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Okad testvaliditet genom korrektion
for skonmalning

Lennart Sjoberg

Sammanfattning

I denna studie undersoktes om skonmélning fungerar som en suppressorvariabel till relationen
testskalor — kriterier. Detta dr en teoretisk forutsédttning for den metodik for att “rensa”
testskalorna frin skonmélning som anvédnds inom UPP-testet. Suppressoreffekter foreligger
ndr (a) skonmalning och testskalorna ér positivt korrelerade, (b) testskalorna ar positivt
korrelerade med kriterierna, och (c) korrelationen mellan skonmalning och kriterierna ér noll
eller negativ. Om dessa villkor ar uppfyllda bor korrektionen for skonmélning medfora 6kad
validitet (6kad korrelation mellan testskalor och kriterier) hos testet, och stdd erhalls for
modellen for skonmalning och pa den grundad metodik for korrektion. Data i denna studie var
UPP-testningar med 166 chefer pa mellanniva inom Stockholms Léns Landsting, samt s.k.
360-gradersbeddmningar av dem, utforda av deras medarbetare, kollegor och 6verordnade
chefer. Bedomningarna anvéindes som kriterier for validering av testet. Resultaten visade, for
alla tre grupperna av bedomare, att villkoren for suppressoreffekter uppfylldes och att
validiteterna 6kade efter korrektion for skonmélning. Validiteten hos UPP-testet mot chefers
effektivitet var 1 denna studie omkring 0.5, efter korrektion for beskuren spridning 1
testvariablerna och matfel i kriterierna. Annan forskning har i stillet gett sma sankningar av
validiteten med liknande metodik. Skélet till denna skillnad diskuteras och en fallstudie
presenteras, ddr en person gatt in for att aktivt ”lura” testet, men misslyckades fullstidndigt.
Korrektionen for skonméalning fungerade.



Det &r vél ként att skonmalning r ett stort problem vid alla former av personlighetstest som
bygger pa sjilvrapporter. UPP-testet anvénder sig av sérskilda skalor for att méta tendensen
att ge socialt dnskvérda var, som anvénds for att korrigera testvdrdena sé att de blir i
gorligaste man fria fran effekter av skonméalning'. Dessa skalor ér korrelerade med 6vriga
testskalor i varierande grad. De korrigerade vérdena dr helt enkelt residualer i modeller for
sambandet mellan testskalorna och skalorna for skonmalning; olika modeller for olika
testskalor - allt beroende pa det empiriska sambandet . Exempelvis ér skalan for emotionell
stabilitet ganska starkt korrelerad med social 6nskvirdhet, kreativitet knappast alls. Den héar
ansatsen har visat sig fungera i flera olika avseenden: man kan identifiera testade personer
som "bluffat", fordelningarna 1 de korrigerade skalorna dr mindre sneda och battre
differentierade 4n rddata, experimentella data stddjer forfarandet liksom skillnader mellan
testningar i skarpa och oskarpa ldgen . Dessutom blir det mera rittvisande och réttvisa
jamforelser mellan mén och kvinnor , mellan invandrare och testade av inhemsk harkomst .

Men en fraga aterstdr. Pdverkas validiteten hos testet, dvs. sambandet med kriterier pa
arbetsresultat? I ett pdgaende projekt vid Karolinska Institutet har vi studerat sambandet
mellan UPP och kriterier pa chefsframging, som insamlats via s.k. 360-gradersbeddmningar .
I studien medverkade 166 chefer pa mellanniva inom SLL (Stockholms Lans Landsting). De
tog UPP-testet och bedomdes av medarbetare, chefer och kolleger enligt den s.k. Farax-
metoden for 360-gradersbedomningar.

Grundforutsdttningen for 6kad validitet genom korrektion for skonmalning ar att méttet pa
skonmalning fungerar som en suppressorvariabel, dvs. en variabel som korrelerar svagt eller
negativt med kriteriet men positivt med testet’. S& ser vara data faktiskt ut. Se Tabell 1.

Tabell 1. Korrelationer mellan 360-gradersbedomningar och skonmélning.

Overt skonmélning Kovert skonmalning
Struktur, bedomd av chef -0.04 0.16
Relationer, bedomd av chef -0.02 0.22
Fordndring, bedomd av chef -0.08 0.20
Struktur, bedomd av -0.16 -0.17
Relationer, bedomd av kollegor -0.17 -0.08
Fordndring, bedomd av kollegor -0.22 -0.02
Struktur, beddmd av understéllda -0.11 -0.03
Relationer, bedomd av understillda -0.09 -0.00
Forandring, bedomd av understéllda -0.17 0.01

Enda undantaget ar kovert skonmalning och bedomning av 6verordnad chef dér korrelation &r
positiv (men svag). Uziel har sammanstéllt en méngd forskning som visar att skonmélning
(’impression management’’) ofta samvarierar positivt med olika métt pd social anpassning .
Beddmningar av typ 360-gradersbeddmningar ar troligen béttre som kriterier av det skilet att
de inte enbart &r uttryck for ett globalt intryck, nagot som kanske kan manipuleras av dem
som skonmalar i en testsituation. I en tidigare, mindre, validering av UPP fann vi just att
globala beddmningar samvarierade positivt med skonmalning .

' Ca 90 % av effekten elimineras.
2 En suppressor fungerar s att den s a s rensar bort en del av testskalornas varians som r utan vérde for att
predicera eller forklara kriteriet. Se http://en.wikipedia.org/wiki/Mediation %28statistics%29




Eftersom den overta skonmélningen gav det tydligaste resultatet i Tabell 1 har enbart den
skalan anvints 1 det foljande. Vi vet emellertid att anvéindning av bada skalorna i praktiken
ger ett resultat som ligger nira det man far med bara en skala.

I Fig.1 har jag plottat resultaten fran analys av medarbetares bedomningar av chefernas
effektivitet i skilda avseenden. Pa x-axeln validitet for varje skala och kriterium for
okorrigerade data; pa y-axeln motsvarande for korrigerade data. Varje punkt motsvarar en
testskala (19 skalor) och 1 kriterieskala (3 skalor), alltsa 57 punkter.

Validitet, korrigerade testskalor
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Figur 1. Validitet hos okorrigerade och korrigerade testskalor, medarbetares
bedomningar som kriterium. Varje punkt motsvarar en testskala och en kriterieskala.

Validiteten 6kade tydligt efter korrektion for skonmalning. Samma tendens kunde
dokumenteras vid analyser av 360-gradersbeddmningar utférda av kolleger och dverordnade
chefer. Korrektionen medforde en hojning av validiteten. Se Fig. 2 och 3.
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Figur 2. Validitet hos okorrigerade och korrigerade testskalor, kollegers bedomningar
som kriterium. Varje punkt motsvarar en testskala och en kriterieskala.
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Figur 3. Validitet hos okorrigerade och korrigerade testskalor, 6verordnade chefers bedomningar som
kriterium. Varje punkt motsvarar en testskala och en kriterieskala.

Detta &r sista pusselbiten i validering av korrektionsmetodiken. Den fungerar, och det har nu
dokumenterats i manga avseenden. Eftersom det ar ett mycket allvarligt problem for alla
sjalvrapporttest att somliga testade forsoker bluffa sig till en titposition pa testet - dr detta
dntligen en 16sning pa problemet.

Slutligen ger jag resultaten av validering av UPP mot 360-gradersbedomningarna, se Tabell
2. Dessa data har korrigerats for beskuren spridning i testet och bristande reliabilitet 1 kriteriet
enligt den “’state-of-the-art”-metodik som nyligen publicerats , och som befunnits ge
rattvisande resultat.

Tabell 2. Korrelationer mellan Faraxbedémningar (360 grader) och matchande UPP-skalor
(validiteter) efter korrektion for métfel i kriteriet och beskuren spridning i testvariablerna.

Faraxbeddmningar av
Bedomare Relationer Strukturering Fordndring
Overordnad chef 0.66 0.21 0.39
Kollegor 0.65 0.26 0.38
Understéllda 0.66 0.40 0.51
Egenbedomning 0.52 0.37 0.64

Eftersom UPP-testets i dessa data nar en validitet pa ca 0.5 kan det hdvdas att testet dr nistan
lika bra som kognitiva test for att predicera arbetsresultat. I andra studier har liknande resultat




erhallits . En kombination av UPP och ett test pa g-faktorn dr en idealisk grund for urval och
radgivning .

Det ar vl ként att personlighetsdimensioner av typ ”Big Five” séllan eller aldrig nar en hogre
validitet &n 0.3 , och néstan alla moderna test av sjdlvrapporttyp ér ”Big Five’-test. UPP har
manga unika fordelar, de viktigaste dr kanske inriktningen pa smala och fokuserade skalor 1
stéllet for de breda ”Big Five”, samt en validerad och vil fungerande metodik for att korrigera
for skonmalning.

Resultaten 1 denna rapport avviker fran en del annan forskning. En aktuell meta-analys av Li
och Bagger visar pa genomsnittliga, sma, sankningar av validiteten i stéllet for 6kningar som
1 denna rapport. Bakom detta resultat ligger positiva korrelationer mellan skonmalning och
kriterier pd “performance” i arbetslivet. Ett skél till skillnaden kan vara att de anvénde sig av
andra skalor for att méta skonmélning , men det &r troligare att skillnaden beror pa vilka
kriterier som anvéants. Kriterier dr ju ofta grundade pa mer eller mindre globala bedémningar
av chefer och formén och det 4r mdjligt att dessa later sig paverkas av samma taktiska
instéllning som ligger bakom skonmalningen i testet. Fortsatt forskning dr nodvéndig for att
prova denna hypotes. Tills vidare &r ju resultaten har helt klara och de talar, tillsammans med
andra erfarenheter av vér teknik for korrektion for skonmalning, for att man far mera
rattvisande resultat genom korrektion.

Betrakta foljande fallstudie. En person som vi ver’ gick in for att ”lura” UPP fick
skonmalningsvirdena 7 (overt) och 8 (kovert). Tabellerna 3-5 visar hans skalvirden fore och
efter korrektion, samt de absoluta métten 1 procent av det maximalt mgjliga 1 varje dimension.
(Dessa tabeller ér direkt tagna ur testrapporten).

Tabell 3. Personlighetsdimensioner av sirskild vikt i arbetslivet
Normerat vérde, korrigerat Normerat virde, ej Genomsnittlig bedomning,
for skonmélning korrigerat for skonmélning | procent av max-vérde efter
vandningar
Samarbetsvilja 5 7 92%
Kreativitet 7 8 90%
Emotionell intelligens 3 5 80%
Social formaga 5 7 90%
Grad av positiv
. 6 8 96%
grundattityd
Uthallighet 7 8 93%
Sjélvfortroende 6 7 93%
Perfektionism 5 5 71%

* Han svarade pa en “utmaning” som vi hade publicerat pa Internet. Den som lyckades lura testet utlovades “en
skon morgonrock och tva kaffemuggar”.




Tabell 4. Dimensioner enligt femfaktormodellen ("' Big Five')
Normerat virde, korrigerat Normerat vérde, ej Genomsnittlig bedémning,
for skonmélning korrigerat for skonmalning procent av max-vérde efter
vandningar
Utatvandhet 6 7 90%
Emotionell stabilitet 6 8 90%
Oppenhet 8 8 91%
Foljsamhet 4 6 80%
Noggrannhet 5 6 78%
Tabell 5. Arbetsmotivation och
arbetsattityde
Normerat vérde, korrigerat Normerat viérde, ¢j Genomsnittlig beddmning,
for skonmélning korrigerat for skonmaélning procent av max-vérde efter
vindningar
Arbetsvilja 4 6 83%
Arbetsintresse 6 7 83%
Arbetstillfredsstillelse 5 5 93%
Resultatorientering 4 6 82%
Forandringsvilja 4 5 85%
Balans arbete - ovrigt liv 5 6 84%

Tabellerna visar att det endast var tvd skalor som beholls sitt vérde efter korrektion. I samtliga
ovriga fall sjonk skalvirdet, ibland s& mycket som tvé steg pé stanineskalan, vilket motsvarar
en hel standardavvikelse. En sddan effekt ar ”stor” enligt gangse statistisk terminologi .
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