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Sammanfattning

Personligheten ér ett begrepp med rotter langt tillbaka i tiden och anses av manga vara av stor
betydelse, inte minst i arbetslivet. Personlighetstest har funnits och tillimpats i stor skala i
snart 100 ar. Den svenska marknaden for personlighetstestning omsétter 100-tals miljoner
kronor varje ar. Tidig forskning om personlighetstest och arbetsresultat gav emellertid tdmli-
gen svaga resultat. Det har ofta pastétts att personlighetstest korrelerar hogst 0.3 med kriterier
av typ arbetsresultat. Pessimismen har varit utbredd, men inte pa goda grunder. Det har ldnge
varit kint att test kan ge viktiga tillskott till beslutsfattandet i t ex urvalssammanhang, dven
om validiteten &r relativt blygsam. Frdn omkring 1990 6kade intresset for fragestdllningen i
och med introducerandet av femfaktormodellen (FFM) for personlighet. Meta-analyser av Big
Five-dimensionernas (B5) anvdndbarhet i arbetslivet sammanfattas har. De har publicerats un-
der tiden 1984-2008 och bygger pad 100-tals publicerade studier. Korrelationerna visade sig 1
allménhet vara laga for alla dimensioner utom noggrannhet, dér de tenderade att ligga i inter-
vallet 0.20-0.25, ocksa det ett relativt blygsamt virde. Slutsatsen om B5-dimensionerna som
sadana dr i enlighet med dessa mycket omfattande undersdkningar att de dr svagt eller inte alls
korrelerade med kriterier 1 arbetslivet, om de tas var for sig. Multipla korrelationer kan emel-
lertid ge betydligt béttre resultat, &ven om det &r kontroversiellt hur de ska uppskattas pa
grundval av meta-analyser. Dessa tycks ha gett for laga uppskattningar av sambanden mellan
BS5-dimensionerna, och dirmed en dverskattning av de multipla korrelationerna mot kriterier.
Alltmera omfattande forskning visar dock att smala, fokuserade variabler fungerar betydligt
bittre 4n B5-dimensionerna och ger viktiga tillskott till dessa. En del av dessa variabler ingar
som underskalor i FFM-test, andra som emotionell intelligens ligger utanfor FFM-tédnkandet
och ingér t ex i UPP-testet. Sddana dimensioner ger viktiga tillskott till intelligens (g-faktorn)
1 prognosen av arbetsresultat, och av manga andra viktiga aspekter pa arbetsrelaterat beteende.
Aven index som bildas pa ett urval av fokuserade personlighetsdimensioner kan ge mycket
goda resultat, som nidrmar sig den prognoskraft som g-faktortest har (0.4 — 0.5). Slutsatsen ar
denna: vél konstruerade och utvdrderade personlighetstest kan ge mycket vérdefull informa-
tion. Eftersom testning ar en relativt billig verksamhet jamfort med intervjuer, arbetsprov och
simuleringsdvningar (”Assessment Centers”) dr sddana test kostnadseffektiva i manga sam-
manhang. En tdmligen utbredd skepsis mot personlighetstest har varit grundad pa att test-
marknaden innehéller manga slarvigt hopsatta, ofta dversatta, test som inte validerats for de
tillimpningar som de marknadsfors for.

Inledning

Syfte

Syftet med denna rapport ar att summera vad vi idag vet om personlighetstestens validitet i ar-
betslivet, pd grundval av forskning. Tyngdpunkten ligger pa sjdlvrapporttest, som ju dr starkt
dominerande i praktisk verksamhet, och meta-analyser. Det finns nu ett ganska stort antal me-
ta-analyser inom omradet, publicerade de senaste 20 &ren, och de bygger i sin tur pad 100-tals
studier med (bokstavligen) hundratusentals deltagare. Jag har emellertid ocksa citerat enskilda
studier ndr dessa har varit sédrskilt intressanta och/eller publicerats nyligen. Jag har foljt aktu-
ella nummer av de ledande tidskrifterna och har dérfor kunnat stédja mig pa den allra mest
aktuella forskningen.
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Rapporten inleds med en diskussion av inneborden i begreppet personlighet samt nigra vanli-
ga personlighetstest och teorier.

Definition av begreppet personlighet

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

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

Litteraturen inom omradet personlighet gar tillbaka till antiken. Troligen har méanniskor alltid
observerat variationer i “personlighet” mellan olika individer. En elev och eftertridare till
Aristoteles, Theophrastos, skrev en kortfattad bok” om egenskaper och ett 30-tal karaktirstyp-
er [151]. Han hade inget system och ingen teori men gav ett antal skarpsinniga och intressanta
personbeskrivningar.

Galenos, som verkade ndgot senare 4n Theophrastos, &r kdnd for sin ldra om de fyra tempera-
menten [185]. Galenos riknade med fyra typer pa grundval av en tva underliggande dimensio-
ner: starka/svaga emotioner och bestaende/fordnderliga emotioner. Galenos har fortfarande
inflytande dver personlighetstestningen genom Personal Profile Analysis (PPA), i Sverige kal-
lat Thomassystemet [109], som dr mycket populdrt i Sverige. Galenos system &r intressant
men uppenbart otillrdckligt for att forstd personligheten.

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

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

Enligt McAdams [112] kan detta fortfarande anvidndas som en definition av omradet. Jag stdl-
ler mig sjélva ganska tveksam till det. Vad menas med honndrsord som “dynamic organiza-
tion”? Och vad ar ”’psychophysical systems™?

En modernare och tydligare definition av personlighet i termer av egenskaper (pa engelska
“traits”) ges av Roberts et al. [140]:

“The first domain, traits, subsumes the enduring patterns of thoughts, feelings, and behaviors that dis-
tinguish people from one another. Or, more euphemistically speaking, traits refer to what people
typically think, feel, or do. In this regard, we view traits from a neo-Allportian perspective [58]. From
this perspective, traits are real, not fictions of people's semantic memory. They are causal, not just
summaries of behavior. Moreover, they are learned.” (sid. 322)

En representativ och aktuell larobok i psykologi pa universitetsniva [135] siger:

! http://en.wikipedia.org/wiki/Personality psychology, 2007-08-16.
% http://www.eudaemonist.com/biblion/characters
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”Personality: Those biologically and environmentally determined characteristics within the person that
account for distinctive and relatively enduring patterns of thinking, feeling and acting.” (sid. G-13)

Den gemensamma ndmnaren &r att det handlar om egenskaper som skiljer sig 4t mellan perso-
ner, och att det ar relativt bestdende skillnader dver tid. Somliga sdger ocksa att personlighe-
ten dr “en dynamisk, organiserad helhet”, men vad det egentligen innebér tycks vara oklart
och médnga har overgett det inslaget 1 definitionen. Det &r viktigt att ndmna vad personlighet
enligt traditionen inte dr. Det handlar om skillnader mellan individer, alltsd inte om det som &r
gemensamt for alla. Det &r inte enbart emotionella reaktioner, kanske inte ens om dessa ar
tdmligen bestaende over tid (sentiment).

Temperament dr en annan term som syftar pa tdmligen bestaende emotionella reaktioner, som
kanske har ett storre genomslag én situationsspecifika emotioner, men som séllan eller aldrig
tas upp 1 moderna diskussioner av personlighet. Termen anvinds mest inom utvecklingspsy-
kologin och det finns intressant forskning om barns temperament [54], i1 klinisk psykologi
[26]och 1 forskning om det genetiska inflytandet pa temperamentet [139], men dé &r vi ganska
langt frdn modern personlighetstestning. Forsok har gjorts att relatera personlighetsdimensio-
ner till matt pd temperament [187-188]; resultaten tyder pa ganska stor dverlappning mellan
de tva begreppssystemen. Temperamentet, som det visar sig i barndomen, har visat sig bara ha
en svag relation till den vuxnes personlighet [102]. Psykometriska studier av temperamentska-
lor har gett oklara resultat [108].

Det &r ocksa underforstatt att kognitiv formaga inte réknas till personligheten, &ven om intelli-
gens onekligen &r en tdmligen bestdende egenskap som har betydelse i manga situationer, inte
minst i arbetslivet.

En av de stora begrinsningarna med personlighetstest dr avgransningen av begreppet person-
lighet, som framstér som godtycklig. Det dr en av huvudteserna i denna rapport att det dr en
fruktbar id¢ att ta fram information pa en mycket bredare bas @n den traditionella.

Personlighetens betydelse

Teorierna inom personlighetsomradet d&r manga och av vitt skiftande slag [82]. Som vi har sett
handlat det genomgaende om stabila egenskaper eller processer, som aterkommer i de olika
situationer som en person moter. Men detta ger inga ledtradar till hur personlighet skulle kun-
na mitas, eller vilken praktisk betydelse begreppet egentligen har.

Betyder personligheten nagot som prognosfaktor i arbetslivet? Svaret dr sjdlvklart ja om man
fragar praktiker och folk i allminhet. Personligheten ar viktig, enligt en mycket vanlig upp-
fattning. Ett exempel: varfor misslyckas méinga chefer? Hogan har en intressant diskussion av
den saken [79-80], utifrén ett personlighetperspektiv. Sambandet mellan ledarens personlighet
och sitt att fungera och organisationens framgéng ir en komplex sak, men hogst reell [100;
204]. Burke [27] skriver:

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



Det verkar alltsd som om personligheten dr mycket viktig. Men 1 en huvudfara inom forsk-
ningen finns det en annan syn pa saken. Mischel visade i ett inflytelserikt arbete att sambandet
mellan personlighetsdimensioner och arbetsresultat (kriterier)® var lagt, i korrelationstermer
omkring 0.3 [119]. Det verkade dérfor som om personligheten var oanviandbar och arbetsre-
sultat ndstan omojliga att forutsidga pa individniva. Hans tes har emellertid numera vergetts®,
av flera skal:

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

2. Nya personlighetsdimensioner har visat sig vara bittre dn de traditionella. (Mera om
dem senare i rapporten)

3. Arbetsresultat kan ganska vél prediceras utifrdn beteende i liknande situationer, en
princip som kallats ”more of the same” [85]

4. Det finns konsistens i beteendet inom en och samma typ av situation, atminstone for
somliga personer. Mischels fortsatta forskning har varit inriktad pé att forstd denna typ
av konsistens och intressanta resultat har uppnatts men de dr knappast &n sa linge
praktiskt anvindbara [120]

Det ér fraimst punkt 2 som ger upphov till viss optimism for den som arbetar med personlig-
hetstest. Punkt 4 ger ocksa grund for optimism pa langre sikt. Det méste emellertid understry-
kas att personlighetstest aldrig nir fram till prognoser som ir perfekta, eller nagot i narheten
av perfekta. Det kan bero pé att vi dnnu inte har tillrdckligt bra test. Det kan ocksé bero pa att
andra faktorer hos individerna har inverkan, som deras intelligens och kontaktnét samt icke-
psykologiska faktorer som sjukdomar. Det kan slutligen dven bero pa att faktorer utanfor indi-
viden inverkar, t ex hennes nérmiljo péd arbetsplatsen eller i familjelivet. Vi ytterst lite om hur
mycket de externa faktorerna betyder jamfort med dem som ar knutna till individen.

Aktuell forskning later oss komma litet vidare med dessa fragor. Det dr viktigt att jimfora
personlighetens betydelse med andra prognosfaktorer. Schmidt och Hunter [156] visade i en
stor meta-analys att IQ var en kraftfull prognosfaktor och att personlighet kunde bidra utéver
1Q. Tidigare pa 90-talet hade amerikanska arméns stora "Project A” kommit fram till samma
sak [117].

Sociologer och andra samhéllsvetare har hdvdat att varken IQ eller personlighet dr reella
framgangsfaktorer. De hdvdar i stéllet att det ar socioekonomisk status (SES) och/eller forald-
rarnas inkomst och kontaktndt som dr avgorande for avancemang och framgang [161-162].
Niér det giller ledarskap har det ldnge hévdats, med stdd i Stogdill [186], att det inte finns en
generell formaga till ledarskap utan att den &r olika for olika situationer. Denna tes dr fortfa-
rande vanlig och hévdas i manga larobocker och management-litteratur. Den &r ett specialfall
av Mischels mera allménna kritik av personlighetens betydelse.

3 Ett kriterium dr en dimension som uttrycker det som man vill géra en prognos av med hjélp av ett test, t ex ar-
betsprestation.
4 En detaljerad kritik av Mischel finns i en artikel av Eysenck och Eysenck [55].
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Vad ar att siga om denna akademiska kritik? Kort sagt — den ar timligen vilseledande. I en
aktuell, mycket omfattande och ambitios, meta-analys® visar Roberts et al. [141] foljande:

. 1Q och personlighet ar ungefar lika effektiva som prognosfaktorer

. Socioekonomisk status och liknande information om social bakgrund har en viss
betydelse, men den &r mindre

. De psykologiska faktorerna slar igenom 1 statistiska modeller d&ven om socioeko-
nomisk status halls konstant

Det kan tilldggas:

. Aven en validitet pa 0.3 #r tillriicklig for praktiskt virde i minga sammanhang;
detta &r en sambandsniva som ingalunda &dr ovanligt 1&g om man jamfor med 6vrig beteende-
och samhéllsvetenskap som ekonomi och sociologi, eller andra delar av psykologin. Inom me-
dicinen dr manga samband péd denna niva [118]. Dessutom har man funnit att validiteten hos
moderna test ndrmar sig 0.5 om man bygger prognosen pa flera delskalor [178].

. Ledarskapsformaga har befunnits ha en viss generalitet [216]. De tidigare slutsat-
serna som kom fram till motsatsen var daligt underbyggda — senare har forskningen gett tyd-
ligt stod for generaliteten. Ett exempel pa personlighetens betydelse for ledarskap i néringsli-
vet ges av Havaleschka [72].

Figur 1 visar resultatet av den sammanstéillning som Roberts et al. gjort. De har gjort en unik
undersokning genom att de bygger pa longitudinella data och verkliga prognoser [141]. Figu-
ren avser kriterier i arbetslivet. (De redovisar dven resultat for andra typer av kriterier).

> En meta-analys &r en kvantitativ analys och summering av ett stort antal empiriska undersokningar av ndgon
viss fraga.
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Fig. 1 Genomsnittliga regressionsvikter for prognos av kriterier i arbetslivet enligt
en meta-analys av Roberts et al. [141] .

Tva typer av personlighetsteorier

Egenskapsteori

Det finns en omfattande diskussion om vad egenskaper egentligen dr. Somliga menar att per-
sonligheten faktiskt existerar, och ménga menar dessutom att den till stora delar dr genetiskt
bestdmd [114]. Stdd for denna standpunkt finns bl. a i studier av reaktionstider pd uppgifter i
FFM-test [49]. Andra hivdar att egenskaperna ar fiktioner och ett uttryck for sprakets struktur
[38]. Mot det senare har man anfort argumentet att samma personlighetsfaktorer aterkommer 1
manga olika kulturer och pa manga olika sprak [74; 146]. Skepsisen mot personligheten, att
det skulle handla om en spréklig artefakt, &r vidare oforenlig med att olika bedomare ofta vi-
sar stor Overensstimmelse nir de ska bedoma en person, och med det ofta replikerade resulta-
tet att adjektivskalor ger samma struktur som skalor baserade pa korta meningar och pastéen-
den. Personligheten finns, och den &r viktig 1 arbetslivet.

Allmant

Den typ av teori som framst dr aktuell 1 denna rapport ar egenskapsteorin. Enligt denna varie-
rar médnniskor 1 ett antal grundlidggande egenskaper. En bra 6versikt av egenskapspsykologin
finns 1 en bok av Matthews, Deary och Whiteman [110]. Deras tes &r att personlighetspsyko-
login i stort dr pd vég att forvandlas till en psykologi om egenskaper.



Det kan tyckas att egenskapsteori dr en ganska fyrkantig” ansats till ndgot sa komplext som
personligheten, men mycket omfattande forskning och erfarenhet visar att egenskapsteori ar
bade teoretiskt och praktiskt anvéndbar [114].

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

Egenskaper kan médtas med relativt enkla och inte alltfor tids- och resurskrivande metoder.
Oftast sker det med hjilp av sjdlvrapporttest av den typ som behandlas i denna rapport. Egen-
skaper har ocksé visat sig vara mycket stabila 6ver langa tidsintervall: &r eller t o m decennier
[35]. (Detta hindrar inte att fordndringar kan ske).

Déremot kan det finnas ett problem om man vill g& utéver en profilbeskrivning och uttala sig
om personligheten som ett "integrerat helt”. Holismen gor sadana ansprak. Enligt holismen
maste personligheten forstds som ett integrerat helt, och varje egenskap har en unik funktion i
helheten [89; 154]. Detta kan 14ta rimligt, men forskningen har inte gett stod till holismen
[149]. Det ar i1 praktiken inte mojligt att arbeta pa det séttet. Generella begrepp maéste tillam-
pas pa den enskilde individen, annars saknar vi mdjligheter att arbeta systematiskt och bygga
upp samlad kunskap.

En pionjar 1 svensk psykologi, Arne Trankell, rapporterade intressanta resultat med holistisk
sammanvégning av information enligt psykologens intuition [198], men dessa resultat har inte
kunnat replikeras. De strider starkt mot omfattande senare forskning som tvdrtom visat att
enkla linjira modeller dr oovertridffade och att psykologens kliniska” beddmningar &r betyd-
ligt sémre [68].

Femfaktormodellen (FFM)

De senaste 20 aren har diskussionen om personlighetsegenskaper kommit att domineras av
femfaktormodellen (FFM) [115-116]. En intressant beskrivning av den modellens historiska
framvéxt ges av Digman [43]. Forskare fann redan pa 1910-talet datastrukturer som tydde pa
att det fanns ett litet antal 6vergripande personlighetsfaktorer [206]. Thurstones grundldggan-
de arbete fran 1934 [197] raknade med fem faktorer i personligheten, men helt annorlunda 4n
dem som ndamns i modern forskning: psykopatologiska dimensioner, yrkesintresse och radika-
lism. Intressant nog tyder den senaste forskningen pa att just intresse dr en viktig faktor som
gér utdver B5 och g-faktorn [203].

FFM bygger inte pa ndgon raffinerad psykologisk teori. I ett senare avsnitt tar jag upp forsok
som gjorts att utveckla teori kring FFM. Tanken bakom FFM var att det i kulturen utvecklats
sprékliga vanor betrdffande vissa beteenden som &r viktiga for att forstd andra ménniskor. En
forsta beskrivning av en ny bekantskap kanske kan ske i just dessa termer [112]. I en studie av
anstillningsintervjuer fann man att intervjuarna strukturerade sina intryck enligt FFM, dven
om de kunde visa délig overensstimmelse sinsemellan [201]. Detta ar givetvis ett bra skl till
att anvénda ett objektivt personlighetstest.



Ett annat forslag gér ut pa att de fem faktorerna bor kompletteras med ytterligare tva: positiv
och negativ sjdlvvérdering [46; 165]. Vi skulle alltsa fa ett Big Seven 1 stillet for Big Five.
Idén &r inte ny, den fordes fram ganska tidigt [191], men den tycks inte ha mott sirskilt stort
gensvar. En central fraga &r om sjdlvvirdering ska ridknas som personlighet — det anser inte
alla. Det dr ju personlighetsegenskaper som ska ingé i en personlighetsbeskrivning, dven om
begreppet egenskap dr ganska oklart. En annan kritik mot Big Seven gar ut pa att det redan
finns virderande aspekter inom de traditionella Big Five. Det dr emellertid en spekulativ form
av kritik. Durett och Trull visade att negativ sjidlvvardering gav ett tillskott utover FFM for
prognos av psykopatologi [46]. Detta ér ett kliniskt resultat av marginellt intresse i arbetspsy-
kologiska tillimpningar. DeYoung et al. [41] gjorde en noggrann analys av FFM-dimensio-
nerna och fann att alla kunde delas upp i positiva/negativa poler, som gav i viss mén oberoen-
de information. Big Five blev allts till Big Ten. Annu ett forslag har varit att ligga en sjitte
faktor till Big Five, en faktor som maéter “arlighet” [6]. Inte heller detta forslag har haft ndgot
stort genomslag 1 personlighetsmitningar.

Wiggins m fl har fortsatt pa en spraklig analys av egenskapsbeskrivande adjektiv och uttryck
[155; 211] och far helt andra strukturer an FFM. Wiggins betonar att egenskaper handlar om
interpersonliga processer, och det &r onekligen ett intressant perspektiv, men frdgan ar hur
langt det racker. Det finns sociala inslag i varierande grad i de grundldggande personlighetsdi-
mensionerna. Utdtvandhet &r en 1 hog grad socialt orienterad dimension, men dppenhet kan
lika géirna handla om &ppenhet mot konst och litteratur och dr dirfor inte uppenbart en enbart
social dimension. Wiggins teori tycks inte ha lett till praktisk tillampning i stor skala.

Vad ér slutsatsen av denna forskning? Finns det flera dn fem personlighetsfaktorer? Varfor
avviker detta budskap sé radikalt fran det traditionella, t ex Cattells, som riknade med ménga
flera faktorer?

Att det finns flera faktorer dn fem ar pa ett sitt sjalvklart. Svaret hanger pa vad man menar
med personlighetsfaktorer. Emotionell intelligens &r ett exempel pd en séddan faktor. Sjalvfor-
troende dr dnnu ett, och positiv affekt. Man kan givetvis definiera bort sidana dimensioner
och séga att de inte tillhor personligheten. Men det blir ganska godtyckligt. For den som ér in-
tresserad av personlighetstest 1 praktisk verksamhet &r det 1 stillet viktigt att inte utesluta nag-
ra dimensioner som &r av betydelse.

Men hur kunde den tidigare faktoranalytiska forskningen leda till s& radikalt annorlunda slut-
satser som gett upphov till ett sa vilként och ofta anvént test som 16 pf [28-29], som ju avser
att méta s manga som 16 dimensioner? Digman ger ett plausibelt svar pad den fragan [43].
Det var Thurstones syn pd hur manga faktorer man kunde och skulle estimera frdn en given
korrelationsmatris som var avgorande. Han var frdn 30-talet och négra decennier framat den
ledande auktoriteten pa omradet. Han menade att det inte kunde skada om man extraherade
for ménga faktorer — men det var just det som det gjorde. Slumpinflytandet blir stoérre och
storre ju flera faktorer man extraherar — och Thurstone, Cattell m fl. arbetade med for nutida
forhallanden sméd datamidngder som idag aldrig skulle ha anvénts for att estimera sd minga
faktorer. Forskarens fantasi kom till god hjdlp i tolkningen av rena slumpresultat. Cattell myn-
tade termer som Alaxia, Praxernia och Threctia, och de ser ju vetenskapliga ut”, och obegripli-

ga.



Teoretisk vidareutveckling av FFM

Hogans socioanalytiska teori

Hogan, upphovsmannen till personlighetstestet HPI, har formulerat vad han kallar en socio-
analytisk teori [77]. Den ar grundvalen for testet. Det finns bara ett fatal arbeten publicerade
om denna teori.

Teorin bygger pd utvecklingsbiologiska tankar om att médnniskor alltid levt i grupper, och att
vi darfor har tvd grundldggande behov: att anpassa oss socialt och att efterstrdva makt och sta-
tus. Detta dr enligt Hogan kdrnan i personligheten. Manniskor &r olika skickliga i att tillfreds-
stélla dessa behov. Hur detta leder till FFM utreds inte annat &n i mycket allmidnna termer. Te-
orin lyckas inte alls forklara varfor just de fem Gvergripande faktorerna i FFM éar de viktiga:
varfor just fem och varfor just dessa? Jag kan inte se att Hogan ens forsoker besvara dessa
centrala fragor.

Men lat oss ga vidare i teorin. Personligheten kan ses dels inifrén, dels utifran. Inifran perso-
nen handlar det om sjdlvbilden eller identiteten. Utifran handlar det om rykte eller renommé.
Den senare har enligt Hogan och Hogan befunnits ha FFM-struktur. FFM handlar enligt
Hogan och Hogan om just detta, ’the structure of observers’ ratings based on 75 years of
factor analytic research” [81] (sid. 330). Markligt nog citeras Thurstone [197] som stéd for
pastaendet. Thurstone talade visserligen om fem faktorer, men helt andra &n FFM.

Hogans teori forefaller hdvda att vi inte har ndgon personlighet, bara att vi ger skiftande in-
tryck av “personlighet” i olika situationer [83-84]. Mojligen menar Hogan att vi har en per-
sonlighet 1 betydelsen upplevd identitet men att denna inte kommuniceras via sjilvrapporter 1
test.

Det ar oklart varfor strukturen i andras bedomningar skulle sammanfalla med strukturen i
sjdlvbedomningar. M6jligen menar Hogan och Hogan att sa dr fallet darfor att svar pd person-
lighetstest avspeglar det intryck vi vill gora snarare 4n hur vi faktiskt upplever oss sjdlva® . De
verkar ocksd anta att den renommé som kommuniceras av en testad person faktiskt samman-
faller med hur andra ser p4 honom eller henne. Men omfattande forskning har visat att vi har
oklara forestdllningar om hur vi uppfattas av andra. Sjilvuppfattning har ett l&ngt ifran perfekt
samband med hur vi uppfattas av andra. Connolly et al. [32] visade i en meta-analys att korre-
lationerna mellan sjélvuppfattning och andras bedomningar 1ag omkring 0.5 f6r dimensioner-
na i FFM. Detta betyder att den 6vervigande delen av variansen i sjdlvuppfattning inte sam-
manfaller med andras uppfattning om var personlighet. En helt annan sak ar att bade sjidlvbe-
domningar och andras bedomningar kan ha FFM-struktur — detta &r ju vad forskningen fak-
tiskt visat.

Idén att vi inte har nagon personlighet, att det bara handlar om intryck och anseende (reputa-
tion), ar originell men mycket svér att forstd. I den man teorin kan provas tycks den inte stim-
ma pa data, jamfor meta-analysen av Connolly et al. som citerats ovan. Jag antar att ménga

% Detta sdger de faktiskt, och det verkar vara en sjilvklarhet. Det som dr svart att forstd dr varfor de ocksa pastar
att skonmalning inte forekommer. “Faking” har lange pavisats som ett stort problem vid sjédlvrapportskalor
[127].
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som anvinder HPI inte ser det som tillimpning av den socioanalytiska teorin. Men fragan &r
vad testet egentligen kan anvindas till om det inte dr just for att tillimpa Hogans teori.

Hogans uppfattning om personlighetstestning illustreras vl av ett citat [84]:

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

hér).

Hogans teori kan knappast anvindas som en grund for praktisk personlighetstestning. Den tra-
ditionella synen, som sdger att vi har en viss sjalvbild (personlighet) och att vi kan ge uttryck
for den 1 test, om vi sa vill, ar rimlig och kommer att anvéndas i denna rapport. Mérk ’kan” ge
uttryck for den — om vi faktiskt gor det &r en annan sak och problematiken med skonmélning
behandlas i [176].

Femfaktorteorin

McCrae och Costa som har arbetat med att utveckla en teori for FFM [114], kallad Five-
Factor Theory (FFT). De antar att det finns fem grundldggande och breda personlighetsfakto-
rer och att dessa ger upphov till, eller mojligen menar de paverkar, vad de kallar karaktaristis-
ka anpassningar (CA, characteristic adaptations) och sjélvbilden.

McCrae [113] definierar CA pa foljande sitt:

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

CA ér ett begrepp av central betydelse eftersom det inte, enligt teorin, dr de grundldggande 5
personlighetsegenskaperna som paverkar beteendet direkt, utan CA. Personlighetsegenskaper-
na dr av betydelse enbart om och nir de paverkat CA. Problemet med detta synsétt dr att det
finns ménga begrepp som normalt skulle kallas personlighet och som inte faller in under de
fem grundldggande egenskaperna enligt FFT. Problemet &r ocksa att om man vill géra en pro-
gnos av beteendet, vilket dr viktigt 1 manga praktiska sammanhang, 1dmnas man utan hjilp av
FFT. Teorin ar alltfor allmén for att ge vigledning i praktiska sammanhang.

De “fem stora” édr grundldggande och enligt FFT troligen till stor del genetiskt bestimda [22],
och konstanta over livet. Men de olika CA paverkas ocksd av miljon och andra externa fakto-
rer och kan variera dver livet och mellan situationer.

De grundldggande personlighetsfaktorerna &r alltsd hogst reella enligt FFT, och genetiskt be-
stimda. Over livet ir de i stor utstrickning konstanta. Den grundliggande metoden for att
mita dem dr med ett sjidlvrapporttest & NEO-PI-R, som forst publicerades 1992 och som nu
Oversatts till manga sprék.
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FFT antar att manniskor ar relativt rationella och att de kan bedéma sig sjélva och andra. Om-
fattande forskning finns som visar att sidana bedomningar &r anvandbara och nagorlunda rea-
listiska d&ven om de ocksa dr 1 viss man felbemédngda [99]. Vi kan inte vara helt utan verklig-
hetskontakt i var sociala perception av den egna personen och andra.

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

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

Roberts et al. [144] ger en mycket kritisk diskussion av FFT, och konkluderar:

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

En del CA ér att betrakta som “facets” 1 testningar av FFM. Andra tycks ligga utanfér FFM-
systemet (men kanske inte utanfor teorin FFT). I praktiken blir det en empirisk frdga vad som
ska métas, om man vill 16sa praktiska problem snarare &n studera FFM teoretiskt. Det &r hér
som steget maste tas. FFT &r intressant som begreppsschema, men tdmligen abstrakt och teo-
rin sdger inget eller bara litet om vad som &ar viktigt att méta. Vad som daremot &r helt klart,
enligt denna teori, dr att det inte rdicker med FFM. Vad som kallas karaktéristiska anpassning-
ar dr det som bestimmer beteendet, inte de fem grundldggande faktorerna.

En vetenskaplig teori maste vara mojlig att prova empiriskt. FFT dr mycket allmént formule-
rad och forenlig med vissa empiriska resultat, som genetiska faktorer bakom FFM-dimensio-
nerna eller deras temporala stabilitet, men inte mer 4n sa.

Engagemangsteorin

Helson et al. har foreslagit att personligheten fordndras under livet till f6]jd av engagemang 1
vuxenroller (arbete, familj) [73]. Roberts el al. har foljt upp denna hypotes i ett antal studier
och oversikter rérande personlighetsfordndring under livscykeln. Enligt FFT ar ju personlig-
heten till mycket stor del genetiskt bestimd; detta dr svart att forena med engagemangsteorin.
[142-144]

De forandringar som oftast beskrivs dr 6kad dominans, minskad emotionell instabilitet, 6kad
noggrannhet, dkat ansvarstagande och 6kad vénlighet. Den genetiska komponenten i person-
ligheten ar tdmligen vil belagd men inte storre dn ca 50 % [138], vilket ju ldimnar betydande
utrymme fOr teorier av typ engagemangsteorin. Vad giller 6ppenhet och extraversion dr sam-
bandet med alder mera komplext och léter sig inte enkelt forklaras med teorin.

Engagemangsteorin dr intressant och kastar ett visst ljus 6ver en del av férdndringen 1 person-
lighet over livscykeln. Den forsoker inte forklara FFM-dimensionerna som sddana.
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Slutsatser om teorier

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

Den socio-analytiska teorin dr svarbegriplig och tycks ha fa empiriskt provbara implikationer.
Den ér enbart ett begreppssystem som kan anvindas for att resonera kring personlighet 1 en
social kontext, och bor inte kallas en teori. FFT har storre ambitioner men lyckas inte nd sina
mal.

Vi tycks med FFT hamna i en atervindsgridnd. Startpunkten var férhoppningen att hitta per-
sonlighetsbegrepp som skulle vara till hjilp for att forklara och predicera beteendet. Men per-
sonlighetsforskningen védnde sig bort frdn den malsittningen, kanske for att den tycktes vara
alltfor svar att uppna. I stéllet har man koncentrerat sig pa strukturstudier, och personligheten
definieras sa att den dr mera biologiskt dn kulturellt anknuten.

Engagemangsteorin kastar ett visst ljus 6ver de fordndringar i personlighet som faktiskt dger
rum, men sdger inget om FFM-dimensionernas uppkomst.

Behovet att vidga perspektivet bortom ”Big Five” dr uppenbart. Eftersom en héllbar och till-
rackligt precis teori saknas maste en vidgning av perspektivet styras av praktiska dvervigan-
den.

Matning av personlighet, framst enligt FFM

Jag har gett en Oversikt av personlighetstestning inom arbetslivet i en tidigare rapport [170].
Har ska jag ge en del kompletterande synpunkter.

Aldre test

FFM innebar en stor forenkling jamfort med tidigare system, som de som utvecklats av t ex
Cattell [16 pf. [28]]. Cattell arbetade med 16 grundliggande dimensioner, ibland t o0 m med
dnnu flera. Dessutom var de tidigare studierna som lett till s& komplexa system av tveksam
psykometrisk kvalitet. Cattells 16 pf har inte kunnat replikeras, for att ta ett exempel’. Aven
om testet ofta omndmns positivt dr jag ganska undrande. Det finns enighet om att det méter
alldeles for manga personlighetsfaktorer som aldrig kunnat replikeras. Det empiriska underla-
get var svagt och saken blev inte bittre av att Cattell, eller hans assistent, tycks ha rdknat fel

7 Se http://www.personalityresearch.org/papers/fehringer.html.
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[43]. Cattells test 16 pf ar frdn 1949. En senare version finns ocksd men den tycks ha en oklar
relation till ursprungsversionen [110].

Andra ildre test — fran borjan av 1980-talet - av typ OPQ® och GPI (Gordons personlighetsin-
ventarium)’ har delvis FFM-struktur men till stora delar inte, och det dr oként i vilken grad de
fungerar annorlunda dn FFM.

Nér det géller OPQ finns en del forskning publicerad som visar att detta test har en validitet
som ligger en bra bit under det for personlighetstest normala [145]. Testet médter 32 egenska-
per men det dr tveksamt om alla dessa har begreppsvaliditet och reliabilitet [8; 111]. S&
manga som 32 dimensioner forefaller ocksa vara mycket svara att hantera i en personbedém-
ning, och validering i férhallande till kriterier inom arbetslivet skulle krdva mycket omfattan-
de data. For GPI finns bara tva artiklar i databasen PsychINFO, bade dldre och tdmligen mar-
ginella.

DISC"-ansatser (Thomas-systemet)

Thomassystemet och liknande DISC-ansatser [106] méter dominans — submission samt upple-
velse av miljon som positiv eller negativ. Instrumenten &r enkla adjektivskalor som tar ca 15
minuter att gd igenom''. Man producerar pa denna grundval utldtanden som troligen upplevs
som informativa och riktiga. Systemen anvénds vid urval och organisationsarbete. Eftersom
det tydligen finns en marknad maste effekterna upplevas positivt, men det finns ingen ndmn-
vird forskning som stdd. Den viktiga dimensionen dr dominans, och den ligger néra extraver-
sion som ju &r en vdlkind faktor i ménga test och som i manga undersokningar har befunnits
ha ett visst prognosvirde. Det finns emellertid inget sétt att korrigera for skonmélning 1 DISC-
systemen. Mabon ger en utmérkt diskussion av dessa system [106].

Myers-Briggstestet (MBTI)

MBTI ér ett kortfattat sjalvrapporttest som syftar till att typindela de testade 1 16 typer som
delvis gér tillbaka pa Jungs typteori [98]. P4 annat stélle har jag gett en utforlig kritisk diskus-
sion av MBTI [171; 173]. Testet sdgs syfta till att 6ka sjdlvkannedomen men ingen forskning
har visat att man lyckas med det. Den teoretiska grunden ér obskyr, och inga data finns som
visar att testet har ndgot samband med arbetsrelaterade dimensioner. MBTI diskuteras dven
senare 1 detta avsnitt under rubriken typteori.

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

° http://www.assessio.com/se/KLINISK _PSYKOLOGI/prd_view.asp?100-101

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

"1 Ett besliktat system &r [PU-profilanalys, se http://www.ipu-profilanalys.com/index.793---1.html. Det bygger
pa Marstons teorier, men ocksa pé Liichers férgtest, se http://en.wikipedia.org/wiki/L.%C3%BCscher_color_test.
Detta test har inget stdd i psykometrisk forskning.
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Femfaktormodellen: allmént

De Raad och Perugini har redigerat en bok som ger en bra dversikt av FFM och de instrument
som konstruerats for att méta begreppen [40]. Boken &r frimst inriktad pa tillimpningar inom
personlighetsforskningen. Som sa manga andra personlighetsforskare rekommenderar de
starkt att FFM anvinds 1 fortsatt forskning inom omrédet. De 4r mindre observanta nir det
géller den praktiska fradgan om man kan komma till béttre prognoser av arbetsresultat genom
att komplettera med andra, och kanske ’smalare”, dimensioner. Att sd kan ske visade Pauno-
nen et al. [137]. I denna rapport kommer flera bevis for den tesen att ldmnas.

NEO-PI-R

Detta dr det vanligaste FFM-testet [40]. Det finns manga beskrivningar av testet; en intressant
saddan dr inriktad pé europeiska tillimpningar [34]. Testet finns Oversatt till manga sprék,
bland dem svenska [36]. Det ar ett sjdlvrapporttest med 240 testuppgifter, 48 {or varje over-
gripande faktor. Dessa 48 uppgifter indelas i 6 ”facets” som méits med 8 uppgifter var. Ingen
korrektion for skonmalning gors. McCrae och Costa, upphovsménnen till testet, har pastatt att
skonmaélning inte forekommer [116]. Det dr mirkligt eftersom det ar ett felaktigt pastaende,
enligt omfattande forskning [130; 160]. Antalet skalor 1 testet 4r 30. Det huvudsakliga syftet
med testet tycks ligga inom kliniska tillimpningar och forskning.

HPI

HPI ir inget FFM-test 1 egentlig mening men ligger ndra FFM-modellen. Testet bygger pa
Hogans socioanalytiska personlighetsteori, som beskrivits tidigare i detta avsnitt. Testet bestar
av 206 dikotoma uppgifter som ska besvaras i tva steg: sant eller falskt. Det har 7 primira
skalor, som beskrivs i Tabell 1 Testuppgifterna grupperas i 41 delskalor'?, som motsvarar “fa-
cets” 1 NEO-PI-R.

"2 Hogan kallar dessa delskalor ”homogenous item composites” (HIC), vilket uppges bygga pé ett opublicerat ar-
bete av Zonderman fran 1980. Se referens sid. 351 i [81]. Detta arbete finns inte upptaget i PsychINFO och kan
¢j heller lokaliseras av Google Scholar. Delskalorna tycks i flera fall ha mycket lag reliabilitet.
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Tabell 1. HPI-testets 7 dimensioner och deras motsvarigheter i FFM.

HPI-dimen-

sion

Adjustment

Ambition

Sociability

Agreeability

Prudence

Intellectance

Scholarship

Definition"?

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

“Distinguishes those who have a relaxed attitude to recogni-
tion, promotion and power from those who are competitive,
upwardly mobile, and concerned about commercial success.”
“Distinguishes those who are quiet, reserved and like to be
alone from those who are extrovert, talkative, exhibitionistic
and always in search of company.”

“Distinguishes those who are warm, friendly, tactful and
want to please everybody from those who are tough minded,
direct and unconcerned about being popular.”

“Distinguishes those who are organised and systematic but
conservative and compliant from those who are impulsive
and spontaneous but also flexible and innovative.”
“Distinguishes those who are organised and systematic but
conservative and compliant from those who are impulsive
and spontaneous but also flexible and innovative.”
“Distinguishes those who enjoy learning, value education as
an end in itself and keep up-to-date from those who regard
education as a means to an end rather than viewing it as in-
trinsically important.”

5 http://www.psychological-consultancy.com/hpi_p_scales.htm
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Motsvarande
FFM-be-
grepp
Emotionell
stabilitet

Delaspekter
pa utitvand-
het
Delaspekter
pa utatvand-
het

Vinlighet

Noggrannhet

Delaspekter
pa dppenhet

Delaspekter
pa dppenhet



Det ér tydligen samma begreppsvarld som 1 FFM, men tva av dimensionerna i FFM har splitt-
rats upp. Detta leder till ett ganska svaroverskadligt system'. Enligt Hogan och Hogan [81]
var detta nodvéndigt enligt de faktoranalyser de gjorde. Sadana analyser dr svara att genomfo-
ra pa dikotoma testuppgifter och det kan vara skalet till att de fick en mera komplex struktur
av Overgripande dimensioner dn vad som dr vanligt med test som anvénder vanliga svarsfor-
mat med flera steg dn tva.

HPI &r ocksa ténkt att anvindas med fokus péd yrkesroller som séljare, chef etc. Sex skalor,
“occupational scales”, bildas for att méta f6ljande dimensioner'’:

1. “Service orientation. Identifies those who are pleasant, courteous, co-operative, and
helpful in dealing with customers, clients and colleagues.

2. Stress tolerance. Identifies those who handle pressure well and are not tense or
anxious.

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

4. Clerical potential. Identifies those who are attentive to detail, congenial, organised
and industrious.

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

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

HPI &r avsett att anvéndas 1 arbetslivet, t ex for urval, och det finns omfattande data pa testets
validitet. Trots ett omfattande forsknings- och utvecklingsarbete ligger validiteterna inte hogre
4n pa ca 0.3'° [81]. Sambanden med andra FFM-test dr ganska hoga men langtifran perfekta.
Kanske kan en del av problemen med HPI ligga i psykometriska svagheter [78], men enskilda
FFM-skalor brukar ju inte normalt ge mycket mer &dn sa. HPI har samma nackdelar som andra
test som bygger pad FFM, dven om Hogan géirna vill framstélla sitt test som annorlunda och
som teoretiskt baserat. Hans teori dr emellertid, som vi har sett, oklar och enligt min asikt
ganska egendomlig. Att den skulle ha lett till de 7 dimensioner som HPI maéter &r ocksé be-
synnerligt. I stort sett samma begreppsvérld méts ju med alla andra FFM-test, som inte har na-
got att gora med Hogans socioanalytiska personlighetsteori.

Det kan tilldggas att testet har en skala som maéter social onskvérdhet, men dess anvindning
tycks vara informell och intuitiv. Idén om 7 1 stéllet for 5 grundldggande dimensioner verkar
inte ha fatt ndgot ndmnvért genomslag i1 forskningen pd omradet. Jag kénner inte till ndgot an-
nat teoretiskt eller praktiskt orienterat arbete som tagit upp denna idé.

I den svenska manualen till HPI rapporteras en del valideringsarbete utfort i Sverige [105].
Samband har erhéllits med andra sjdlvrapporttest. I ett par studier har man dven data pa be-
domningar av studieldmplighet och skattningar i anslutning till HPI:s yrkesskalor. Sambanden
lag omkring 0.2 — 0.4. Manga var atskilligt lagre. Dessa resultat stimmer bra med det allmén-

!4 Begripligheten okar inte av att den svenska dversittaren myntat termen “intellektans” for att dversitta “intel-
lectance”.

% http://www.psychological-consultancy.com/hpi_p_scales.htm

16 Se tabell 9, sid. 347 [81]. Virdet 0.3 ér korrigerat for métfel. Rakorrelationerna mellan testets skalor och krite-
rier ligger ndrmare 0.2 och detta dven om skalor och kriterier matchats for att fa motsvarande innehall. Se dock
den senare diskussionen av Hogan och Holland [76] som har gett mera positiva resultat.
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na intryck som FFM-formulér ger: laga validiteter, 1 genomsnitt 0.08. Inga av dessa data tycks
ha korrigerats for skonmalning. Hade det gjorts skulle korrelationerna troligen ha blivit ldgre.
Fordelningen av de 49 korrelationerna mellan HPI-variabler och bedémningar aterges i Fig. 2.
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Figur 2. Fordelning av korrelationer mellan kriterier och HPI-variabler enligt den svenska manualen.

Av de 49 korrelationerna ligger 40 1 intervallet -0.2 till +0.2. En variabel som “intellektans”
tycks inte ha nagot samband med kriterier medan “’studiehdg” har det starkaste av de 49 sam-
banden, -0.49 med "forséljare”. Enstaka “’signifikanta” korrelationer 1 materialet forefaller att
vara slumpmaéssiga.

Yrkesskalorna har undersokts i ganska manga studier i USA. Dessa sammanfattas i den svens-
ka manualens tabeller 7.2 — 7.4 {or serviceinriktning, stresstolerans och integritet. Validitets-
koefficienterna varierar starkt i var och en av dessa tabeller. Det genomsnittliga absolutbelop-
pet av korrelationerna dr emellertid detsamma: 0.33 1 alla tre tabellerna. Det dr lite markligt att
man inte kommit ldngre; 0.3 dr ju den normala validiteten man far utan att ha speciellt kon-
struerat skalorna for att predicera just det kriterium som studeras. I den svenska manualen pé-
stés att man kan predicera beteendet:

”Om det ar mojligt att utveckla ett tillforlitligt, kvantitativt index pé individuella beteendeskillnader, kan HPI en-
ligt var erfarenhet vanligtvis predicera detta” (Sid. 9).

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

Uppgifter fran Internetdatabasen IPIP'” kommer att anvindas i denna rapport for att gora be-
greppsvalideringar. De har befunnits fungera bra som métt pa de fem faktorerna 1 FFM [44;
69]. Donnellan et al. jaimforde en kortversion av IPIP-skalorna med Johnsons IPIP-NEO [92].
Detta test innehdller 120 uppgifter och méter samma underliggande delkomponenter
("facets”) for var och en av de overgripande FFM-dimensionerna som NEO-PI-R. Det &r allt-
s& ndgot kortare &n NEO-PI-R men torde tdcka samma psykologiska innehdll. Donnellan et al.
aggregerade skalpodngen for alla delskalor som ingick i var och av de fem grunddimensioner-
na och fick pa sa sitt 5 testpodng, som de sedan korrelerade med sitt kortfattade IPIP-formu-
lar. Korrelationerna blev 0.75,0.61,0.75,0.79 och 0.55 for extraversion, vénlighet, noggrann-
het, emotionell stabilitet och 6ppenhet. Dessa virden motsvarar néstan perfekta korrelationer
mellan de sanna viardena, om man antar att reliabiliteterna ligger i intervallet 0.7 — 0.8. Ett
langt FFM-test med alla delkomponenter verkar alltsd ge samma information om de fem di-
mensionerna som ett kortfattat [IPIP-formuldr, med ndgon tveksamhet om Oppenhet.

Donnellan et al. visade alltsa att de korta IPIP-skalorna mitte samma breda innehall som
mycket mera omfattande métningar av FFM-dimensionerna och att de fungerade psykomet-
riskt lika bra. Ett extremt kort formuldr med bara 10 uppgifter har ocksé gett goda resultat [67;
124], och kan vara av intresse, kanske frimst i forskningssammanhang.

Vad ar ”Facets”?

De fem overgripande faktorerna i FFM anvénds som samlingsrubriker for att stort antal un-
derordnande “facets” (aspektskalor). Dessa tycks ha inordnats under de dvergripande faktorer-
na dels pd grundval av faktoranalyser, dels intuitivt och dels utifran den vetenskapliga littera-
turen inom personlighetsomradet [34]. Mojligen ges intrycket att de overgripande faktorerna
fAngar upp all den viktiga variationen mellan personer, men det &r ldtt att visa att sa inte ar fal-
let. Aven om en variabel ir accepterad som “facet” kan den mycket vil ha en egen prognos-
kraft som inte fangas upp pa det dvergripande planet. Jang et al. [91] visade att “facets” bi-
drog med viktig information utéver de dvergripande faktorerna, och att de hade egna genetis-
ka komponenter. Paunonen och Ashton visade pé ett 6vertygande sétt [136] att “facets” hade
en egen prognoskraft och de pekade pa behovet att gé vidare utover Big Five.

“Facets” dr i sjdlva verket inte alls genomgéaende delaspekter pa de dvergripande FFM-dimen-
sionerna, utan de har i manga fall bara en vag association till dem. Férmodligen samvarierar
de statistiskt, men det hindrar inte att innehallet dr helt annorlunda. Lat oss se pa nigra exem-
pel frdn den svenska versionen av NEO-PI-R. En "facet” till Utatvandhet ar “Vitalitet”. En te-
stuppgift lyder:

”Jag dr en mycket aktiv person”.

Kan man inte vara indtviand och aktiv?

17" Se http://ipip.ori.org/ipip/.
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Ett annat exempel frdn d4nnu en “facet” (”Spanningssokande’) under Utdtvandhet:
”Starka farger och djarva former tilltalar mig”.
Vad har det med utdtvindhet att gora?

Detta &r inte nagra isolerade exempel. Det ér hur ldtt som helst att hitta minga andra. Det kan
tilldggas att det ocksa finns potentiellt viktiga personlighetsdimensioner som inte heller rdknas
till “facets”, t ex emotionell intelligens och passiv aggression.

Andra psykometriska utvecklingar

En omfattande forskning bedrivs om psykometriska beddmningsmetoder. ”Assessment Cen-
ter” (simuleringsdvningar) bygger pa idén att man observerar personer i artificiella miljoer
som byggts upp for att likna arbetsplatser. Bakomliggande forestéllning &r att tester dr “artifi-
ciella” och inte tillrdckligt liknar “’verkligheten”. Man studerar ju bara svar pa testfragor”, ér
ett uttalande som man ibland hor. Javisst, men fradgan dr ju vilken validitet bedomningarna
har. Assessment Center dr en mycket dyrbar bedomningsmetod, jamfort med test. Forskning-
en har inte 6vertygande visat att den ar battre dn test [196].

En beslédktad idé &r test som bygger pa situationsbedomningar: ”Vad skulle du gora om...”.
Det dr svart att hitta reliabla dimensioner i sddana test, och deras vérde har inte tydligt doku-
menterats [209]. Ett exempel 1 var egen forskning dr var dverséttning och utvirdering av ett
nytt prestationstest for att mita emotionell intelligens [107]. MacCann och Roberts beskriver
situationer och ber den testade ange vilket handlande han eller hon skulle vélja. ”Rétt svar”
utvérderas efter expertbedomningar. Experterna var emellertid ganska oense om vad som var
det bésta handlingssittet och instrumentet hade inte acceptabel reliabilitet 1 vdra svenska data.
MacCann och Roberts rapporterade nigot béttre resultat men fortfarande med marginell relia-
bilitet. Vi dversatte deras skalor och provade pé svenska data. Reliabiliteten blev emellertid
for lag [181].

Det traditionella testformatet stir sig mycket bra i jamforelse med dessa nyare ansatser. Men
givetvis finns all anledning att vara 6ppen for nya idéer!

Typteori

Ett ganska vanligt alternativ till egenskapsteori ar typteori. Enligt en sddan teori kan ménni-
skor indelas 1 typer, som var och en dr unik och har sina speciella sitt att reagera. Typteorier
bygger oftast pa att det bara finns ett fatal viktiga eller dominerande typer. Myers-Briggstestet
(MBTI) indelar de testade i upp till 16 typer, vilket torde vara mer dn de flesta andra typteori-
er arbetar med [171].

Detta &r inte platsen fOr att ndrmare beskriva typteorier. Det kan rdcka med att papeka att de
aldrig lyckas placera in en grupp méanniskor i typer pd ett tydligt sétt — de flesta blir “bland-
typer”. Kanske kan typteorier vara anvandbara for extremfallen, men da narmar vi oss den kli-
niska psykologin, och det dr inte &mnet for denna rapport.
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Typteori dr emellertid attraktiv, och det av tva skél. For det forsta ger den en ldngtgdende for-
enkling; kraven pa tdnkandet blir mindre. Detta géller atminstone om antalet typer dr nigor-
lunda litet. For det andra ar det naturligt att tdnka i typer. Om variationen mellan personlighe-
ter hade varit sadan att en typologi hade passat skulle det ha forenklat mycket. Men sa &r det
alltsa inte.

Typténkandet leder till ldnga spekulativa utldtanden om en person, sedan han eller hon vil
placerats i en falla. Manualen for MBTI ar pa 420 sidor 1 stort format och har ldnga, fullmata-
de utldtanden om var och en de 16 typerna.

Ett typsystem som tycks vara ganska populért har formulerats av Bjorkman [1]. Enligt detta
system finns det tre typer av personer, kallade ”Andersson, Svensson och Hanzon”. Flera av
de egenskaper som nimns aterfinns i egenskapssystem, men det dr oklart om det finns stod for
en typindelning.

Det finns en lang och snérig diskussion om metoder for att hitta typer i data, klusteranalys. En
vanlig metod kallas K-Means och den finns tillgdnglig i SPSS [183-184]. Den &r emellertid
ganska godtycklig och resultatet dr beroende av att man gissar ritt pa antalet kluster. Numeris-
ka problem foreligger ocksa. Nyare utvecklingar av latent klassanalys (LCA) [147] kan visa
sig vara intressanta. Vid LCA antar man att det finns ett antal distinkta kluster och att all sam-
variation mellan testvariablerna &r beroende av variationen mellan kluster. Denna modell kan
provas empiriskt och antalet kluster kan uppskattas fran data, liksom deras respektive medel-
vérden i testvariablerna. Detta &r emellertid en bestdllning om framtida forskning.

Utlatanden baserade pé test av typen MBTI hémtar sitt stod frdn Forer-effekten [42; 57]. Utla-
tanden som ér tillrackligt allmant hallna och ocksa smickrande upplevs av de flesta som ratt-
visande. Aven om alla fir samma utlatande upplevs det av varje person att det stimmer ~fan-
tastiskt” bra pa just honom eller henne. Exempel:

”Du dr tdlmodig, men ibland avskyr du att behdva véanta” (Giller néstan alla)

”Du ér absolut ingen opportunist, men det verkar ibland som om dina chefer inte forstatt hur
serids och kreativ du verkligen dr” (Smickrande, och lite av en bortforklaring till att man inte
natt alla sina mal 1 arbetet)

Forer gjorde ett experiment som numera &r klassiskt' [57]. Han gav en grupp studenter ett
“personlighetstest”, och vid ett senare tillfélle fick de var sitt utlaitande som sades vara grundat
pa de svar de gett pa testet. De fick sedan bedoma hur bra utlatandet passade pa just dem, och
néstan alla gav en mycket positiv beddmning, trots att alla fatt samma utlatande!

Det ar larorikt att ldsa det utlaitande som Forer gav sina forsokspersoner, och som alltsa alla
eller néstan alla tyckte stimde mycket bra pa just dem:

“You have a need for other people to like and admire you, and yet you tend to be critical of yourself. While you
have some personality weaknesses you are generally able to compensate for them. You have considerable un-
used capacity that you have not turned to your advantage. Disciplined and self-controlled on the outside, you

'8 Arne Trankell gjorde ett liknande experiment i Sverige [199].
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tend to be worrisome and insecure on the inside. At times you have serious doubts as to whether you have made
the right decision or done the right thing. You prefer a certain amount of change and variety and become dissat-
isfied when hemmed in by restrictions and limitations. You also pride yourself as an independent thinker; and do
not accept others' statements without satisfactory proof. But you have found it unwise to be too frank in reveal -
ing yourself to others. At times you are extroverted, affable, and sociable, while at other times you are introver -
ted, wary, and reserved. Some of your aspirations tend to be rather unrealistic.”

En spdgumma som producerar denna typ av personlighetsutlitanden kan inte misslyckas
[148; 194]. Sedan &r det en annan historia att pastaendena ar virdelosa.

Den svenska testmarknaden

Mabon har skrivit en bok om arbetspsykologisk testning [106] som mycket fortjanstfullt ger
en Oversikt av hela omridet och pedagogiskt beskriver de psykometriska grundbegreppen.
Den svenska marknaden for personlighetstest med inriktning pé arbetslivet beskrivs kritiskt.
Mabon hénvisar ocksa till tidigare opublicerade konsultrapporter av professor Bo Ekeham-
mar. Bdde Mabon och Ekehammar &r starkt kritiska till manga, man kan nog séga de flesta,
test som finns pa den svenska marknaden. Det handlar for det mesta om Gversatta test som
inte validerats for svenska tillimpningar annat &n i ytterst begrinsad omfattning. En del av
dessa test, som OPQ och det s.k. Thomassystemet har tillimpats 1 mycket stor skala i vart
land. Sa fortsitter att ske trots den kritiska belysning av dem som har getts. Mardberg har vi-
sat pd de typer av felaktiga testanvdndningar som har forekommit [125].

Denna monografi kommer inte att ta upp svenska testtillimpningar annat &n i ett fital fall.
Detta beror pa att forskningen i Sverige &r av sd liten omfattning. I sin tur beror detta nog pa
att universiteten numera har ett mycket begransat intresse for psykologiska test och att de f6-
retag som siljer och anvénder test dr fullt sysselsatta med annat dn forskning. Forskning tar
tid, &r modosamt och ofta frustrerande, och kostar en hel del pengar. Foretagens ekonomiska
intresse ir inte forenligt med att genomfora allmént tillganglig forskning, och en del av det
som har gjorts har inte publicerats eller &r tillgingligt bara for kunder som é&r villiga att betala
en hel del for forskningsrapporterna. Allt detta ar svart att forena med den akademiska tradi-
tionen.

Historisk exposé av personlighetstestning

Personlighetstest har anvénts i arbetslivet under ménga ar, och lika lang har diskussionen om
deras nytta varit [64]. Sedan 1990-talet har denna diskussion dominerats av femfaktormodel-
len (FFM). Jag ska hir sammanfatta vad som 4r ként om personlighetsdimensioners anvédnd-
barhet 1 arbetslivet, med sérskild inriktning pd FFM och pé grundval av publicerade meta-ana-
lyser. Arbetslivet tolkar jag ganska brett och jag tar ocksa upp nagra kliniska aspekter, efter-
som sddana har arbetspsykologisk betydelse.

Men f0rst en historisk notis av intresse 1 sammanhanget. Man brukar séga att det forsta per-
sonlighetstestet tillkom 1917: Woodsworth Personal Data Sheet [63]. Det var ett sjdlvrapport-
test. Gibbys bild av den tidiga personlighetstestningen var att den handlade om anpassning
(’adjustment”). Woodworth-testet syftade till att predicera vilka soldater som skulle raka ut
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for 7’shell shock” under forsta vérldskriget. En omfattande verksamhet med personlighetstest-
ning utvecklades under 1920-talet i Woodworths efterfoljd och kulminerade i Bernreuters test
(BPI), ocksa ett sjalvrapporttest. BPI innehdll skalor pa sex egenskaper: neuroticism, sjalvtill-
racklighet, dominans, sjdlvmedvetenhet, introversion och ensamhet. Nagra av dessa begrepp
finns med 1 moderna testinstrument, men man saknar noggrannhet 1 BPI (Mera om noggrann-
het senare i denna rapport). En 6versikt publicerad 1942 tog upp ca 130 publicerade studier av
BPI-testet [189].

BPI var alltsa ett sjdlvrapporttest, och det dr en teknik som kommit dominera. Meta-analyser
tyder pa att sjdlvrapporter dr relativt rattvisande, om de jamfors med andras bedomningar
[32]. Parallellt med BPI utvecklades emellertid helt annorlunda metoder f6r personlighetstest-
ning, ndmligen projektiva test som TAT [213]. Ganska stora forhoppningar knots till dem,
dven om de frimst var avsedda for kliniskt bruk. Projektiva test anvénds fortfarande i arbetsli-
vet, t ex DMT, men deras validitet &r mycket omstridd [167; 180]. Ett svensk projektivt test,
DMT, har énnu efter 50 ars anvindning inte dokumenterats pa ett overtygande sétt [50-51].
Olika former av objektiva eller fysiologiska métt har ocksd misslyckats. Simuleringsdvningar
(assessment centers”) har gett resultat jimforbara med sjdlvrapporttest [31; 196], men de ar
dyrbara och det dr tveksamt om de &r kostnadseffektiva. Termen Assessment Center tycks nu-
mera anvdndas mycket liberalt och kan ibland dven gilla ett uppldgg med tva eller flera sjalv-
rapportinstrument.

Det ar svart att hitta validitetsdata pd de tidigaste personlighetstesten. Visserligen ndmns be-
greppet validitet och undersékningar gjordes men resultaten dr svara att tolka eftersom man
ofta ndjde sig med att rapportera om sambanden mellan test och kriterium var statistiskt signi-
fikanta eller ej.

Ellis och Conrad publicerade 1948 en Gversikt av validiteten hos personlighetstest i militdra
tillimpningar [52]. Nar det géller arbetsprestation tycks validiteterna ha legat i genomsnitt pa
ca 0.15 i ett 40-tal redovisade studier”. Inga korrelationer f6r mitfel eller begrinsad variation
gjordes, trots att kunskaper om dessa problem fanns vid den tidpunkten [71; 195].

Ett intressant och ambitidst forsok rapporterades av amerikanska armén 1952 [37]. De fann en
korrelation péa 0.27 med kriteriet ”discharged for unfavorable reasons” fran armén. De ansag
detta var en alltfor 1&g korrelation, men fann att personlighetstestet i kombination med annan
information gav en acceptabel multipel korrelation.

En tidig litteratursammanstéllning gav ett genomsnitt pa 0.25 6ver 8 yrkesgrupper [62]. Guion
och Gottier [70] publicerade 1965 en stort upplagd genomgéng av validiteter av personlig-
hetstest i arbetslivet. Deras rapport dr nagot svéarldst da de inte ger virdena for icke signifikan-
ta samband. Nivén pa de korrelationer som de rapporterar ar jimforbar med den som kommit
fram 1 moderna studier. Deras slutsats om anvéndbarheten av personlighetstest var emellertid
negativ.

Ghiselli genomforde pa 60- och 70-talen ett monumentalt arbete och sammanstillde all da till-
ginglig valideringsforskning [60-61], forskning publicerad 1920-71. Sambanden mellan per-
sonlighetstest och kriterier lag i intervallet 0.2 — 0.3.

" Det dr svart att avgora var det exakta virdet ligger p& grund av att olika studier redovisas pa olika siitt: ibland
med nagon form av korrelation, ibland med signifikansberékningar.
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Arbeten av Guion och Gottier samt Ghiselli ledde till en pessimistisk syn pa personlighetstes-
ten. Till pessimismen bidrog i hog grad en Oversikt av personlighetspsykologin som publice-
rades 1968 av Mischel [119]. Han gjorde en Oversikt av hur invariant beteendet ar 6ver olika
situationer och tyckte sig finna att beteendet varierade starkt mellan situationer. Det var situa-
tionen som bestimde beteendet, inte personen, eller mojligen interaktionen mellan peson och
situation. Personlighetstest korrelerade ’bara” omkring 0.3 med kriterier, enligt Mischel, som
anség att de ddrmed var foga anvindbara.

Argumentet var emellertid traditionellt redan 1968. Hull [86] hade samma pessimistiska syn
40 ar tidigare. Annu lingre tillbaka kan Allport och Allport citeras [2]. De fann validitet hos
ett beteendetest mot kamratskattningar som kriterium som lag omkring 0.40. Gordon Allport
sjalv [3] beskriver ett av deras resultat sa hér:

... 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 slightly 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 1aga 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 vali-
ditet pa den nivan, visade Taylor och Russell [190] i ett klassiskt arbete. Deras princip kan en-
kelt illustreras, se Figur 3.
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Figur 3. Illustration av urvalskvotens betydelse for resultatet av anstillningsbeslut.

I detta exempel anstills 10 % av de s6kande. Trots att testet dr l&ngt ifran perfekt kan de som
anstills forvintas ge ett bra resultat, betydligt béttre &n ett rent slumpmaéssigt urval. Vid dnnu
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mindre urvalskvot dn 10 % blir det forviantade resultatet &nnu battre, &ven om testet fortfaran-
de &r lika "trubbigt”.

Denna analys dr dvertygande men missar en viktig aspekt: antalet sokande, oavsett urvalskvo-
ten. Ju flera s6kande, desto storre dr ndmligen chansen att et ska finnas en ”’stjarna” i gruppen.
Om vi dr ndjda med att var “’stjarna” tillhor de 10 % bista dr chansen mycket stor, 96 %, att
han eller hon finns i gruppen, om storleken dr minst 25.

Screening av manga sokande till ett jobb &r ett bra sitt att hitta hogpresterande personer. Var-
for? Antag att vi dr ute efter en verklig elitperson (vem ar inte det?), bast av 100. alltsd den
bist presterande procenten. Ju fler vi testar desto storre dr chansen att det finns minst en sddan
person i den testade gruppen, se Tabell 2 nedan. Tabellen visar ocksd sannolikheten for att det
i gruppen av testade finns minst en person i 98:e percentilen och en i 90:e.

Tabell 2. Sannolikheten att fi minst en jobbsokande som
tillhor 99:e, 98:e eller 90:e percentilen vi testning av 5-75

personer
Antal testade 99:e percen- 98:e percen- 90:e percen-
personer tilen tilen tilen
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 hoga sannolikheter for att hitta minst en person
med mycket hog kapacitet, och att chansen dr mycket god redan vid 25 testade om vi ndjer
oss med kapacitet vid 90:e percentilen, dven det ett mycket gott resultat. Om vi dr ute efter
mera extremt hog kompetens, 1 pa 100. har vi hyfsade 53 % chans redan vid 75 sokande. I
minga sammanhang dr det realistiskt att vdnta sig hundratals sdkande, eller fler.

Knepet ar alltsé att utgd fran ett sd stort underlag som mgjligt. Det dr emellertid dyrbart och
tidsodande att gora det om man inte anvinder enkla, valida och billiga screeningtest. Det ger
dessutom en konkurrensfordel eftersom screeningstestningens effektivitet inte dr allmént
kind. Man kan forstas ga pé intuition och "magkénsla" men péaverkas da av irrelevanta fakto-
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rer som utseende, kroppssprak, dialekt, klddsel etc, se var monografi om personkemi [182]. I
en studie av anstillningsintervjuer (Higgins & Judge, 2004) fann man att det som avgjorde
varken var erfarenhet eller férmaga - 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 me-
nas ett strategiskt forsok att gora ett gott intryck, t ex genom smicker, framhalla likhet 1 vérde-
ringar eller allmént sett att framhélla sina goda egenskaper pa ett trovardigt sétt.

I min egen erfarenhet har jag gjort extremt goda rekryteringar genom screening av 40-60
jobbsokande. Och varit en medioker rekryterare i manga dvriga fall. Det dr intressant att fun-
dera dver vilka rekryteringsprinciper som kommer till anvéindning for viktiga chefsjobb i sam-
hillet. Hur ménga 6vervidgde man innan ministrar anstilldes i Alliansregeringen? (Alla tycks
inte ha tillhort eliten, med tanke pa vad som sedan hént). Hur bred ar urvalsbasen for VD-job-
ben och styrelseposterna for de stora foretagen? Ju smalare den &r desto storre dr chansen att
missa verkliga superstars ty de tillhor bara i undantagsfall "old boys' network", men han eller
hon finns 1 en grupp om 50 sokande. Om vi ar ute efter &nnu mera extrem kompetens, den
bista pa 100. kravs flera sokande.

Metodsynpunkter

I det foljande redogor jag for meta-analyser av personlighetstestens, sirskilt BS-dimensioner-
nas, validitet mot kriterier 1 arbetslivet. Jag tar ocksa upp en begreppsvalidering mot Assess-
ment Center-data. I de meta-analyser som citeras nedan &r rapporterade validitetskoefficienter
vanligen korrigerade for métfel i kriterierna och begrinsad variation 1 personlighetsvariabler-
na. Mitfel i kriterierna sénker korrelationerna och detsamma géller begrénsad variation [71]. 1
det senare fallet gjordes korrektionen oftast enligt metodik, Thorndikes Case 2 (se Gulliksen),
som gav konservativa uppskattningar 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, atminstone nér det giller subjektiva
kriterier (bedomningar), dér reliabiliteterna, graden av samstimmighet mellan bedémare, ten-
derar att ligga om kring 0.5 — 0.6, alltsd timligen laga virden [214].

Jag kommer att huvudsakligen referera till meta-analyser men i négra fall tar jag dven upp en-
skilda undersokningar, eller sammanstillningar av forskning om enstaka test. Sammanstall-
ningen bygger pa linjira korrelationer och man kan undra om icke-linjdra sambandsanalyser
skulle kunna ge starkare resultat. Noggranna analyser tyder pa att sa inte ar fallet 1 allménhet
[210], &ven om intressanta undantag kan forekomma [217].

Den forskning som diskuteras hdr &r i liten utstrickning svensk. Det dr amerikanska studier
som dominerar; en del europeiska har ocksa publicerats (Storbritannien, Spanien, Tyskland).
Jag har ndstan uteslutande anvént mig av tidskriftsartiklar. Ytterst fa forskare inom omradet
publicerar originalforskning i bocker. Givetvis finns det bra oversikter i bokform [59], men
det handlar om larobdcker och de dr i allmédnhet omkring 5 &r efter i forhéllande till forskning-
ens utveckling, ibland d&nnu mera. Databaser dver forskning gor det mdjligt att relativt snabbt
fi en Overblick over vad som publicerats. Dessutom brukar artiklar i de ledande tidskrifterna
innehalla mycket anviandbara litteraturoversikter.
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Forskningen jag diskuterar dr kvantitativt orienterad. Personligheten méts med personlighets-
test och olika aspekter pa beteende i1 arbetslivet mits dven de kvantitativt, antingen som ~ob-
jektiva” matt eller som sjdlvbedomningar eller bedomningar av chefer eller arbetskamrater.
Det dr, om man sa vill, positivistisk forskning och den kdnns sédkert frimmande for en del.
Men hela fragestéllningen — sambandet mellan personlighet och arbetsresultat — dr ju fran bor-
jan kvantitativt tdnkt och det ar svért att se hur den skulle kunna analyseras pa ndgot annat sétt
sa att resultaten kan summeras dverskddligt och jamforas mellan olika branscher och kulturer.
Meta-analys dr en relativt ny metodik som har gjort sidana sammanfattningar méjliga. Men
det krivs forstds ocksd att manga forskare har angripit problemstdllningarna pa négorlunda
jamforbara sétt. Barrick och Mount [12], som var de forsta som anvidnde meta-analys 1 stor
skala pa detta omrade, har gett en utmarkt historisk dverblick. De papekar att FFM och meta-
analys etablerades samtidigt (omkring 1990) och att bada var nddvandiga for det forsknings-
genombrott som skulle komma att f6lja.

Erfarenheterna av meta-analys inom omrédet personlighet och arbetsresultat 4r nu omfattan-
de; ca 20 ars intensivt arbete med analyser av bokstavligen hundratals publicerade studier har
gett stabila resultat. Forskningsomradet dr kumulativt. Vi vet mera nu én vi gjorde 1990. Prak-
tiska tillampningar inom omradet personlighetstestning utvecklas i anslutning till forskningen.
Ett exempel dr emotionell intelligens som blev ett mycket populirt tema pa 1990-talet, myck-
et tack vare Golemans bdcker [65-66] och den enorma uppmairksamhet de fick 1 media. Pa
svaga grunder gjorde Goleman mycket starka ansprak pé att i emotionell intelligens ha funnit
en suverdnt betydelsefull personlighetsdimension. Media och konsultvirlden kopplade genast
pa. Det gjorde emellertid dven forskarna. Omfattande empirisk forskning har nu visat att det
finns en kdrna av sanning 1 idén om vikten av emotionell intelligens, 1at vara att den inte alls
ligger pd den nivan som Goleman och andra tinkte sig for 15 &r sedan [93]. Tillimpningar
inom testomradet har med framgang utnyttjat den omfattande forskningen pa omradet [169;
179].

Kvantitativt orienterad beteendeforskning gor det alltsa mojligt for oss att veta mera, inte bara
att veta ndagot annat. Det dr en verksamhet som varken domineras av filosofisk spekulation el-
ler indtvint teoribygge. Podngen r att en stor internationell forskargrupp samverkar med lik-
artade metoder och fragestédllningar pa att sadant sétt att man kan bygga pa varandras resultat
och, som sagt, na fram till béttre kunskaper och bittre praktiska metoder. Det &r ”sanningens
O0gonblick” ndr man frdgar om ett forskningsomrade: Vet vi mera idag dn vi gjorde for 20 ar
sedan? Kan vi gora bittre prognoser?

Analyser av FFM i forhallande till arbetsresultat och andra
arbetsrelaterade kriterier

Allménna B5-dimensioner

Den forsta publicerande meta-analysen kom redan 1984 [159]. Den ger inga detaljer nir det
giller personlighet, bara en 6vergripande siffra pa 0.15. Efter 7 &r kom nista analys [9]. Den
ar fortfarande speciellt intressant eftersom den rapporterar data pd en mera specifik niva dn
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senare meta-analyser, nimligen for olika yrkesgrupper samt for bade subjektiva och objektiva
kriterier. De 0vergripande resultaten framgér av Tabell 3.

Tabell 3. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och arbetsresultat [9]

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 framat t o m 80-talet. Véardena var snarlika for objektiva och subjektiva kriterier samt for
olika yrkesgrupper. Denna artikel ar bland de mest citerade inom omrédet och den anslog to-
nen for senare arbeten. Ofta sdgs att den skapade optimism bland personlighetsforskare med
intresse for tillimpning inom arbetslivet, men det ar lite svart att se varfor. Korrelationerna ér
ju laga och pd samma niva som tidigare 6versikter.

Samma ar (1991) publicerade Tett, Jackson och Rothstein en meta-analys av personlighet och
arbetsresultat [193]. De byggde pa 97 stickprov och totalt 13 521 respondenter. Deras sam-
manfattande slutsats var att det fanns ett samband péa 0.24 mellan personlighetsskalor och ar-
betsresultat. Tabell 4 ger mera detaljerade resultat.

Tabell 4. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och arbetsresultat [193].

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 1 viss man fran de flesta 6vriga. Det beror troligen
pa att de var speciellt inriktade pa studier dir personlighetsskalor och kriterier var matchade
genom att de hade likartat innehall, styrda av att just dessa samband var forvdntade. De fick
ocksa hogre korrelationer dn Barrick och Mount, med undantag for noggrannhet.

Donovan och Hurtz publicerade &r 2000 en meta-analys av B5-dimensionerna och arbetsresul-
tat [88], se Tabell 5. Data bygger pa 35-45 korrelationer och 5000 — 8000 respondenter.

Tabell 5. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och arbetsresultat [88]

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet 0.20
Extraversion/Utatvandhet 0.13
Oppenhet 0.11
Vinlighet/Smidighet 0.09
Noggrannhet 0.06
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Denna analys avviker fran huvudfaran genom att noggrannhet far ett si 1agt viarde. En europe-
isk meta-analys har publicerats av Salgado [152]. Se Tabell 6 for resultatet som bygger pa 18-
32 studier, 2700-3900 respondenter. Detta dr den enda studien som bygger uteslutande pa eu-
ropeiska data.

Tabell 6. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och arbetsresultat [152]

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

Tabell 7 ger genomsnittliga validiteter for OPQ-testet [25]. Dessa varden grundas visserligen
bara pa ett stickprov, N=853, men de dr 4ndé intressanta. BS-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 sjilva.

Tabell 7. Validitetskoefficienter (medelvirden) hos BS-dimensioner hirleda ur OPQ-tes-
tet, N=853, chefsbedomningar och sjilvbedomningar [25].

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

Virdena ar uppenbart ldga for denna typ av hérledda variabler i OPQ-testet. Bartram rapporte-
rade ocksé ldga samband mellan arbetsprestation och B5-variabler hiarledda fran OPQ [15].

Vinchur et al. [212] har publicerat en meta-analys av sambanden mellan framgang som séljare
och olika psykologiska variabler, bl. a B5-dimensionerna. Se Tabell 8

Tabell 8 Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och framgang i séljarbete

[212].

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet 0.12
Extraversion/Utatviandhet 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
bittre resultat med mera fokuserade variabler, ndmligen prestationsinriktning (medelvirde av
korrelationer = 0.41) och intresse (medelvédrde av korrelationer = 0.50). (Detta &dr variabler
som ingér i UPP-testet).
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Naér det giller OPQ-testet och prognos av siljframgéng finns en sammanstéllning av 9 studier
[164]. For sdljarbete anvéinds 14 hirledda skalor fran detta test, men eftersom informationen i
grunden dr av B5-typ &r det intressant att aterge resultaten hér. Se Tabell 9 Namnen pa variab-
lerna har inte Oversatts.

Tabell 9 Genomsnittliga korrelationer mellan séljresultat (olika kriterier) och OPQ-skalor
[164].

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 ér intressant att notera dessa resultat eftersom OPQ har en mycket stor andel av den
svenska testmarknaden. Det har ocksé ett visst intresse att endast tva av de nio studierna hade
ett N>100. den grins som kan utldsas ur EFPA:s kriterier for testgranskning [103]. Studier
med mindre stickprov sdgs vara “inadequate”. Se vidare Sjoberg [179]. En av de bésta meta-
analyserna av BS5-validitet och arbets- och utbildningsresultat publicerades ar 2008 av
Schmidt et al. [158]. De har gjort ett ambitidst forsok att hitta all relevant valideringsforsk-
ning och dessutom korrigerat resultaten for métfel i kriterierna och begridnsad variation (ny
metodik) 1 B5-dimensionerna. Deras virden torde déarfor vara de mest rittvisande som publi-
cerats. Sarskilt intressant dr deras nyskapande metodik for att korrigera for begriansad varia-
tion - tidigare anvdnda metoder gav for sma effekter [157]. Medianvarden av validitetskoetfi-
cienterna (korrelationer) aterfinns i Tabell 10

Tabell 10. Validitetskoefficienter (medianer) hos BS-dimensioner samt intelligens (g-fak-
torn) enligt meta-analys av Schmidt et al. [158].

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
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Det ar alltsa bara noggrannhet som ligger 6ver 0.20 ndr 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 ambitids och noggrann meta-analys av B5-dimen-
sionerna 1 relation till studieresultat i akademisk utbildning [200]. For studieresultat kan deras

resultat sammanfattas 1 Tabell 11.

Tabell 11. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och studieresultat [200].

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet 0.04
Extraversion/Utatvandhet 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 sidgas
att resultaten dr mycket tydliga: endast noggrannhet tycks ha nagot prognosvérde i detta sam-
manhang, och dven 1 det fallet &r tillskottet i prognosvirde utover kognitiv férmaga 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 1 forhéllande till kognitiva maétt.
De pekar ocksé pé risken med skdnmalning 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).

Det ar latt att hdlla med om detta, men high stakes” torde foreligga i manga andra samman-
hang 4n vid ansokningar till hogre utbildning. Jag har behandlat frdgan om skonmélning pa
annat stélle, dar jag visar hur man framgangsrikt kan korrigera for denna felkalla [176].

O’Connor och Paunonen har ocksa genomfort en meta-analys av B5-dimensionerna och stu-

dieresultat pad hogskoleniva [128]. Det dr ett viktigt arbete som ocksa gar in pa betydelsen av
specifika dimensioner. Se Tabell 12 for resultaten.

Tabell 12. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och studieresultat [128].

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet -0.03
Extraversion/Utatvindhet -0.05
Oppenhet 0.06
Vinlighet/Smidighet 0.06
Noggrannhet 0.24
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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 gett ett viktigt och originellt bidrag till debatten om testvaliditet [76].
Deras argument dr att den mest réttvisande uppskattningen av validitet erhalls om man mat-
char testdimensionerna med kriteriernas innehall, i1 efterfoljd till den tidiga meta-analysen av
Tett et al., som jag redogjorde for ovan. Detta dr ett exempel pé en princip som ofta géller 1
psykologiska data, ndmligen att variablers interkorrelationer samvarierar med deras likhet
[166]. Hogan och Hollands meta-analys, som bygger pd data frén testningar med Hogans per-
sonlighetstest HPI, tyder pa att principen fungerar dven i detta sammanhang. I nidstan samtliga
fall ger deras meta-analys den storsta korrelationen for matchande testdimensioner och kriteri-
er, se Tabell 13 for fallet med matchande variabler och kriterier. (Ovriga korrelationer var of-
tast ldgre, 1 manga fall betydligt ldgre). De har en lite annorlunda strukturering av FFM och
annorlunda terminologi &n den vanliga och dirfor har jag inte 6versatt deras termer.

Tabell 13. Genomsnittliga korrelationer mellan personlighetsdimensioner® och matchande
kriterier [76].

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

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

Specifika dimensioner

Varfor fungerar B5-dimensionerna relativt daligt? Ett skél ar troligen att de dr for allminna.
De fokuserar inte pa viktiga dimensioner i arbetslivet. Testvariabler som ar specifikt inriktade
pa arbetslivet fungerar bittre dn mera allménna personlighetsskalor [23]. Ett annat skil ar B5-
dimensionernas kognitiva, beskrivande, karaktdr. Emotionella funktioner &r viktigare &n de
kognitiva (Sjoberg, 2008, 2010).

Allt flera forskare inriktar sig numera pa smalare aspekter &n B5-dimensioerna, dven om de
ofta tycks begrinsa sig till underskalor eller fasetter” i FFM [5; 17; 104; 137]. En aktuell stu-
die var inriktad pa ledarskap [17]. De fann sérskilt virde hos resultatorientering och perfektio-
nism (negativt).

Dudley et al. har gjort ett pionjdrarbete med sin meta-analys av validiteten hos specifika un-
derskalor till B5-dimensionen noggrannhet [45]. De fann att vissa underskalor i ménga sam-
manhang hade hogre validitet dn det dvergripande maéttet och att de gav tydliga tillskott till

2 Det dr oklart hur ”school success” kan anses vara en personlighetsvariabel.
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prognosformaga med avseende pa arbetsresultat. Deras resultat ar relativt komplexa men man
kan sammanfattningsvis séga att palitlighet (dependability) och prestationsinriktning (achie-
vement) dr de underskalor som dr mest lovande.

Tabell 14 ger en Oversikt av proxyvalideringar®' [178] av UPP-testet (normmaterialet, ca 1000

testade personer); se Sjoberg [174]. B5-dimensionerna jimfordes med hela testet som méiter
B5 + 8 fokuserade variabler. Alla variabler hade samma vikt 1 analyserna.

Tabell 14. Validering mot 6 proxykriterier, forklarad varians (kvadrerade multipla korrelatio-

ner).

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

Medelvérde 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 dr att man bor satsa pa test som gér utover femfaktormodellen.

Meta-analys av meta-analyser

Barrick, Mount och Judge publicerade ar 2001 en &versikt av de meta-analyser av sambandet
mellan B5-dimensioner och arbetsresultat som da fanns tillgéngliga [13]. For dvergripande
analys av arbetsresultat mot B5-dimensioner rapporterade de foljande genomsnittliga validite-
ter, Tabell 15.

Tabell 15. Genomsnittliga korrelationer mellan personlighetsdimensioner och arbetsresul-
tat [13]. Baseras pa 5 meta-analyser (4 for 6ppenhet).

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

Detta kan tjina som en sammanfattning av alla meta-analyser av B5-dimensioner mot arbets-
resultat. Vi ser att denna typ av analys ger en tydlig validitet enbart for noggrannhet och inte

2! Validering mot variabler som man vet ér relaterade till direkta métt pd arbetsresultat, t ex arbetsvilja. Proxyva-
lidering fungerar som erséttare for explicit validering mot arbetsresultat [178]; &r mycket enklare, snabbare och
billigare. Vid anviandning av UPP-testet ingar métning av proxykriterier som standard.
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ens denna dr sérskilt stor. Det dr 20 ars forskning som ligger bakom siffrorna och hundratals
studier.

Ovriga arbetsrelaterade kriterier

Arbetstillfredsstallelse

En meta-analys av sambandet mellan B5-dimensioner och arbetstillfredsstéllelse gav det re-
sultat som framgér av Tabell 16 [95].

Tabell 16. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och arbetstillfredsstillelse

[95].

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

Man kan ju sédga att detta dr ganska hoga virden 1 sammanhanget. En multipel korrelation
hamnar pé 0.41%. Det bor emellertid noteras att arbetstillfredsstillelse dr en relativt svag pre-
diktor av arbetsresultat [97], med en korrelation pad omkring 0.3.

Ledarskap

Ledarskap och personlighet ar ett stort forskningsomréde. Tidigare ofta citerade pastdenden
om att ledarskap var 1 hog grad situationsspecifikt [186] har fatt vika for en mera nyanserad
syn dér personligheten spelar stor roll [75; 216]. En meta-analys av B5-dimensioner mot le-
darskap publicerades av Judge et al. (2002). Se Tabell 17.

Tabell 17. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och ledarskap [94].

Dimension Korrelation med karridr Korrelation med effekti-
vitet
Emotionell stabilitet -0.24 -0.22
Extraversion/Utatviandhet 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

2 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, sdrskilt prognos av vem som kommer att gora karridr som ledare.
Se emellertid den avslutande diskussionen vad géller uppskattningen av multipla korrelationer
pa grundval av meta-analyser; de kan vara kraftigt dverskattade.

Olycksbenagenhet

En meta-analys av Clarke och Robertson ger sambanden mellan olycksbendgenhet och B5-di-
mensioner, se Tabell 18.

Tabell 18. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och olycksbenédgenhet [30]

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet -0.21
Extraversion/Utatviandhet 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. Ana-
lys av data pa trafikolyckor och arbetsolyckor gav liknande resultat.

Sociala arbetsfunktioner

Det finns en omfattande litteratur om sociala arbetsfunktioner, ”Organizational Citizen Beha-
vior” (OCB), som r en viktig aspekt pa fungerande 1 arbetslivet. OCB anvénds ofta som ett
kompletterande kriterium och faller ut som en tydlig faktor i tillrickligt omfattande uppstt-
ningar av kriterievariabler, se t ex Sjoberg [178]

Borman et al. har publicerat en meta-analys av olika variabler, diribland nigra av BS-dimen-
sionerna, i relation till OCB-maétt [21], se Tabell 19. Endast namnen p& B5-dimensionerna har
Oversatts. B5-resultaten bygger pa 8-12 studier, 1554-2378 personer. Resultaten bygger pa
OCB-matt som ej innehdller sjdlvskattningar av sadant beteende.

Tabell 19. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och OCB-beteende [21]

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
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Sambanden ir som synes lika 1dga som for arbetsresultat, eller t o m lagre. Dalal et al. doku-
menterade samband mellan OCB och negativt beteende pa arbetsplatsen [39]. Berry, Ones
och Sackett [18] gjorde en mera omfattande meta-analys av B5-dimensioner och negativt be-
teende pa arbetsplatsen. Tva typer av negativt beteende har studerats: mot arbetskamrater (ID)
och mot foretaget (OD). Se Tabell 20.

Tabell 20. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och negativt beteende av
tva typer [18] .

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

Det ér intressant att se att viardena dr av betydande storlek, jaimfort med de meta-analyser som
var inriktade pa arbetsresultat och OCB. Dimensionen vénlighet som sillan gett viktig infor-
mation kommer hir fram som definitivt viktig.

Integritetstest syftar till att predicera negativt beteende. Det finns tva slag av sddana test: over-
ta 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 sddana brott mot normer, ndmligen emotionell stabilitet, vinlighet/smidighet och nog-
grannhet. Validiteterna i1 forhallande till negativt beteende har i meta-analyser visat sig ligga
pa 0.39 (overta test) och 0.29 (koverta test) [19; 134].

En ’state-of-the-art” artikel ska ocksé ndmnas [20]. Bolton et al. studerade kontra-produktivt
(CWB) beteende 1 relation till BS. Deras definition av CWB ér intressant:

Counterproductive work behaviors were measured with the 33-
itern Counterproductive Work Behavior Checklist (OWB-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 [l.e., consisting of mostly the same
items as the abuse dimension]. Lastly, the subscales also allow
for the computation of a composite CWB score. Responses are cho-
sen on a five-point frequency scale ranging from 1 [mever) to 5
[everyday).

(Sid. 538).
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De olika méatten pd CWB hade hoga inbordes samband och slogs ihop till ett index. Detta in-
dex korrelerades med B5-dimensionerna med foljande resultat:

Emotionell stabilitet: -0.27
Extraversion/Utatviandhet: -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 undersékningar som jamférde B5-virden
for entreprendrer och chefer i allmédnhet [218] . Deras resultat gavs som effektmatt (d-virden)
som kan transformeras till korrelationer. Detta har gjorts, se Tabell 21.

Tabell 21. Genomsnittliga korrelationer mellan personlighetsdimensioner och entreprenor-

skap [218] .

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 niagot underskattad eftersom den beroende variabeln dr en
dikotomi. I dvrigt dr de jaimforbara med andra resultat som presenterats hér, kanske nagot lag-
re. En storre meta-analys tog upp entreprendrskap enligt tva aspekter: resultat och intention
[219]. Se Tabell 22.
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Tabell 22. Entreprendrsskap och B5-dimensioner [218].

Prediktor Kriterium Antal stu- Antal testade  Genom-
dier snitt-lig lor-
relation
Noggrann-  Intention 12 3.804 0.16
het
Performance 24 3.193 0.15
Growth 13 1.554 0.23
Profitability/operations 14 1.801 0.09
Oppenhet Intention 11 3.017 0.20
Performance 15 2.461 0.15
Growth 9 1.406 0.16
Profitability/operations 6 998 0.12
Emotionell  Intention 12 3.938 0.10
stabilitet
Performance 29 4.446 0.14
Growth 8 1.588 0.11
Profitability/operations 22 2.845 0.13
Utatvandhet Intention 7 2.020 0.14
Performance 9 1.476 0..08
Vinlighet/s  Intention 6 1.889 0.03
midighet
Performance 4 931 0.04

Sambanden 4r som synes laga och ganska typiska for validiteter hos de dvergripande B5-di-
mensionerna. Forfattarna gjorde emellertid ockséd berdkningar av multipla korrelationer, och
utgick di frdn den meta-analytiska sammanstillning av korrelationer mellan B5-variablerna
som publicerats av Ones et al. [133]. De erholl multipla korrelationer pé 0.36 (intentioner) och
0.31 (arbetsresultat). Ones korrelationsdata har emellertid strakt kritiserats, de ger troligen for
laga vérden, vilket i sin tur leder till att de multipla korrelationerna dverskattas.

Stresshantering (”coping”)

Connor-Smith och Flachsbart har publicerat en meta-analys av sambandet mellan B5-dimen-
sionerna och stresshantering [33]. Nér det géller matt pa stresshantering pa den mest generella
och overgripande nivin (“engagement” och “disengagement”) var de genomsnittliga korrela-
tionerna mycket néra noll. Se Tabell 23 for ett utdrag ur deras redovisning som giller de kva-
litativt bésta studierna.
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Tabell 23. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och stress hantering. Efter
Connor-Smith och Flachsbart [33].

B5-dimension Samples  Participants
Coping Mean r (N) (N)
Extraversion Engagement 0.12 63 13,952
Broad Disengagement -0.05 37 10.063
Neuroticism Engagement 0.05 78 16,120
Broad Disengagement 0.26 50 11,993
Agreeableness Engagement 0.04 38 10.345
Broad Disengagement -0.13 24 7,890
Openness Engagement 0.10 39 10.686
Broad Disengagement -0 .03 25 8,231
Conscientiousness Engagement 0.10 38 10.451

De gick ocksa in pd mera specifika matt pa stresshantering och fann dé vissa samband. Se
Tabell 24
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Tabell 24. Samband mellan B5-dimensioner och specifika matt pa stresshantering, efter Con-
nor-Smith och Flachsbart [33].

Primary
Control

Secondary
Control

Disengage-
ment

Miscel-
laneous

Problem solv-
ing
Instrumental
social support
Emotional so-
cial support
Mixed social
support
Emotion regu-
lation
Distraction

Cognitive re-
structuring
Acceptance
Denial

Wishful think-
ing
Withdrawal
Mixed emotion
focus
Negative emo-
tion focus
Religious cop-
ing

Substance use

Extra—ver—
sion
0.19
0.24
0.25
0.26
0.01
0.06
0.23

0.02
-0.05

0.00

-0.07
0.06

-0.07

0.03

-0.10

Neuroti-

cism
-0.15

0.05

0.12

-0.01

0.00

0.18

-0.19

-0.09
0.23

0.37

0.29
0.29

0.45

0.01

0.23

Agree-ab-
leness
0.08

0.08

0.12

0.11

0.01

-0.06

0.14

0.08
-0.12

0.17
-0.09

-0.09
0.15

-0.16

Openness

0.15

0.06

0.08

0.06

0.07

0.03

0.15

0.07
-0.11

0.11
0.06

0.03

-0.08

0.03

Conscien-
tiousness
0.32

0.08

0.06

0.09

0.08

-0.10

0.20

0.07
-0.17

-0.04
-0.13

-0.15

0.09

-0.22

Som framgér av tabellen ar det frimst extraversion och neuroticism som har samband med
stresshantering och i nigra fa fall 4&ven noggrannhet. Extraversion har samband med ”primér
kontroll”, alltsa reell hantering av problemen, medan neuroticism har samband med “flykt
frén problemen” (’disengagement”). En del av dessa samband 4r nadgorlunda starka men tabel-
len i stort ger inget intryck av imponerande styrka i relationen mellan B5-dimensioner och
specifik stresshantering.

Kliniska syndrom och B5-dimensioner
En meta-analys har publicerats rérande studier av samband mellan B5-dimensioner och klinis-

ka syndrom [101]. Se Tabell 25.
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Tabell 25. Samband mellan B5-dimensioner och kliniska syndrom, fran Kotov et al. [101].

Effect Sizes in Meiric of Pearson's r

Cantrol Neuraoticism Extraversion Disinhibition Conscientiousness Agreeableness Openness

MDD 047 =025 0.13 =036 —0.06 —0.08
Unipolar 042 —-0.28 0.11 —0.35 =006 =004
Dysthymic disorder 036 -0.29 0.19 -0.33 0n7 —0.14
GAD 0.34 —0.18 012 -0.29 0.05 —0.09
FTSD 0.49 -0.25 —0.01 -0.27 —0.19 —0.07
Panic disorder 0.45 —0.28 0.02 -0.27 0.02 =011
Agoraphobia 0.34 —-0.23 0.04 -0.25 014 —0.16
Social phobia 0.41 -0.37 0.07 -0.34 011 -0.15
Specific phobia 0.28 =007 —0.06 -6 0.00 =003
OCD 0.35 -0.27 0.19 —-0.21 —0.01 —0.03
SUD 0.36 —0.16 0.28 —0.44 -0.27 -0.07

Alcohol 0.28 —0.12 0.24 =033 =017 —0.02

Mixed 042 —0.19 0.32 —0.55 —-0.34 —0.15

Drugs 0.46 —0.15 0.30 —0.43 —-0.33 -0.17
M 0.39 -0.24 0.10 =030 -0.02 -0.09

Nare. Effect sizes were computad from value in Table 4 while taking into account the relative size of disorder and control groups. Bold indicates » >
20. Mean excludes substance use disorders (SUD) subgroups (i.e., based only on the 11 diagnostic groups). MDD = major depressive disorder; unipolar =
broad diagnosis of unipolar depression; GAD = generalized anxiety disorder; PTSD = posttraumatic stress disorder; OCD = chsessive-compulsive
disorder.

Tabellen visar att det finns ganska starka samband med neuroticism (positiva) samt extraver-
sion och noggrannhet (negativa). Kotov et al. var inriktade pa kliniska tillimpningar. Man
kunde emellertid ocksa dra den slutsatsen att ett index baserat pd neuroticism, extraversion
och noggrannhet skulle kunna anvéndas som en prognosfaktor for mentala problem dven i en
normalpopulation. I sin tur kunde en sddan prognosfaktor vara anvédndbar i arbetslivet. I sam-
manhanget dr det intressant att det finns solida data som stodjer misstanken att denna typ av
mentala problem ir timligen bestdende genom livet [56].

Gruppers arbetsresultat

Bell har gjort en meta-analys av studier av sambandet mellan gruppers arbetsresultat och
gruppmedlemmarnas personlighet [16]. Hennes Oversikt dr ganska komplicerad men kan en-
kelt sammanfattas som i Tabell 26 som ger korrelationer mellan gruppmedlemmarnas genom-
snittliga personlighet och gruppernas resultat. De data som aterges géller féltstudier, alltsa
verkliga arbetsgrupper, laboratoriestudier gav svagare resultat.

Tabell 26. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och gruppers arbetsresultat

[16].

Dimension Korrelation
Emotionell stabilitet 0.06
Extraversion/Utatvandhet 0.19
Oppenhet 0.20
Vinlighet/Smidighet 0.31
Noggrannhet 0.30
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Vinlighet och noggrannhet tycks alltsa vara relativt goda prediktorer av hur vil gruppen kom-
mer att lyckas med sitt arbete.

Metodstudier och begreppsvalidering

Begreppsvalidering mot Assessment Center

Assessment Center (AC) dr en annorlunda ansats till personlighetsmétning, som har fatt ett
visst genomslag dven i vart land. Forskningen é&r relativt omfattande och validiteten respekta-
bel. En intressant fraga dr om B5-skalor samvarierar med AC-bedémning. Se en sammanstall-
ning av en meta-analys av Collins et al. [31] i Tabell 27.

Tabell 27. Genomsnittliga korrelationer mellan personlighetsdimensioner, intelligens och
overgripande AC-beddmning [31].

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 ér troligen
en underskattning eftersom data pd noggrannhet inte var tillgidngliga for analysen. Kostnader
for AC som citeras av Collins et al. lag pa 1700 — 4000 dollar per person; data fran 1986. Om
AC anvénds for urval dr det diskutabelt om metodiken ar kostnadseffektiv. Dessa data dr
emellertid ocksa ett stod for bade BS och AC i den meningen att de ger likartade resultat.

En intressant svensk studie av AC har genomforts av Mardberg [126]. Han fann hoga validite-

ter av detta AC-system, omkring 0.5 mot externa kriterier.

FFM-test jamforda med andra test

I en meta-analys av Salgado jamfordes validiteter for test som explicit konstruerats for att
méita B5-dimensioner och andra test dir vissa skalor kunde kategoriseras som tillhorande
FFM [153]. Resultaten framgér av Tabell 28.

Tabell 28. Genomsnittliga korrelationer mellan B5-dimensioner och arbetsresultat for tva
typer av personlighetstest [153].

Dimension FFM-test Ovriga test
Emotionell stabilitet 0.16 0.05
Extraversion/Utatvindhet 0.04 0.05
Oppenhet 0.05 0.05
Vinlighet/Smidighet 0.08 0.08
Noggrannhet 0.28 0.18
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Det verkar alltsd som om FFM-test hade nagot hogre validitet 4n Gvriga test.

Indexvariabler: exempel

Den forskning som behandlats ovan har nistan 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 vérde. Detta dr emellertid missvisande. Om
man i stéllet analyserar sammanstéllningar av flera testvariabler till index kan man fa en helt
annan bild, som bittre beskriver det praktiska virdet av testen.

Skilet till att vi har sa lite data pd indexvariabler och multipla korrelationer ar troligen att sa
stora krav stélls pa data underlaget i sddana analyser. I nésta avsnitt diskuterar jag kritiken av
de multipla regressionsanalyser som gjorts i meta-analyser.

Det exempel som ges hir har beskrivits i detalj pa annat stille [178]. 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 in-
tryck (vérde for foretaget), karnuppgifter (effektivitet) och sociala funktioner (OCB). Av tes-
tets 19 variabler togs 6 ut som speciellt anvindbara®. Se Tabell 29.

Tabell 29. Korrelationer mellan testvariabler och tre kriterieindex.

Virde for foretaget Effektivitet (kdrnupp- Social funktion
("halo™) gifter) (OCB)

Samtliga testvariabler 0.34%* 0.28%* 0.20
med lika vikter, per-
fektionism omvént
Sex biésta testvariab- 0.50%** 0.39%** 0.29*
lerna, lika vikter

*p <0.05

** p<0.01

Det overgripande intrycket kan eventuellt likstéllas med halo”. Forskningen om halo &r om-
fattande [90; 215]. Det handlar om att cheferna bedomde att en anstélld var till nytta for fore-
taget, var en sddan person som man var angeldgen om att anstélla och behélla. Om ett person-
lighetstest kan bidra till att vdlja ut sddana personer dr det naturligtvis mycket virdefullt for
fortaget; det dr ingen felkidlla 1 bedomningarna som det handlar om utan ett anvéndbart matt
pa arbetsresultat [90]. Den senaste forskning om UPP har visat pa betydelsen (negativ) av per-
fektionism; annan forskning borjar nu visa pd samma sak [163].

Generella dimensioner av typ jagstyrka [172]fungerar bra mot dvergripande kriteriemétt som
chefsbedomningar av effektivitet i chefsrollen. Se Figur 4.

» Dessa variablers prognoskraft har korsvaliderats.
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r=0.63

Chefseffektivitet enl. koncemledningen

Jagstyrka

Figur 4. Samband mellan jagstyrka och arbetsresultat, varuhuschefer bedomda av kon-
cernledningen.

Diskussion

Overblick

I tidskriften Personnel Psychology publicerades ar 2007 en kritisk diskussion av personlig-
hetstestning inom arbetslivet [121-122]. Den bygger pa ett symposium som arrangerades ar
2004 med deltagare som varit redaktdrer for ledande tidskrifter inom omrédet, och som sjélva
varit aktiva forskare. Andra test &n sjélvrapporttest, som projektiva test, diskuterades inte.
Morgeson et al. kommer fram till mycket negativa slutsatser om personlighetstest, t ex vid ur-
val. De havdar att validiteten mot arbetsprestationer &r mycket 1ag, omkring 0.10. och att den
knappast har 6kat under de senaste 50 aren. Siffran bygger pa korrelationer mellan enskilda
dimensioner i femfaktormodellen och kriterier i form av prestationsdata. Annu en kritisk
punkt dr skonmalning, som de anser vara en viktig felfaktor, vars inverkan inte kan korrigeras.

Den kritiska analysen av Morgeson et al. gor ett vinklat intryck. Tva inldgg i samma tidskrift
forsvarar effektivt anvandningen av sjdlvrapporttest for att méata personlighet [129; 192]. Vali-
diteten &r betydligt hdgre &dn 0.10. Den varierar i meta-analyser mera &n vad som kan forvin-
tas av en slump, vilket tyder pa att det for vissa kriterier och 1 vissa situationer kan finnas en
ganska hog validitet, men man maste matcha test med det som ska prediceras. Det kan ocksa
forekomma negativa validiteter som dr sanna uttryck for att en personlighetsfaktor kan vara
negativ fOr en viss typ av jobb. Att bara rikna medelvérde av korrelationer leder dérfor till ett
alldeles for lag varde (positiva och negativa korrelationer tenderar att ta ut varandra). Vidare
anvinds ju personlighetsdimensionerna ofta i multipla regressionsmodeller, inte enskilt. Da
stiger validiteten till en niva i nidrheten av den som uppnas med kognitiva test, alltsa ca 0.4.
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Slutligen kan &nnu hogre validitet nds med smalare, mera fokuserade personlighetsvariabler.
De generella, dvergripande dimensionerna i femfaktormodellen &r ganska ineffektiva som
prediktorer. Den dramatiska forbéattring som kan uppnas med mera fokuserade variabler och
inriktning pa emotionella reaktioner har dokumenterats i denna rapport.

En ensidig inriktning pa prestation som kriterium &r vilseledande. Det finns ménga andra vik-
tiga aspekter pa hur vi fungerar i arbetslivet, som motivation och balans arbete — ovrigt liv. De
senare variablerna dr dessutom mycket ldttare att studera dn prestation som &r en mycket
kanslig och i de flesta sammanhang svarobserverad dimension. Ensidig inriktning pa “’kriteri-
erelaterad validitet”, varmed forstas testets relation till prestation, ldgger en hdmsko pa forsk-
ningen. Det blir mycket svart att fa in valideringsdata, medan andra och likasa viktiga, dimen-
sioner som faktiskt kan studeras, blir forsummade.

Det finns det atskilliga aspekter dér personlighetstest dr av vérde; de ska inte diskuteras enbart
i relation till arbetsresultat. Att vara ndrvarande pa jobbet dr en aspekt, att inte byta till annan
anstéllning ar en annan. Nérvaro kunde till 18 % for klaras av B5-dimensioner i en studie,
som kontrollerade for bakgrundsvariabler [96]. Barrick och Mount fann samband mellan av-
sikt att soka sig till annan anstdllning och emotionell stabilitet och noggrannhet [11].

Vad slutligen géller skonmalning havdar kritikerna av Morgeson et al. att den ar ett problem
som 4r svart att korrigera for, men att &ven okorrigerade testvariabler dr praktiskt vardefulla. I
mitt arbete visar jag hur korrektion kan genomforas, se [176].

Bilden av B5-validiteten mot arbetsresultat som framkommit i denna rapport ir entydig. En-
dast noggrannhet har en tydlig korrelation med kriterierna, men dven den &dr ganska lag, om-
kring 0.20 — 0.25, och inte generellt giltig, t ex inte i polisarbete [7; 205]. Dessa slutsatser
bygger pa mycket omfattande forskning: 100-tals publicerade undersékningar och manga tu-
sen respondenter. Bara ett fital analyser har publicerats av om nivan 0.20 - 0.25 r tillrdcklig
for att ge ett visentligt tillskott av prognosférmagan utdover g-faktorn, vars stora validitet ar
vil kind. Det tycks vara mycket tveksamt om ett visentligt tillskott ges. Hogans och Hollands
analyser av matchande kriterier och personlighetsdimensioner gav en mera positiv bild men
forutsatter givetvis att det dr de matchande kriterierna som é&r av praktiskt intresse.

Sammansatta variabler, t ex baserade pd regressionsanalys, ger ofta betydligt béttre validitet
an enskilda B5-skalor, sérskilt om de gar utanfor FFM-doménen. Validiteter omkring 0.4 —
0.5 forekommer, se [178] for ett exempel. Sddana anpassade och sammansatta skalor dr vanli-
ga 1 praktiskt arbete och darfor dr dessa validiteter relevanta, mera relevanta dn de enskilda
skalorna. Dessutom kan sédgas att vissa av meta-analyserna, som géllde andra aspekter &n ar-
betsresultat, har gett mera lovande resultat.

Ganska lite arbete har dgnats at att forsoka forsta varfor vissa personlighetsvariabler korrele-
rar med arbetsresultat, och ndr. I en studie fann man emellertid att malsattningar och plane-
ring formedlade sambandet mellan noggrannhet och arbetsresultat [14]; i en annan att autono-
mi i arbetssituationen medforde starkare samband mellan resultat och personlighet [10].

FFM har tydligen sé starkt fascinerat forskarna att de égnat sig ndstan uteslutande at att forso-
ka hitta validitet hos B5-dimensionerna. Det har varit ett ganska ofruktbart arbete, enligt min
mening, men det har pagétt i decennier och 100-tals studier har publicerats. Det dr mojligt att
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FFM blivit s allmént accepterat att forskarna sett chansen att fa sina arbeten publicerade
maximeras genom att ansluta sig till denna huvudfara. Den oerhort omfattande forskningen
om B5-dimensionerna torde inte ha haft sin grund i realistiska forhoppningar om deras validi-
tet utan i modellens dominans inom néstan all modern personlighetspsykologi [110].

Ger personlighetstest ndgot utdver begavning? Begavning dr starkt relaterad till arbetsresultat
1 de allra flesta jobb [156]. I en grupp som ir selegerad med avseende pa begavning finns
emellertid fortfarande en stor variation, som kan vara relaterad till personlighet. Sarskilt for
komplexa jobb dr det vil kdnt att variationen mellan individer i arbetsresultat 4r mycket stor
[87]. Det var denna omstédndighet som lag till grund for mitt personlighetsprojekt vid HHS,
dir jag utvecklade mina metoder for att méta emotionell intelligens och en del andra person-
lighetsvariabler [53; 168-169; 175]. En viktig 6versikt [141] har visat att personlighet dr nés-
tan lika viktig som begavning. Allt detta understryker att s6kandet efter effektiva personlig-
hetstest maste fortsdtta. De dvergripande B5-dimensionerna riacker inte. Smalare underskalor
till BS ger ett viktigt tillskott.

Hur ska man védga samman personlighet och begévning? En enkel och rittfram 16sning ar att
anvinda en kompensatorisk modell, dvs. summera de tvé typerna av information med vissa
vikter, som kan vara berdknade statistiskt mot kriterier eller ansatta a priori. Det dr emellertid
inte sdkert att man vill acceptera en extremt intelligent chef som ar personlighetsméssigt klart
olamplig. Det problemet kan man hantera genom att stilla upp miminikrav i bdda avseendena
och sedan tillimpa en kompensatorisk modell pad dem som uppfyller bada kraven. Ett ndrmare
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 interkorrela-
tionerna mellan B5-dimensionerna utifran meta-analyserna; kritik har riktats mot sddana ana-
lyser och man har hédvdat att de uppskattade interkorrelationerna varit alltfor laga, vilket gett
Overskattningar av de multipla korrelationerna. Morgeson et al. [121] 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 fran anvindning av UPP-testet kastar ett visst ljus dver denna fragestéllning. Korrelatio-
ner berdknades mellan B5-skalorna i testet i fyra grupper av testade personer, fore och efter
korrektion for skonmalning. De végledande vérdena fran Ones som Morgeson et al. dberopar
lag i genomsnitt sa lagt som 0.15. I vart fall var vardena 0.27 och 0.22 for oskarpt resp. skarp
lage, betydligt hogre men inte riktigt i nivd med de virden som Morgeson et al. citerar. Intres-
sant nog var interkorrelationerna mellan B5-skalorna efter korrektion for skonmélning mycket
laga: 0.07 och 0.09 for oskarpt resp. skarpt ldge. Véra data stodjer alltsa den kritik som Mor-
geson et al. riktar mot berdkning av multipla korrelationer pd grundval av meta-analyser, och
de stodjer ockséa korrektionen for skonmalning som ger en forbittrad chans till 6kad validitet i
multipel regressionsanalys pa grund av de mycket ldga interkorrelationerna. Det kan tilliggas
att det var endast fa negativa korrelationer 1 dessa analyser, den starkaste var -0.17. De fyra
korrelationsserierna var inbordes hogt korrelerade. Daremot finner vi inte den véntade skillna-
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den mellan skarpt ("applicants™) och oskarpt lage. Nivén pé interkorrelationerna mellan B5-
skalor tycks vara ungefar densamma i dessa tva fall. Skilet till de laga vérdena som Ones
kommit fram till tycks vara oklart, men s& mycket ar tydligt att de dr underskattningar, och
detta betyder ju att de multipla korrelationer som uppskattats med deras hjélp ar for hoga. En
noggrann analys av skillnaden mellan testningar i1 skarp och oskarpt ldge tyder inte pé att kor-
relationerna mellan testvariabler sinsemellan eller med kriterier 4&r mycket olika i1 dessa tva
fall [24].

En senare meta-analys av Mount et al. [123], som bygger pa 4000 testade personer, gav ett ge-
nomsnittligt virde av interkorrelationerna pa 0.29. Den mest aktuella och omfattande meta-
analysen av interkorrelationer publicerades 2010 [202] och bygger pa 212 studier och sam-
manlagt 144 117 testade personer (!). Den genomsnittliga korrelationen mellan B5-dimensio-
nerna var 0.31. Véra resultat for oskarpt ldge var alltsd mycket lika virdena hos Mount et al..
samt van der Linden et al.

Det har ett visst intresse att kriterier for testgranskning som formulerats av EFPA* [103], och
som anvands 1 Sverige, bygger pa medianberdkning av korrelationer mellan enskilda skalor
och kriterier, inte pa multipla korrelationer. Om man réknar pd det séttet blir alla FFM-test —
och flesta andra personlighetstest - underkénda”. Medianen av kriteriekorrelationer mot ar-
betsprestation hamnar normalt en bra bit under 0.2 Det dr emellertid meningsldst att berdkna
medianer av korrelationerna mellan testskalor och kriterier. Ett test utviarderas ju normalt i ett
antal skalor. Mot arbetsresultat kan en del vara valida och mot OCB andra. Hur bra testet &r
avgors ocksa av interkorrelationerna mellan testskalorna. Medianen av korrelationerna siager
faktiskt ingenting; berdkningsmetoden ger nistan garanterat ett negativt omdome®,

Fokuserade och ”smala” testvariabler dr den mest lovande utvecklingsinriktningen. Stodet for
fokuserade dimensioner exemplifieras vl av forskningen om UPP-testet. Testet miter B5-di-
mensionerna, men framfor allt dimensioner mera tydligt fokuserade pa arbetsfunktioner samt
kriteriematt av typ arbetsvilja och balans arbete/ovrigt liv [177]. Dessa kriterieméatt har an-
vénts som stédllforetradande kriterier (proxykriterier) [178]och gjort det mdjligt att gora omfat-
tande valideringar av testet. Dessa valideringar har visat

1. Mycket lag validitet for B5-dimensioner, i dverensstimmelse med de meta-analyser
som citerats ovan

2. Hog validitet for flera av de fokuserade dimensioner som UPP-testet miter, 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

» Det kan tilldggas att STP krdver minst 100 deltagare i en valideringsstudie, vilket gor det mycket svart, dyrbart
och tidsddande att genomfora sadana studier. Det &r ett méarkligt krav eftersom néstan hélften av alla publicerade
valideringsstudier har arbetat med mindre stickprov &n sa. Kravet bygger pa en power-analys vars syfte 4r att ge
en rationell grund for designen av en studie, inte att i efterhand vérdera dess kvalitet.
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Slutsats

Personlighet och arbetsresultat — i vid mening — dr som vi sett ett livaktigt forskningsomrade,
internationellt sett. Det dr bokstavligen hundratals studier som kan &beropas som stod for de
slutsatser som dragits i denna rapport. Bilden man fér av alla dessa meta-analyser ar tydlig:
B5-dimensionerna som sadana ar svagt relaterade till arbetsresultat. Det ar tydligt att nya idé-
er behdvs. Den mest lovande dr anvdndningen av fokuserade, ”smala” personlighetsdimensio-
ner. Dessa har fétt vara i skymundan under lang tid, ndr forskningen dominerats av de overgri-
pande B5-dimensionerna. Det ar realistiskt att vanta sig att sammansatta variabler som kon-
struerats for speciella syften fungerar mycket béttre 4n B5-dimensionerna. I praktiskt arbete ar
det sadana fokuserade “framgangsprofiler” som dr av intresse.

Om man anvinder ett personlighetstest pa ett fornuftigt sétt, anpassat till behoven 1 varje sir-
skilt fall, &r dess effektivitet pa en helt annan niva 4n den som beskrivs i de grova dvergripan-
de meta-analyserna — se Tabell 13 for ett exempel; manga andra kunde ges. Psykometrisk tek-
nik utvecklad for UPP-testet gor det mojligt att estimera “ldmplighet” och risk” for varje
specificerat syfte, t ex anstéllning 1 en viss befattning, utifrdn fOretagets egen beddmning
[179]. Validering har lyckats vil, bade mot &vergripande chefsbeddmning, produktivitet och
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
ockséd av olycksbendgenhet, OCB, arbetstillfredsstillelse, ledarskap, fordomar [47-48] mm.
Det ér en kostnadseffektiv metod att samla in viktig information som star sig mycket val i
konkurrens med andra metoder som “djupintervjuer” och AC/simuleringsdvningar.

Ones och Viswesvaran fann validiteter omkring 0.4 for ett index sammansatt av noggrannhet,
emotionell stabilitet och vénlighet [131-132]. B5-dimensionerna har en korrelationsstruktur
som tyder pa en Overgripande gemensam faktor [202], denna kan man tolka som jagstyrka
men GPF (“general personality factor”) enligt van der Linden m fl. bygger pa alldeles for fa
variabler for att kunna jamstéillas med jagstyrka i 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 ocksé positivt relate-
rat till emotionell intelligens [207]. Det dr intressant att se att GFP tycks ha en mycket stark
genetisk komponent [208], 50 % enligt Rushton et al. [150].

Forskarna tycks sedan 1990 delvis ha letat pd fel stillen nédr de ville dokumentera personlig-
hetsdimensionernas prognosvérde i arbetslivet. Ménga studier har emellertid bidragit till att en
mera positiv bild successivt har viaxt fram. Varken den historiska pessimismen eller den mo-
derna som bygger enbart pd B5-dimensioner mot arbetsresultat &r motiverade. Personlighets-
dimensioner har betydelse nédstan i nivd med g-faktorn, dvs. korrelationer omkring 0.4 — 0.5
med kriterier. Detta géller i synnerhet test som arbetar med smalare och mera fokuserade test-
variabler &n FFM-testen, som ligger “bortom Big Five”.
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