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Sammanfattning

Skonmalning &r ett stort problem vid anvandning av personlighetstest i sjalvrapportformat. Ett
vanligt sétt att forsoka l0sa detta problem &r att anvanda jamforande, eller ipsativa,
svarsformat. Den ansatsen har manga problem. Dels innebar den besvarliga psykometriska
problem, dels upplevs den som negativ av de testade. Ipsativa format bygger pa jamforelser
inom individer och kan logiskt sett inte anvéandas for jamforelser mellan individer, nagot som
gor dem i princip oanvéandbara vid urval. Forskning visar dessutom att ipsativa format inte
lyckas eliminera effekterna av skénmalning. Det kan man emellertid gora till &tminstone 90 %
med ett normativt svarsformat och anvéndning av sarskilda skalor for att mata social
onskvérdhet. Dessa skalor anvénds sedan i statistiska modeller for korrektion. Eftersom
kvinnor och invandrare skonmalar mindre &n andra grupper missgynnas de om man inte
korrigerar.

Manga test som anvands i arbetslivet syftar till att mata personligheten med uppgifter av
sjalvrapporttyp. Sa har kan en typisk uppgift se ut:

Jag gar garna pa fester

Haller absolut med Haller med Tveksam  Haller inte med Haller absolut inte med
Detta ar ett normativt format (Likertformat). Det ar latt att handskas med i praktiskt arbete
med att konstruera och anvanda test. Den statistiska analysen &r réattfram. Vi satter helt enkelt
siffrorna 1-5 pa svarsalternativen och behandlar dem som om de vore matt pa en
intervallskala. Men hur &r det med social 6nskvardhet? Det &r latt att genomskada en del

uppgifter av den hér typen. Betrakta denna:

Jag blir nervos néar jag ska tala infér en grupp



Vem vill medge det i en anstallningssituation? Det finns atskilliga bevis for att manga
manniskor inte ar helt uppriktiga nér de svarar pa ett test om resultatet kan bli viktigt for dem:
att fa ett jobb, komma in pa en utbildning o dyl. Detta ar ett karnproblem i
personlighetstestning, ofta kallat ”faking”. Hur ska man hantera den problematiken?

Det finns tva satt:

1. Gor en separat matning av tendensen att svara socialt dnskvart, t ex med Crowne-
Marlowe skalan (Crowne & Marlowe, 1960) och korrigera sedan data utifran resultat
med sadana skalor

2. Gaover till ett format dar de testade gor jamforande bedomningar, ett s.k. ipsativt
format

Jag ska nu diskutera dessa tva angreppssatt.
Korrektion av normativa testdata som Iésning av problemet

Att méata separat, med en eller flera skalor, den tendens de svarande har att vara taktiska i sina
svar har visat sig fungera bra. Man kan korrigera bort effekterna av skénmalningen, som ju
kan ha stora effekter i enskilda fall. Ett exempel kan ges fran en studie av sokande till
Handelshogskolan, jamférda med en grupp som tog testerna anonymt (Engelberg & Sjoberg,
2005). Testningen infor antagningen var en typisk “skarp” testning dar mycket stod pa spel
for de testade. Figur 1 visar resultatet av korrektion av personlighetsdimensionen emotionell
stabilitet.
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Figur 1. Effekten av korrektion, jAmfdrelse mellan testning i skarpt 1age och under anonymitet. Skala 1-9,
Medelvarde=5, Standardavvikelse=2.

Observera att en stor skillnad till férman for de testade i skarpt lage efter korrektion forsvann
och t o m andrades till en liten férdel for dem som testades helt anonymt. Hur viktigt det kan
vara med korrektion visas i Figur 2 som ger konsskillnader fore och efter korrektion i en
grupp av personer som var kandidater till chefsjobb.
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Figur 2. Kdnsskillnader i emotionell stabilitet fore och efter korrektion. Skala 1-9, Medelvéarde=5,
Standardavvikelse=2.

Figur 2 visar en mycket stor fordel for méannen fore korrektion for skonmalning. Efter
korrektion forsvann den nastan helt. Resultatet beror pa att kvinnorna hade en mycket svagare
tendens att ge en dverdrivet positiv bild av sig sjdlva &n vad ménnen hade.

Situationen ar likartad nar det galler testning av invandrare. De har visat sig skonmala mindre
an personer av svensk harkomst och missgynnas darfor av test som inte korrigerar for
skonmalning.

Forskningen om skonmalande svar pa personlighetstest har i allmanhet anvant sig av en
experimentell uppléaggning och har inte gett lika tydliga resultat (Sackett & Lievens, 2008).
Skalet ar troligen att skénmalning i en reell antagningstestning inte ar samma process som
skonmalning i ett experiment dar man uppmanas att ge en viss forvanskad bild av sig sjalv.

Den traditionella Crowne-Marloweskalan bestar av uppgifter som fragar om man brutit mot
normer pa satt som ar ganska vanliga. Fornekar man det sa svarar man troligen taktiskt. Jag
har konstruerat en egen skala utifran samma idéer.

En person med kunskaper om psykologisk testning kan kanske genomskada en traditionell
skala for att mata skonmalning. Jag har darfor konstruerat en skala som troligen ar omdjlig att
genomskada. Resultaten av olika sadana "légnskalor” ar likartade, enligt vad jag funnit, vid
omfattande empiriska jamforelser mellan dem. Det géller emellertid att gora en statistisk
korrektion som fullt ut utnyttjar informationen i data. Det racker inte med att tilldmpa en “cut-
off”-regel, dar man avvisar de sokande som har en hog poang, ség de 25 % hdgsta, pa en
"lognskala”. Det ar inte effektivt nog. Det mesta av problemet kvarstar.

Det finns en del forskning som visat att korrektion av den typ jag foresprakar inte leder till
hogre validitet hos testerna, men inte heller till 1agre (Ones & Viswesvaran, 1998). Spelar det
da nagon roll om man korrigerar eller inte? Svaret ar att det gor det, och skalet ar att det i



enskilda fall kan vara mycket betydelsefullt om man korrigerar. Tatgruppen av sékande till ett
jobb eller en utbildning bestar, om man inte korrigerar, regelmassigt till stor del av dem som
svarar i hog grad taktiskt och inte uppriktigt. Manga av dessa ar man eftersom kvinnor ar
mindre benagna att bluffa i dessa situationer.

Hartill kommer att aktuell forskning visat att korrektion faktiskt kan ge hdgre validitet, se Fig.
3 som bygger pa testning av 166 chefer pa mellanniva inom Stockholms Léns Landsting med
UPP-testet (Sjoberg, Bergman, Lornudd, & Sandahl, 2011). Kriterierna var 360-
gradersbeddémningar av ledarskapets effektivitet som gjordes av deras medarbetare, egna
chefer och kolleger (Arvonen, 2002). Figuren ger endast data for medarbetarnas beddmningar
men resultatet var likartat for de dvriga bedémningsserierna.
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Figur 3. Validitet hos skalor i UPP-testet efter korrektion for skonmalning prickade mot motsvarande
data fore korrektion.

Korrektion med hjélp av skalor for matning av skonmalning har en stor fordel framfor andra
metoder: den ar specifik for varje testvariabel. Det visar sig ndmligen att sambandet mellan
skonmalning och testvariablerna ar av varierande styrka. Man kan inte gora en global
bedomning av om en person &r trovardig. Det ar nagot som varierar beroende pa vilken
personlighetsegenskap man diskuterar.

Normativa format medfor vissa problem utéver skénmalning. Det har havdats att normativa
svarsformat kan medfora vissa besvarliga felkallor: att personer varierar i tendens att halla
med om pastaenden oavsett innehall (jasadgartendens) och vad géller den intra-individuella
variationen i svar (A. Brown & Bartram, 2009). Somliga utnyttjar skalan fullt ut, andra har en



tendens att anvanda bara nagra fa svarskategorier. Dessa svarstendensers samband med
testskalorna reduceras emellertid starkt efter korrektionen for skonmalning (Sjéberg, 2009).

Ipsativt format som férsok att 16sa problemet

Det ipsativa formatet ar den mest populéra forsoket att 16sa problemet med skonmalning.
Vanliga exempel pa detta forfarande ar test som OPQ, Thomas, MPA och MBTI (Mabon,
2004). Har bestar valalternativen av uppgifter eller pastaenden som ar matchade i social
onskvardhet och man hoppas att valet av svarsalternativ darfér inte paverkas av tendensen att
svara taktiskt. Det visar sig emellertid att detta &r en forhoppning som inte uppfylls. Det finns
namligen ett flertal problem med ipsativa testformat.

Ett forsta problem ar att det ar mycket svart att astadkomma matchning i social 6nskvérdhet
och att denna dessutom inte &r giltig fran en person till en annan. Vidare ar statistiska analyser
av data fran denna typ av test svara eller omajliga att gora. Reliabiliteten kan inte bestammas
med vanlig uppgiftsanalys. Det gar inte heller att studera faktorstrukturen i en uppsattning
ipsativa skalor.

Nar man anvander ipsativa format ger man en uppgift som ibland ar mycket svar. Om man
ska vélja mellan tva alternativ men inte gillar nagot av dem — hur gér man da? Ipsativa format
ar inte populéra bland de testade (Harland, 2003). De tycker inte om att "jamfdra paron och
applen”. Bowen, Hunter och Hunt (2002) jamforde de testades reaktioner pa ipsativt och
normativt format av OPQ. De skriver:

“Normative scales received more positive reactions from the participants on all items. Participants felt the
normative format was easier to answer, allowed them to present themselves as they wanted to, was less
confusing, and was more interesting.” (Sid. 249).

Dessutom gick det fortare att besvara testet i ett normativt format. Formatet har inga kanda
fordelar framfor det vanliga normativa. Det tycks, till priset av l1agre reliabilitet, langre testtid
och negativa reaktioner hos de testade, ge samma information som vanliga Likertskalor. Rent
teoretiskt kan man ténka sig att Likertformatet &r samre &n forced choice” eftersom
testpoangen vid anvandning av Likertskalor ocksa avspeglar nivan pa hur mycket eller litet
man haller med om pastaendena, inte bara deras rangordning som vid “forced choice”. Det &r
en empirisk fraga om detta ar en fordel eller nackdel.

Personlighetstester anvénds ofta som beslutsunderlag, dér personer ska jamféras med
varandra. Men ipsativa testpodng ar definitionsmassigt omojliga att jamfora mellan personer.
En sadan jamforelse ar darfor meningslos, men tyvarr verkar det som om en del testanvandare
antingen inte forstatt detta. Modellanalys (Anna Brown & Maydeu-Olivares, 2011) kan inte
aterskapa den information som saknas i svaren.

Det finns emellertid ett annu vérre problem. Om en person ligger hogt i manga dimensioner,
men lite mindre hogt i t ex emotionell stabilitet, kommer testet inte att upptécka detta, utan
han eller hon far ett lagt varde i emotionell stabilitet, helt enkelt for att alla varden ar relativa
till individen sjéalv. Den emotionella stabiliteten kan vara utmérkt, men andra egenskaper
ligger annu hogre och darfor hamnar den langt ner pa skalan - mycket vilseledande.

En pedagogisk metafor &r denna: antag ett en 10-kampare kommer 1:a i 9 grenar men 2:a i
hojdhopp. Ipsativt sett ar han en dalig hojdhoppare!



Hur &r det i praktiken? Ar ipsativa test mera valida och mindre kénsliga for skonmalning?
Detta har lange fornekats (Hicks, 1970) men i senare arbeten av foretradare for OPQ-testet har
det pastatts att sa trots allt ar fallet (Bowen, Martin, & Hunt, 2002). Upplaggningen i de
citerade studierna var experimentell. Det var alltsa ingen reell antagningstestning som de
studerade. De jamforde ett ipsativt format med ett okorrigerat normativt format. Ingen torde
vénta sig annat &n att det senare formatet ar k&nsligt for “faking”. Poéngen &r ju att man kan
och bor korrigera for taktisksvar. | ett mera aktuellt arbete fann man att ett ipsativt format inte
I6ste problemet med skonmalande svar (Heggestad, Morrison, Reeve, & McCloy, 2006).

Slutsatser

| den psykometriska litteraturen & man numera tdmligen enig om att ipsativa format dels inte
l6ser problemet med “faking”, dels medfor stora egna problem som inte finns i normativa
format. Sa skriver t.ex. Meade (Meade, 2004):

“In sum, the standards required of tests used for employee selection are quite strict with regards to validity and
reliability of the selection instruments. As such, the limitations inherent with ipsative measures pose too great a
threat to the validity of the selection tools to make it a useful instrument for selection on a trait-by-trait basis.”
(sid. 549).

Man bor alltsa undvika test som anvander med ipsativa format. Det & majligt att problemen
ar mindre utpraglade om man har manga skalor eller valalternativ (Bowen, et al., 2002), men
de kvarstar i princip och inga fordelar finns med det ipsativa formatet. Troligen har de en
gang konstruerats i tron att man pa detta satt undviker “faking”. Sa ar alltsa inte fallet. Man
uppnar inte den fordel man efterstravade och man far en mangd andra allvarliga problem pa
kopet. Skonmalning kan effektivt hanteras vid anvandning av normativa format. Ipsativa
format har visat sig vara en atervandsgrand i testmetodiken. Ju forr de 6verges desto béttre.
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