.09 {or oskarpt resp. skarpt lage. Véra data stodjer alltsa
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den kritik som Morgeson et al. riktar mot berdkning av multipla korrelationer pa grundval av
meta-analyser, och de stddjer ocksé korrektionen for skonmalning som ger en forbattrad chans
till 6kad validitet i multipel regressionsanalys pa grund av de mycket 14ga
interkorrelationerna. Det kan tilldggas att det var endast fa negativa korrelationer 1 dessa
analyser, den starkaste var -0.17. De fyra korrelationsserierna var inbordes hogt korrelerade.
Déremot finner vi inte den vintade skillnaden mellan skarpt (applicants™) och oskarpt lage.
Nivéan pa interkorrelationerna mellan B5-skalor tycks vara ungefiar densamma i dessa tva fall.
Skalet till de laga vardena som Ones kommit fram till tycks vara oklart, men s& mycket ar
tydligt att de 4r underskattningar, och detta betyder ju att de multipla korrelationer som
uppskattats med deras hjilp dr for hoga. En noggrann analys av skillnaden mellan testningar i
skarp och oskarpt ldge tyder inte pa att korrelationerna mellan testvariabler sinsemellan eller
med kriterier 4r mycket olika (Bradley, 2007).

En senare meta-analys av Mount et al. (Mount, Barrick, Scullen, & Rounds, 2005), som
bygger pa 4000 testade personer, gav ett genomsnittligt virde av interkorrelationerna pé 0.29.
Den mest aktuella och omfattande meta-analysen av interkorrelationer publicerades 2010 (van
der Linden, te Nijenhuis, & Bakker, 2010) och bygger pé 212 studier och sammanlagt

144 117 testade personer (!). Den genomsnittliga korrelationen mellan B5-dimensionerna var
0.31. Vara resultat var alltsa mycket lika viardena hos Mount et al.. samt van der Linden et al.

Det har ett visst intresse att kriterier for testgranskning som formulerats av EFPA'® (Lindley,
Bartram, & Kennedy, 2008), och som anvénds i Sverige, bygger pa medianberdkning av
korrelationer mellan enskilda skalor och kriterier, inte pa multipla korrelationer. Om man
raknar pa det séttet blir alla FFM-test — och flesta andra personlighetstest - “underkédnda”.
Medianen av kriteriekorrelationer mot arbetsprestation hamnar normalt en bra bit under 0.2
Det dr emellertid meningslost att berdkna medianer av korrelationerna mellan testskalor och
kriterier. Ett test utvdrderas ju normalt i ett antal skalor. Mot arbetsresultat kan en del vara
valida och mot OCB andra. Hur bra testet dr avgors ocksa av interkorrelationerna mellan
testskalorna. Medianen av korrelationerna séger ingenting.

Fokuserade och ”smala” testvariabler dr den mest lovande utvecklingsinriktningen. Stodet for
fokuserade dimensioner exemplifieras vl av forskningen om UPP-testet. Testet méter B5-
dimensionerna, men framfor allt dimensioner mera tydligt fokuserade pd arbetsfunktioner
samt kriteriemdtt av typ arbetsvilja och balans arbete/ovrigt liv (Sjoberg, 2010a). Dessa
kriteriematt har anvints som stéllforetradande kriterier (proxykriterier) (Sjoberg, 2010b)och
gjort det mojligt att géra omfattande valideringar av testet. Dessa valideringar har visat

1. Mycket lag validitet for B5S-dimensioner, 1 6verensstimmelse med de meta-analyser
som citerats ovan

2. Hog validitet for flera av de fokuserade dimensioner som UPP-testet méter, med
mycket stora tillskott utéver den validitet som B5-dimensionerna ger

3. Hog validitet hos sammansatta skalor — bést dr givetvis nir komponenterna valts och
viktats for deras relevans for en speciell tillimpning.

' European Federation of Psychologists’ Associations
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Slutsats

Personlighet och arbetsresultat — i vid mening — dr som vi sett ett livaktigt forskningsomréde,
internationellt sett. Det dr bokstavligen hundratals studier som kan aberopas som stdd for de
slutsatser som dragits i denna rapport. Bilden man far av alla dessa meta-analyser &r tydlig:
B5-dimensionerna som sddana dr svagt relaterade till arbetsresultat. Det dr tydligt att nya
idéer behovs. Den mest lovande dr anviandningen av fokuserade, ’smala”
personlighetsdimensioner. Dessa har fatt vara i skymundan under lang tid, nér forskningen
dominerats av de dvergripande B5-dimensionerna. Det &r realistiskt att véinta sig att
sammansatta variabler som konstruerats for speciella syften fungerar mycket béattre 4n B5-
dimensionerna. I praktiskt arbete dr det sddana fokuserade framgingsprofiler” som &r av
Intresse.

Manga svaga samband mellan B5-dimensioner och arbetsresultat har publicerats. Men det dr
fel att pa grundval av dessa resultat helt avfarda personlighetstestning i arbetslivet, pa det sétt
som gors av Morgeson et al. (Morgeson, et al., 2007a, 2007b). Om man anviander ett
personlighetstest pa ett fornuftigt sétt, anpassat till behoven i varje sarskilt fall, dr dess
effektivitet pa en helt annan niva &n den som beskrivs i de grova dvergripande meta-
analyserna — se Tabell 22 for ett exempel; manga andra kunde ges. Psykometrisk teknik
utvecklad for UPP-testet gor det mojligt att estimera “ldmplighet” och “risk™ for varje
specificerat syfte, t ex anstillning i en viss befattning, utifrn foretagets egen bedomning
(Sjoberg, 2010c). Validering har lyckats vil, bade mot dvergripande chefsbedomning och mot
proxykriterier, som i sin tur ger resultat liknande dem man erhaller med externa kriterier.
Personlighetstest ger viktiga tillskott till prognos i arbetsklivet inte bara av arbetsresultat utan
ocksa av olycksbendgenhet, OCB, arbetstillfredsstéllelse, ledarskap mm. Det ar en
kostnadseffektiv metod att samla in viktig information som str sig mycket vél i konkurrens
med andra metoder som “djupintervjuer” och AC/simuleringsdvningar.

Ones och Viswesvaran fann validiteter omkring 0.4 {or ett index sammansatt av noggrannhet,
emotionell stabilitet och vénlighet (Ones & Viswesvaran, 2001a, 2001b). B5-dimensionerna
har en korrelationsstruktur som tyder pa en 6vergripande gemensam faktor (van der Linden, et
al., 2010), denna kan man tolka som jagstyrka men GPF (”general personality factor”) enligt
van der Linden m fl. bygger pé alldeles for fa variabler for att kunna jimstéllas med jagstyrka
1 den mening som begreppet definieras i UPP-testet. Inte desto mindre skriver de:

”In Big Five terms, high GFP-individuals are described as open-minded, hard-working, soci-
able, friendly and emotionally stable”. (Sid. 316).

Det later ju onekligen som en beskrivning av jagstarka personer. GFP &r ocksa positivt
relaterat till emotionell intelligens (Veselka, Schermer, Petrides, Cherkas, et al., 2009). Det ar
intressant att se att GFP tycks ha en mycket stor genetisk komponent (Veselka, Schermer,
Petrides, & Vernon, 2009), 50 % enligt Rushton et al. (Rushton, et al., 2009).

Som framgatt av redogorelsen for meta-analyser av samband mellan B5-dimensioner och
arbetsrelaterade variabler finns det dtskilliga aspekter dér personlighetstest dr av vérde; de ska
inte diskuteras enbart i relation till arbetsresultat. Att vara nirvarande pa jobbet dr en aspekt,
att inte byta till annan anstéllning dr en annan. Nérvaro kunde till 18 % for klaras av B5-
dimensioner i en studie, som kontrollerade for bakgrundsvariabler (Judge, Martocchio, &
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Thoresen, 1997). Barrick och Mount fann samband mellan avsikt att soka sig till annan
anstdllning och emotionell stabilitet och noggrannhet (Barrick & Mount, 1996).

Forskarna tycks sedan 1990 delvis ha letat pa fel stéllen nir de ville dokumentera
personlighetsdimensionernas prognosvérde i arbetslivet. Manga studier har emellertid bidragit
till att en mera positiv bild successivt har vaxt fram. Varken den historiska pessimismen eller
den moderna som bygger enbart pa B5-dimensioner mot arbetsresultat 4r motiverade.
Personlighetsdimensioner har betydelse néstan i niva med g-faktorn.
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