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Sammanfattning 

LKAB använder i rekryteringssammanhang personlighetstest i syfte att om möjligt förutsäga 

hur kandidater agerar vid givna situationer i det framtida arbetet som produktionschef. 

Företaget använder Temperament and Character Inventory (TCI) och känner sig inte 

tillfredsställda med detta, då kandidaternas personliga egenskaper uppfattas annorlunda vid 

anställningsintervjun än vad testet visar. På uppdrag av LKAB har olika personlighetstest 

analyserats och jämförts mot LKAB:s kravspecifikation på produktionschefer. Genom 

intervjuer med HR-advisors på LKAB samlades information in om produktionschefernas 

personliga egenskaper, LKAB:s rekryteringsprocess och om personlighetstestet. Med 

utgångspunkt från företagets kravspecifikation för produktionschefer jämfördes 

personlighetstesten Gordon Personal Profile Inventory, NEO Personality Inventory-Revised, 

Hogan Personality Inventory, Sixteen Personality Factor och Temperament and Character 

Inventory med hjälp av en litteraturstudie. Resultatet visar att Gordon Personal Profile 

Inventory och NEO Personality Inventory-Revised kan anses som relevanta för att kartlägga 

och förutsäga kandidaternas lämplighet som produktionschef.  

 

      Nyckelord: TCI test, personlighetstest, ledarrekrytering, rekryteringsprocess 

 

  



 

 

Abstract 
LKAB uses personality tests in the recruitment process in order to predict how candidates will 

act in given situations in their future work as a production manager. The company uses the 

Temperament and Character Inventory (TCI) and is dissatisfied with it, since the candidates 

personality characteristics is experienced differently in the job interview from what the test 

shows. On behalf of LKAB different personality tests is analyzed and compared to LKAB's 

requirements for production managers. Data was collected by interviews with HR- advisors at 

LKAB for production manager personality characteristics, the recruitment process, and the 

problem area. Based on the company's specifications for production managers the personality 

tests Gordon Personal Profile Inventory, NEO Personality Inventory-Revised, Hogan 

Personality Inventory, Sixteen Personality Factor and the Temperament and Character 

Inventory have been compared through a literature study. 

The results show that Gordon Personal Profile Inventory and NEO Personality Inventory-

Revised were relevant to identify and predict candidates’ suitability as a production manager. 
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Inledning 
 

Människor är kapabla att inta olika roller i de olika situationer, som personen befinner sig i. 

En person kan ha ett flertal roller under sin livstid, såsom en föräldraroll och en yrkesroll. 

Trots att människan är kapabel att inta olika roller är personligheten relativt stabil i dessa 

situationer (Skorstad, 2011). 

  

Personlighet beskrivs enligt Catell (1962, refererad av Skorstad, 2011, s. 116) som ”Det som 

gör det möjligt att förutsäga vad en person kommer att göra i en given situation”. Detta är av 

betydelse vid rekrytering och kan möjliggöras via personlighetstest.  

Stiftelsen för tillämpad psykologi (STP)  

Stiftelsen för tillämpad psykologi (STP) undersöker test som finns ute på marknaden och har 

publicerat ”Riktlinjer för testpolicy inom organisationer, företag och myndigheter” (2001, 

refererad av Psykologförbundet, n.d). Alla arbetsplatser, som ska använda personlighetstest 

kan använda den som utgångspunkt och mall för sin egen policy. Arbetsplatser som utformar 

en testpolicy och avser att använda ett personlighetstest kan få testet granskat av en oberoende 

part från STP för ett utlåtande om personlighetstestets reliabilitet och validitet samt om testet 

anses som lämpligt för arbetsplatsen, dock framkommer inte tillvägagångssättet vid 

granskningen. STP har granskat ett flertal arbetspsykologiska personlighetstest och 

information om granskningsrapporterna kan hämtas från deras hemsida (Psykologförbundet, 

n.d).  

 

Vid tjänstemannarekryteringar på LKAB används personlighetstest för att undersöka om 

kandidaten har de personliga egenskaper som krävs och förväntas. Vid 

tjänstemannarekryteringar används Temperament and Character Inventory. Rekryterarna på 

LKAB är missbelåtna med personlighetstestet, eftersom kandidatens personlighet ibland 

uppfattas annorlunda under arbetsintervjun än vad testets resultat tyder på. På uppdrag av 

LKAB ska ett antal personlighetstest analyseras för att sedan matchas mot LKAB:s kravprofil 

för produktionschefer i syfte att utreda vilket test som kan vara det bästa för att kartlägga de 

personliga egenskaperna hos produktionschefer.  

Tidigare forskning 
 

Temperament and Character Inventory (TCI) 

Connor och Jackson (2010) genomförde en studie av TCI-testets applicerbarhet på ledarskap. 

I experimentet användes TCI-testet och The Big Five. Studien utgjordes av ett roterande 

experiment. Ett roterande experiment innebär att försökspersonerna byter grupp och 

medlemmar för att hamna med olika försökspersoner. Vid varje experiment deltog nio 

slumpmässigt utvalda försökspersoner, som genomförde fyra uppgifter. Sammanlagt var det 

81 försökspersoner som deltog i experimentet. Resultat tyder på en korrelation mellan 

personlighet och ledarskap beroende på situationen. Vissa personer tenderar att vara ledare 

mer än andra oberoende på situationen. TCI-testets dimensioner temperament och karaktär 

förutsäger ledarskapet. De sju dimensionerna i TCI är rekommenderade för att förklara 

personens ledarskapsförmåga.  

TCI-testets validitet och reliabilitet är hög. Dimensionerna i personlighetstestet har validerats 

och bekräftats mäta de sju dimensionerna i TCI (Brändström, 2009).  
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Sixteen personality factor (16PF)  

Csoka (1993) undersökte i en pilotstudie hur personliga egenskaper påverkar 

ledarskapsprocesser i urvalssammanhang. Ett flertal kriterier mättes genom personlighetstestet 

Sixteen Personality Factor (16PF) och beteendet som försökspersonerna uppvisade 

observerades av en person med en ledarskapsroll, som skattade varje försöksperson enskilt 

och gav prestationspoäng för ledarskapet. Faktoranalys och multipel regressionsteknik 

användes för att kartlägga signifikanta variabler och effekterna av kriterievariablerna. 

Försökspersonerna som deltog i undersökningen var 140 löjtnanter från Infantry Officer Basic 

Course på Fort Benning, Georgia, som gick en kurs om ledarskapets utveckling. Officerarna 

var plutonledare för infanterienheter och hade således en ledarskapsroll. Resultatet tyder på att 

personliga egenskaper är användbara för att förutsäga prestationer. Csokas (1993) slutsats var 

att16PF är ett acceptabelt personlighetstest vid urval av ledare.  

Testet har en intern konsistens på 0,74. Personlighetstestets reliabilitet testades två gånger. 

Den första gången var reliabiliteten 0,80 och efter två månader 0,70 (Russel & Karol, 1994, 

refererade av Cohen, Swerdlik, & Phillips, 1996). Vad avser personlighetstestets validitet har 

studier bekräftat att testet mäter 16 personlighetsdrag (Cattell, 1986; Cattell & Krug, 1986; 

Lichtenstein et al., 1986, refererade av Cohen et al., 1996). Personlighetstestet 16PF kan 

användas för att göra urval av ledare i rekryteringssammanhang.  

NEO Personality Inventory-Revised (NEO PI- R) 

Colbert, Judge, Choi och Wang (2012) gjorde en studie i syfte att undersöka om människans 

personlighet har ett samband med ledarskap. I studien deltog 155 personer, som fick 

självskatta sin personlighet genom NEO PI- R. Varje deltagare hade två bekanta, som fick 

genomgå samma personlighetstest och besvara hur de skattade deltagarens personlighet. 

Studiens deltagare studerade ledarskap på universitetsnivå. Resultaten från deltagarnas 

självskattning och skattningarna från respektive deltagares två bekanta visade ett samband 

mellan variablerna från NEO PI- R och ledarskap. Studien stödjer användandet av NEO PI- R 

för att förutsäga ledarskapet.  

 

Personlighetstestet NEO PI- R har ett reliabilitetsvärde mellan 0,56 och 0,81(Costa & 

McCrae, 1992, refererade av Morey, Quigley, Sanislow, Skodol, McGlashan, Shea, & 

Gunderson, 2002). Studier har visat att personlighetstestets validitet är acceptabel, då testet 

mäter vad det avser att mäta (Morey et al., 2002).       

Gordon Personal Profile Inventory (GPP-I) 

Grimsley och Jarrett (1973, 1975, refererade av Talentlens, 1993) genomförde två studier, där 

syftet var att undersöka om de personliga egenskaperna i Gordon Personal Profile Inventory 

(GPP-I) mäter och förutsäger ledarskapsprestationer. Försökspersonerna i studien var 200 

chefer som besvarade GPP-I testet två gånger. Försökspersonerna var i en urvalsgrupp, som 

skulle bli befordrade eller anställda i en organisation. Testernas resultat visade på 

korrelationer mellan personliga egenskaper och prestationer i ledarskapet. Studiernas resultat 

bekräftar att personlighetstestet GPP-I mäter personliga egenskaper, som kan förutsäga 

ledarskapsprestationer.   

 

Gordons test har en tillfredsställande reliabilitet (Talentlens, 1993). Personlighetstestet har 

mätts med test-retest metoden, där försökspersonerna bestod av 80 arbetstagare från 

Frankrike, 83 ståltillverkare från Nederländerna och 127 försökspersoner från United States 

Naval. Två månader senare genomfördes test-retestmetoden med arbetstagarna från Frankrike. 

Testet visade ett reliabilitetsvärde mellan 0,77 och 0,86. Efter 29 veckor test-retestades United 

States Naval igen och visade på resultat mellan 0,50 och 0,79. Tre till fyra år senare test-
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retestades ståltillverkarna från Nederländerna och reliabilitetsvärdet var mellan 0,26 och 0,83. 

Medelvärdet för långsiktiga stabilitetskoefficienter ansågs ha en acceptabel omfattning 

(Talentlens, 1993). Den prognostiska validiteten var 0,52 och reliabiliteten 0,75 (Rubenowitz, 

n.d, refererad av Mabon, 2002). 

 

Hogan Personality Inventory (HPI) 

Hogan, Hogan och Murtha (1993) undersökte om ledarskapspotential kunde kartläggas med 

personliga egenskaper genom Hogan Personality Inventory (HPI). I undersökningen deltog 

372 försökspersoner, vilka besvarade personlighetstestet HPI. Resultatet visade ett existerande 

samband mellan personliga egenskaper och ledarskap. Studien bekräftar användandet av HPI 

för att förutsäga ledarskap. 

 

Studier av Hogan och Hogan (1992, refererade av Borgman, Ilgen, Klimoski, & Weiner, 

2003) visar att HPI-testets validitet är skattad till 0,30. Enligt Mabon (2004) är 

validitetsvärdet på HPI acceptabelt eftersom 0,30 anses vara en stark validitetskorrelation. 

HPI-testets reliabilitet har mäts genom test-retestmetoden. HPI-testets reliabilitet är mellan 

0,69 och 0,87 enligt Hogans Assessment systems (2009). I Hogan Assessment systems (2009) 

hävdas i psykometriska arbeten att HPI-testet har god reliabilitet, begreppsvaliditet och 

kriterievaliditet. Enligt Mabon (2002) är testet allmängiltigt, då ett flertal studier har bekräftat 

detta. Personlighets- och yrkesdimensionerna har signifikant validitet vid kriterieanvändning. 

Syfte och frågeställningar 
För närvarande använder LKAB personlighetstestet Temperament and Character Inventory 

(TCI) vid rekrytering av chefer. Utifrån LKAB:s kravspecifikation för produktionschefer och 

företagets krav på personlighetstest skall TCI-testet jämföras med andra etablerade 

personlighetstest. Resultatet ska visa vilket personlighetstest som är mest lämpat för LKAB:s 

verksamhet. Syftet med arbetet är således att utreda vilket personlighetstest som är mest 

lämpat för LKAB, utifrån deras kravspecifikation för produktionschefer och för 

personlighetstest.  

 

Frågeställningen är: Vilket personlighetstest är mest lämpat för LKAB:s verksamhet? 

Teoretisk referensram 
 

Alla personlighetstest har en teoretisk grund som är relaterad till hur människans personliga 

egenskaper kan kartläggas. Den teoretiska grunden för presenterade personlighetstest delas in 

i biosocial teori, Traitteori och socialanalytisk teori.  

Biosocial teori 

I biosociala teorier utgås från att individens personlighet präglas av gener och social inlärning. 

Dimensionerna temperament och karaktär formas genetiskt och av den sociala inlärningen och 

skapar individens personlighet. De personliga egenskaperna formas och utvecklas under 

personens livstid och av genetiska skäl är personligheten relativt stabil under livstiden 

(Cloninger, 1994, refererad av Brändström, 2009). Karaktärsdimensionerna hos individen 

påverkas både av den sociala och ärftliga faktorn. Dimensionerna mäter individens 

värderingar, mål och självmedvetna emotioner. Dessa personliga egenskaper framträder när 

individen samspelar med andra människor i det sociala livet. Temperamentsdimensionerna är 

ärftliga och uttrycker individens emotioner, medan karaktär uttrycker människans mål och 

värderingar (Cloninger, 1994, refererad av Brändström, 2009). 
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Traitteori 

I Traitteorierna utgås från att människans personlighet har olika personlighetsdrag, som 

presenteras i personlighetsbeskrivningar. Traitteorierna fokuserar på skillnader mellan 

människor där personligheten kartläggs genom en faktoranalys. Faktoranalysen har ett 

statistiskt tillvägagångssätt, i vilket ett antal variabler grupperas och resulterar i kluster. 

Variablerna som presenteras i samma dimension har grupperats på grund av likhet eller 

olikhet med personlighetsegenskapen, exempelvis grupperas ”tolerant” och ”intolerant” 

tillsammans, eftersom variablerna är motsatsen till varandra (Skorstad, 2011). 

Personlighetstest som baseras på Traitteori utgår från The Big Five’ s dimensioner vid 

skattning av människans personlighet (Cattell, 1943, 1946, 1947; Fiske, 1949; Norman, 1963; 

Tupes & Christal, 1961, refererade av Hogan et al., 1993).  

  
Upphovsmännen till The Big Five, även kallad Femfaktorsmodellen, var bland annat Mc Crae 

och Costa som utvecklade testet 1985. The Big Five mäter fem övergripande dimensioner, 

som beskriver och kartlägger människans personliga egenskaper. The Big Five är användbar 

för att förutsäga individers personliga egenskaper i rekryteringsprocesser. The Big Five mäter 

fem generella personlighetsdrag, som återges och mäts i ett flertal personlighetstest som 

Sixteen Personality Factor, Hogan Personality Inventory, NEO Personality Inventory- 

Revised och Gordon Personal Profile Inventory med papper och penna eller via Internet. The 

Big Five har sin teoretiska grund i Traitteorin, där varje variabel har kategoriserats och 

presenterar personliga egenskaper, som är motsatsen till eller har en likhet med varandra 

(Skorstad, 2011).  

 

Nedanstående dimensioner i The Big Five kartlägger människans personliga egenskaper (Mc 

Crae & Costa, 1992, refererade av Pervin & Cervone, 2010) (Tabell 1): 

 

Tabell 1. Översikt vilka personliga dimensioner The Big Five mäter.  

 

Personliga 

egenskaper 

Högt värde Lågt värde 

Neuroticism (N) Orolig, nervös, 

emotionellt instabil, 

känner sig otillräcklig 

samt hypokondri 

Lugn, avslappnad, 

självsäker, självbelåten 

och likgiltig 

Extraversion (E) Social, aktiv, pratsam, 

optimistisk, lättroad, 

tillgiven och 

personorienterad 

Reserverad, sansad, 

uppgiftsorienterad, 

tystlåten och folkskygg 

Openness (O) Nyfiken, allmänt 

intresserad, kreativ, 

säregen och 

otraditionell 

Konventionell, har 

begränsade intressen, 

är icke analytisk och 

inte kreativ 

Agreeableness (A) Tillförlitlighet, 

hjälpsamhet, 

förlåtande, rättfram, 

godhjärtad och modig 

Cynisk, misstänksam, 

hämndlysten, ohövlig, 

inte samarbetsvillig, 

lättirriterad, 

manipulerande och 

hänsynslös 

Conscientiousness (C) Organiserad, pålitlig, 

arbetar hårt, 

självdisciplinerad, 

punktlig, ambitiös, 

Opålitlig, lat, har inga 

uppsatta mål, ovarsam 

och viljelös 
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Socialanalytisk teori 

Den socialanalytiska teorin handlar om hur omgivningen uppfattar personens personliga 

egenskaper och individens syn på sina personliga egenskaper (Goldberg, 1981, refererad av 

Hogan & Holland, 2003). Personligheten formas av belöningar som omgivningen ger och 

dessa skapar motivation för prestationer. Individens personlighet kartläggs i två steg. Det 

första steget är att en utomstående person observerar och kartlägger personens typiska 

egenskaper. Den utomstående personens roll kallas för observatör och ska beskriva individens 

personliga egenskaper i Traitord. Det andra steget för att kartlägga en personlighet är att den 

observerade individen ska själv rapportera om mål, längtan, preferenser, motviljor och 

rädslor. Personen som observeras kallas för aktör i detta sammanhang.  

 

Sammanfattningsvis kartläggs en individs personliga egenskaper utifrån hur omvärlden 

uppfattar personen och utifrån individens egen syn på sina personliga egenskaper. På grund av 

att individens rapporteringar är subjektiva tolkningar är det svårt att mäta och avgöra 

reliabilitet och validitet (Goldberg, 1981, refererad i Hogan & Holland, 2003).  

Reliabilitet och validitet i testsammanhang 

Personlighetstest används som en metod i syfte att bedöma individers färdigheter, förmågor 

och kunskaper. Psykometri är kunskap hur psykologiska egenskaper och beteenden mäts och 

för att få tillförlitlighet i personlighetstest ska information finnas i testet om hur beteenden 

och personlighetsegenskaper mäts (Mabon, 2004). 

 

Begreppet reliabilitet i testsammanhang innebär att upprepade mätningar av testet ska leda till 

samma resultat (Wedin & Sandell, 2004). Reliabiliteten i personlighetstest kan mätas genom 

test–retestmetoden, där testet genomförs två gånger med samma deltagare för att sedan 

jämföra sambandet mellan testerna (Mabon, 2002). Enligt Wedin och Sandell (2004) existerar 

faktorer, som kan resultera i ovidkommande och slumpmässiga variabler när en person testas. 

Slumpmässiga och systematiska fel kan härledas till vaga beskrivningar och brister i 

testutförandet. Slumpfaktorerna kan förekomma i testets instrument, när testet instrueras och 

hos testpersonen eller testledaren. Slumpvariation kan även uppstå om koncentration och 

insats varierar bland testpersonerna och om instruktionen har presenterats på olika sätt för 

deltagarna. För att undvika slumpvariation ska personlighetstest vara tydligt och 

standardiserat med avseende på introduktion, metod och genomförande. Testutförarna ska 

vara medvetna om fel, som kan uppstå vid testet såsom slumpmässiga och systematiska fel. 

Systematiska fel handlar om att resultatet påverkar slutsatserna och slumpmässiga fel om 

osäkerhet i resultatet av personlighetstestet. Testutföraren ska analysera om det finns några 

uppenbara brister i introduktion, metod eller i genomförande av personlighetstestet. Finns det 

brister ska testutföraren analysera och kartlägga vilka följder det kan bli av bristerna. Wedin 

och Sandell (2004) nämner olika tillvägagångssätt för analysering såsom randomisering, 

eliminering, balansering och konstanthållning.  

 

Begreppet validitet innebär att personlighetstestet kartlägger och mäter de personliga 

egenskaper som det avser att mäta. Vid personlighetstest finns två validitetsbegrepp; intern 

och extern validitet. Intern validitet handlar om att tolkningen av testets resultat är det enda 

sannolika. Fel i undersökningen ska kunna uteslutas för att resultatet ska anses ha hög intern 

validitet. Begreppet extern validitet handlar om testets generaliserbarhet. Generalisering 

handlar om urval vid personlighetstest, så att syftet med testet besvaras. Urval som görs i 

samvetsgrann, 

ordentlig och uthållig  
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personlighetstest är val av testpersoner, situationer och förhållanden. Vid generalisering kan 

det uppstå komplikationer vid ovanstående val och vad testets resultat skall användas till vid 

senare tillfällen. Frågor som ställs i personlighetstest ska vara formulerade så att de inte går 

att tolka på olika sätt. Om testresultatet påverkats av hur frågor är ställda minskar 

generaliserbarheten. När syftet ska besvaras genom personlighetstest ska testpersonerna vara 

noga utvalda. Om syftet är att förutsäga personens lämplighet inom en yrkeskategori ska 

testpersonerna ha påvisat de personliga egenskaper, som har relevans inom yrket. 

Komplikationer som kan uppstå hos testpersonerna är om de besvarar frågorna utifrån vad de 

tror är det rätta svaret på frågan (Wedin & Sandell, 2004). 

Trovärdighet hos personlighetstest vid rekrytering 

Enligt Schmidt och Hunter (1998, refererade i Skorstad 2011) har en korrelation påvisats 

mellan personlighet och kommande yrkesutövning. Tidigare studier tyder på ett existerande 

samband mellan personlighetsdrag och framtida karriär i arbetslivet (Barrick & Mount, 1991; 

Mount & Barrick, 1995; Schmidt & Hunter, 1998; Judge 1999; Behling 1998, refererade i 

Skorstad, 2011). Korrelationen mellan personlighetsdrag och prestationer i arbetet har visat att 

25% relateras till personlighet, medan resterande 75% av individens prestationer vid arbetet är 

oförutsägbart och icke mätbart genom personlighetstest (Judge, 2002, refererad i Skorstad, 

2011).  

Personlighetstest som kompletterande bedömningsmetod vid rekrytering 

Personlighetstest används som en metod för att kartlägga individens personliga egenskaper. 

Eftersom individens personlighet antas vara stabil under livstiden kan ett personlighetstest 

förutsäga hans/hennes personliga egenskaper. Något som ska tas hänsyn till är att individen 

kan lära sig hantera olika uppkomna situationer. För att illustrera ett exempel kan en person 

som föredrar att arbeta individuellt med uppgifter lära sig att på ett bra sätt hantera situationer 

där arbetsuppgifter utförs i grupp, men föredrar och arbetar ändå bäst ensam. Trots individens 

stabila personlighet är han/hon kapabel att utvecklas och förändras. Den som besvarar 

personlighetstestet gör en subjektiv tolkning och har associerat och utgått från hur han/hon 

troligtvis skulle ha agerat vid beskrivna situationer i personlighetstestet. Testutföraren ska 

därför vid en intervju kartlägga hur individen ifråga har resonerat när han/hon har valt vissa 

påståenden framför andra (Lindelöw, 2008).   

Arbetsanalysens betydelse 

För att veta vilka egenskaper som krävs av sökande i ett rekryteringssammanhang ska en 

arbetsanalys vara genomförd. En arbetsanalys innebär att den viktigaste kompetensen och de 

viktigaste personliga egenskaperna kartläggs i en befattning för att kunna göra urval av 

sökande vid rekrytering. En genomförd arbetsanalys understödjer ett strukturerat urval av 

lämpliga och mindre lämpliga kandidater för arbetet eller arbetsuppgifterna och minskar 

antalet felrekryteringar. Enligt Skorstad (2011) kan arbetsplatser lättare bedöma vilken metod 

som ska användas vid rekrytering om en arbetsanalys är genomförd. Om en psykolog 

exempelvis ska anställas är kompetens som psykologutbildning och de personliga egenskaper 

som en psykolog bör ha för att vara lämpad för arbetet relevant. Om det är av yttersta vikt att 

ha vissa personliga egenskaper i ett arbete eller arbetsuppgifter kan ett personlighetstest vara 

en metod för att kartlägga individens subjektiva tolkningar av hans/hennes personlighet i olika 

beskrivna situationer.  
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Metod 

Informanterna 

De två informanterna arbetade som HR-advisors vid HR-avdelningen hos LKAB i Kiruna. 

Informanterna arbetade med rekrytering av tjänstemannabefattningar, bland annat 

produktionschefer.  

 

Material 
I kursen Personal och kompetensförsörjning, P0051A, vid Luleå tekniska universitet 

genomfördes i december 2011 en studie om rekryteringsprocessen hos LKAB. Data samlades 

in genom öppna intervjuer med två HR-advisors hos LKAB. Delar av resultatet används i 

detta arbete för att beskriva LKAB:s rekryteringsprocess.  

 

HR-advisor 2 presenterade LKAB:s kravspecifikation för produktionschefer och det 

nuvarande personlighetstestet TCI, anställningsintervjun samt rekryteringsprocessen. 

Intervjuguiden hade halvstrukturerade frågor, där det fanns en bestämd ordningsföljd på 

frågorna med fasta svar. HR-advisor 2 besvarade intervjufrågorna (Bilaga 1) vid följande 

tillfällen: 5 februari 2012, 28 mars 2012, 11 april 2012 och 30 april 2012. Informanten 

besvarade samtliga intervjufrågor via e-post och bifogade LKAB:s chefsplattform, dvs. ett 

dokument som redovisar företagets krav på produktionschefer. HR-advisor 2 bifogade även 

frågeformuläret TCI och ett avkodat TCI test. 

 

Analysen av personlighetstesterna baserades på litteratur, som behandlar vanligt 

förekommande personlighetstest vid rekrytring av chefer och ledare, tolkningsrapporter och 

beskrivningar.  

Procedur 

Den tidigare studien i kursen P0051A av LKAB:s rekryteringsprocess påbörjades genom att 

kontakta HR-advisor 2 via e-post och därefter genomfördes en telefonintervju. HR-advisor 1 

kontaktades via e-post för intervju om rekryteringsprocessen och intervjun genomfördes på 

LKAB:s huvudkontor i Luleå. Intervjuerna analyserades enskilt för att sedan sammanfatta 

LKAB:s rekryteringsprocess. HR-advisor 1 har via e-post godkänt användning av data från 

denna tidigare studie om rekryteringsprocessen hos LKAB. 

 

HR-advisor 2 besvarade frågorna i intervjuguiden (Bilaga 1) via e-post vid fyra olika 

tillfällen. Datainsamlingen omfattade information om rekryteringsprocessen och om TCI, 

samt LKAB:s kravspecifikation på produktionschefer och personlighetstest. Efter analysen av 

intervjuerna från den tidigare studien med HR-advisor 1 och 2 och från de senare intervjuerna 

med HR-advisor 2 påbörjades sökningen av personlighetstest för LKAB:s verksamhet.  

 

 

Litteratursökning. 
Littorin (1994) refererade i boken Tester: hjälpmedel vid rekrytering, outplacement, 

projektarbete och utvecklingssamtal till ett flertal personlighetstester. Litteratursökningen 

startades utifrån Littorins (1994) beskrivning av personlighetstester. Med utgångspunkt från 

företagets kravspecifikation på önskvärda egenskaper hos produktionschefer och krav på 

personlighetstest samlades litteratur in via Luleå tekniska universitets (LTU), 

biblioteksdatabaser Libris, Scopus, ProQuest och Google Scholar.  
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Forskningsartiklar, beskrivningar och tolkningsrapporter hade sökorden TCI test, Robert 

Hogan, Hogan and Hogan HPI, 16PF Work, NEO PI-R work, NEO PI-R validity, Gordons 

personality inventory, Gordons personality inventory performance, Leonard V Gordon 

personality inventory, Hogans personality inventory, The Hogan Personality Inventory 

Manual, Cloninger TCI och Survey of personal values Gordon. Utvalda texter för analysering 

presenteras i en översiktstabell (Bilaga 2).  

 

Sökorden omarbetades ett antal gånger beroende på träffarna i databaserna. Något 

anmärkningsvärt var att majoriteten av vetenskapliga artiklar om TCI-testet handlade om 

ätstörningar, bipolär sjukdom, ADHD, självmord, borderline, depression samt alkohol- och 

drogmissbruk. Sökordet Temperament and Character Inventory work fick 34 träffar på 

Scopus, varav två relaterades till arbetspsykologi. 

 

Test som mätte relevanta personliga egenskaper inom ledarskap i urvalssammanhang valdes 

för analys. Enligt LKAB:s kravspecifikation på personlighetstest skulle testerna ha acceptabel 

reliabilitet och validitet samt genomföras under högst en timma. Därefter genomfördes 

ytterligare ett urval där personlighetstest, som överskred given tidsram gallrades bort. 

Personlighetstest som inte gav några träffar på tidigare forskning gallrades bort, då de inte 

kunde analyseras tillräckligt.  

 

De vetenskapliga artiklarna användes för att få kunskap om vad tidigare studier av 

personlighetstester har visat med avseende på för lämplighet i rekryteringssammanhang samt 

om möjligheten att kunna förutsäga en persons framtida arbetsprestationer. 

Tolkningsrapporterna beskrev innebörden i personliga egenskaper och vad låga respektive 

höga värden tyder på. 

 

Mabon (2002) var användbar med avseende på validitets- och reliabilitetsbegrepp och om 

personlighetstesterna HPI, GPI och 16PF var validerade eller inte. Skorstad (2011) var 

användbar vid beskrivningar av Traitteorier och personlighetstest. Lindelöw (2008) var 

användbar vid klarläggning om arbetsanalysens betydelse.  

Databehandling 

Intervjuerna i den tidigare studien i kursen P0051A med HR-advisor 1 och 2 spelades in och 

transkriberades för att sedan analyseras och sammanställas i en beskrivning av LKAB:s 

rekryteringsprocess. Med utgångspunkt från resultatet i den tidigare studien i kursen P0051A 

tillkom kompletterande intervjufrågor av det befintliga materialet samt för säkerställande av 

att rekryteringsprocessen hade uppfattats korrekt. Eftersom HR-advisor 2 besvarade 

intervjufrågorna via e-post genomfördes ingen transkribering av intervjusvaren. Svaren 

analyserades och sammanställdes i temana rekryteringsprocessen, kravspecifikationen på 

personlighetstest och kompetensprofil för produktionschefer. HR-advisor 2 bifogade LKAB:s 

chefsplattform. Plattformen angav tydligt de krav som LKAB hade på produktionschefer. De 

bifogade dokumenten om TCI analyserades genom att granska vilka termer konsulten 

använde i sitt utlåtande om kandidater, hur testformulärets påståenden uttrycktes och om testet 

var självinstruerande. Med hjälp av Wedin och Sandell (2004) kunde slutsatser dras om testets 

generaliserbarhet. Egidius (1995) termlexikon användes även för analysering av innebörden i 

termer som konsulten använde.   

 

Den tidigare forskningen om personlighetstesterna analyserades genom att granska om 

testerna hade acceptabel validitet och reliabilitet och var användbara i urval av ledare. 

Manualer och tolkningsrapporter granskades med avseende på att kartlägga vilka personliga 

egenskaper personlighetstestet mätte samt innebörden i höga och låga värden. Psykologiska 
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termer som förekom i tolkningsrapporterna och tidigare forskning analyserades med hjälp av 

Egidius (1995) termlexikon. Övrig litteratur användes bland annat för att granska och dra 

slutsatser om testernas generaliserbarhet, teoretiska grund, personlighetstest som en 

kompletterande bedömningsmetod, arbetsanalysens betydelse och testets validitet och 

reliabilitet.   

Avgränsningar 

Litteraturstudien avgränsades till LKAB:s verksamhet. För att finna personlighetstest för 

LKAB:s rekryteringsprocess vid tillsättning av tjänstemannabefattningar avgränsades arbetet 

till att hitta personlighetstest som kunde användas vid rekrytering av produktionschefer, då 

produktionschefer var den chefskategori som rekryterades mest på LKAB.  

 

Resultat och Analys 

Rekryteringsprocessen hos LKAB 

Rekryteringsprocessen började med ett anställningsbehov i en verksamhet på LKAB. Den 

ansvariga chefen på arbetsplatsen, där rekryteringsbehovet hade uppstått förankrade med 

närmaste chef för rekrytering av en ersättare. Om chefen godkände rekryteringsbehovet erhöll 

HR-advisorn en rekryteringsblankett. Istället för rekryteringsblanketter förekom även 

muntliga godkännanden eller godkännande via e-post mellan chefer och HR-advisors. När 

rekryteringsbehovet godkändes skapade HR-advisorn tillsammans med rekryterande chef en 

annons utifrån LKAB:s kravspecifikation från befattningsbeskrivningarna för tjänsten. 

Formella kompetenser såsom utbildning och erfarenhet specificerades i annonsen. Godkända 

gymnasiebetyg, hälsoundersökning och personlighetstest nämndes först vid intervjuerna. 

Tjänsten annonserades internt och externt, men det förekom flest interna rekryteringar på 

LKAB. Grundkraven och personlighetstest gällde både för externa och interna, som sökte 

tjänstemannabefattningar.  

 

Under ansökningstiden genomförde HR-advisors och rekryterande chefer ett kontinuerligt 

urval bland kandidater. De grundläggande kraven för att arbeta hos LKAB var godkända 

slutbetyg från gymnasiet i svenska A och B, engelska A samt matematik A. Kandidaterna 

skulle även ha godkänts vid LKAB:s hälsoundersökning. För kandidater som saknade tidigare 

arbetslivserfarenhet av ledarskap krävdes också att de hade genomfört personlighetstestet. Vid 

befattningar såsom ingenjörstjänster krävdes högskoleutbildning eller universitetsutbildning 

med examen inom relevant område. 

 

Arbetstagare på LKAB hade samma arbete eller arbetsuppgifter under två år för att 

införskaffa kompetens och bli självgående på arbetsplatsen. Undantag hade förekommit, om 

arbetstagare hade önskat byta arbete eller arbetsuppgifter inom två år och personens 

kompetens hade kommit till bättre nytta vid annat arbete eller andra arbetsuppgifter i 

organisationen. Vid tjänstemannarekryteringar kontaktades oftast angivna referenser när det 

gällde externa sökande. Vanligtvis genomfördes inte referenstagning vid interna rekryteringar, 

eftersom HR-advisorn och rekryterande chef kände till kandidatens bakgrund och hur han/hon 

hade fungerat på arbetsplatsen. Om kandidaten inte hade lämnat referenser efterfrågades 

referenser antingen av HR-advisorn eller rekryterande chef. 

  

När ansökningstiden hade gått ut förekom en dialog mellan HR-advisorn och rekryterande 

chef om vilka personer som skulle kallas till intervju. Den rekryterande chefen bestämde över 

rekryteringen, medan HR- advisorn hade en stödjande och rådgivande roll.  
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Anställningsintervjun på LKAB.  

Kandidaten hämtades från receptionen för anställningsintervju. HR-advisorn informerade 

först om säkerhet, som bland annat utrymmesvägar. LKAB hade ett intervjurum, men på 

grund av ett stort rekryteringsbehov var rummet oftast upptaget. Vid dessa tillfällen 

genomfördes anställningsintervjun på ett kontor eller något annat ledigt rum. För att 

kandidaten skulle känna sig avslappnad erbjöd HR-advisorn vatten, te eller kaffe. 

Anställningsintervjuerna tog mellan 45 minuter och två timmar beroende på befattning.  

 

Vid tjänstemannabefattningar förekom öppen intervju och/ eller öppen riktad intervju. Under 

intervjun beskrev kandidaterna kritiska händelser, som tidigare hade inträffat på andra 

arbetsplatser och hur de hade löst händelserna. Kandidaterna fick även beskriva tänkbara 

scenarion som kunde förekomma och hur de skulle ha hanterat dessa situationer. I slutet av 

varje intervju förekom alltid strukturerade frågor såsom lön, uppsägningstider, polisregistret, 

droger och alkoholkonsumtion. 

 

Under intervjun var rekryterande chef aktiv och ställde frågor om kandidatens kompetens och 

hans/hennes personliga egenskaper. Enligt HR-advisorn hade den rekryterande chefen 

generellt sett större kännedom om kompetens, medan HR-advisorn utredde kandidatens 

personlighet. Anställningsintervjun inleddes med att kandidaten fick berätta vad han/hon 

kände till om arbetsplatsen och tjänsten, och därefter berättade rekryterande chef om 

verksamheten. Varefter berättade kandidaten om sig själv samt varför vederbörande hade sökt 

tjänsten ifråga. 

 

Intervjufrågorna präglades av hur mycket kandidaten själv berättade om sina kvalifikationer. 

HR-advisorn ställde fler frågor till blyga kandidater, medan utåtriktade tenderade att berätta 

själva om sina kvalifikationer. Beroende på befattning undersöktes ett antal olika önskvärda 

personliga egenskaper hos kandidaterna. Vid chefsbefattningar undersöktes bland annat 

ledaregenskaper, om kandidaten var lugn och stabil och hade samarbetsförmåga. De 

personliga egenskaperna framträdde bland annat genom kroppsspråk, känslomässiga 

reaktioner på intervjufrågor samt tonfallet hos personen. 

 

Direkta observationer som känslostämningar iakttogs och antecknades under intervjuerna, 

exempelvis om personen verkade obekväm med en fråga, engagerad inför någonting eller 

känslomässigt berörd såsom ledsen, glad eller arg. Hade något speciellt observerats under 

intervjun ställdes frågor för att kontrollera om observationen stämde.  

 

Det observerade kroppsspråket tolkades av HR-advisorn och den rekryterande chefen efter 

intervjun. HR-advisorns tolkningar vägde oftast mer än chefens, då HR-advisorn vanligtvis 

hade kunskap inom beteendevetenskap. Ett flertal genomförda observationer vid samma 

intervjutillfälle, som hade visat samma sak vägdes samman och bedömdes i den slutliga och 

sammanlagda bedömningen. En enskild observation hade ingen betydelse vid den slutliga 

bedömningen. 

 

HR-advisorn förde anteckningar vid intervjuerna, men om kandidater blev störda av det 

slutade HR-advisorn att anteckna. Vid dessa tillfällen antecknades alla intryck och 

observationer omgående efter anställningsintervjun, medan de var färska i minnet, och innan 

dialogen påbörjades mellan HR-advisorn och rekryterande chef. 

 

Intervjun avrundades med återkoppling till kandidaten, om han/hon fortfarande var intresserad 

av tjänsten och när LKAB skulle fatta beslutet. Efter anställningsintervjuerna diskuterade HR-
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advisorn tillsammans med rekryterande chef vem eller vilka kandidater som var lämpliga för 

tjänsten. Utifrån referenstagningen, kontroll av betyg och intyg samt resultatet av 

personlighetstestet diskuterade HR-advisorn med rekryterande chef om vilken kandidat som 

bedömdes vara bäst lämpad för tjänsten. Vid behov skedde ytterligare en anställningsintervju 

för bedömning av kandidatens lämplighet. 

 

För att kandidaten skulle kunna bli erbjuden arbetet måste hälsoundersökningen ha blivit 

godkänd. Oftast ringde rekryterande chef till kandidaten för att erbjuda tjänsten och HR-

advisorn ringde till övriga, som hade intervjuats och meddelade att tjänsten hade tillsatts med 

annan sökande. Till dem som inte hade intervjuats skickades samma budskap via e-post. Vid 

intern rekrytering ringde HR-advisorn kandidatens nuvarande chef för att meddela om en 

önskad rekrytering av kandidaten och efterfrågade vilket datum som personen kunde avsluta 

den nuvarande tjänsten. HR-advisorn och personen som skulle anställas kom tillsammans 

överens om ett tillträdesdatum till LKAB. HR-advisorn skrev anställningsavtal, registrerade 

personen i personalsystemet och meddelade övriga parter att personen hade anställts. 

Rekryterande chef ansvarade för introduktion på arbetsplatsen, utrustning, beställande av 

utbildningar och all efterföljande kontakt med kandidaten efter det att administrationen kring 

anställningen var klar och personen skulle börja arbeta.  

 

Personlighetstestet i rekryteringssammanhang. 

LKAB använde personlighetstestet TCI, som ett komplement till anställningsintervjuerna för 

bedömning av hur kandidaten skulle fungera som produktionschef. HR-advisorn avgjorde om 

den sökande skulle genomföra personlighetstestet. Personlighetstestet genomförs på 

kandidater som saknade relevant arbetslivserfarenhet av den aktuella 

tjänstemannabefattningen. Sökande som hade mångårig dokumenterad erfarenhet av 

ledarskap behövde inte genomgå personlighetstestet. Kandidaten fick 30 minuter att besvara 

238 påståenden i pappersformat. Testet genomfördes enskilt i ett ledigt rum på LKAB.  

 

Personlighetstestet vidarebefordrades till en konsult som var docent och specialistläkare i 

psykiatri. Konsulten återkom till HR-advisorn efter två till sju arbetsdagar. Bedömningen 

skedde utifrån ett antal faktorer om personens lämplighet kopplat till den aktuella tjänsten. 

Utlåtandet av konsulten skickades i ett elektroniskt dokument där personlighetsdragen av 

testpersonens temperament och karaktärsprofil redovisades. Dimensionerna rörande 

temperament och karaktär presenterades separat och vilka värden som hade påverkat 

kandidatens resultat. Slutligen presenterades ett sammanfattat resultat av TCI-testet, där 

konsulten hade skrivit ett utlåtande och om personen ansågs lämplig för befattningen. HR-

advisorn gick igenom personlighetstestets resultat samt personens lämplighet med 

rekryterande chef för att sedan presentera testresultatet för kandidaten, dvs. vilka positiva 

egenskaper och förbättringsområden kandidaten hade utifrån utlåtandet av konsulten.  

 

Enligt HR-advisorn var det sällan som kandidater uppvisade några större emotionella 

reaktioner på grund av testresultatet. Majoriteten av HR-advisors var beteendevetare och 

ansåg sig kunna hantera eventuella reaktioner från kandidaterna. 

 

Temperament and Character Inventory.  
Upphovsmannen bakom personlighetstestet Temperament and Character Inventory (TCI) är 

C. Robert Cloninger. Testets senaste version uppdaterades och utvecklades år 1992 

(Brändström, 2009). Personlighetstestet används bland annat för att kartlägga individens 

personlighet och om personen passar i ett yrke (Washington University in St. Louis: School of 
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medicine, 2012a). Personlighetstestet TCI genomförs i pappersformat där testpersonen skall 

besvara vilka påståenden i frågeformuläret som stämmer in på personen (Brändström, 2009). 

De som får använda och tolka TCI-testet är psykiatriker och legitimerade psykologer 

(Washington University in St. Louis: School of medicine, 2012b). Personlighetstestet är inte 

granskat av Siftelsen för tillämpad psykologi (STP).  

 

TCI mäter nedanstående sju dimensioner (Washington University in St. Louis: School of 

medicine, 2012a): 

 

 Harm Avoidance (HA). Kartlägger om personen blir orolig när det uppstår problem 

och svårigheter, om personen är uttröttbar, blyg, rädd och/eller osäker. Har personen 

fått högt värde på skalan indikerar detta att personen är pessimistisk, passiv, uttröttbar, 

blyg, rädd och socialt osäker. Vid högt värde är personen försiktig och genomför 

uppgifter med noggrannhet. När personen har ett högt värde tenderar personen att 

räkna med risker och motgångar, där det troligtvis inte finns några. Har personen fått 

ett lågt värde på HA kännetecknas personen som modig, energisk, utåtriktad, 

optimistisk och sorglös. Personer med lågt värde tenderar att göra energiska insatser 

med självförtroende. Ett lågt värde kännetecknar att personen är optimistisk när 

personen bemöter motgångar och det kan leda till ett risktagande som får allvarliga 

konsekvenser. HA tillhör temperamentsdimensionen.  

 Novelty Seeking (NS). Beskriver personens förhållningssätt till belöning från 

omgivningen och ett undvikande av frustrationer hos sig själv och andra. Högt värde 

på NS tyder på att personen är nyfiken av sig, lätt blir uttråkad, impulsiv, oordnad och 

extravagant. Om personen har fått ett högt värde på NS är han/hon entusiastisk och 

öppen för förändringar, som kan leda till belöningar. På grund av att en person med 

lågt värde lätt blir uttråkad, är impulsiv, emotionellt instabil, byter relationer och 

ständigt söker bekräftelse på arbetsplatsen anses detta vara mindre bra. Har personen 

fått låga värden på NS tyder det på att personen är uthållig och reflekterar över sina 

handlingar, samt är sparsam, ordningssam och reserverad. En person med lågt värde 

fungerar bra vid arbete med systematiska arbetsuppgifter, där reflektion sker innan ett 

handlande. Något som anses mindre bra är om personen brister i entusiasm och 

tolerans för uppgifter. NS tillhör temperamentsdimensionen. 

 Reward Dependence (RD). Mäter om personen är socialt känslig, sentimental och 

beroende av att bli omtyckt och accepterad av omgivningen. Högt värde på RD 

indikerar att personen är känslig, sällskaplig, socialt beroende av andra och ömsint. 

Om personen har fått ett högt värde genomförs handlingar med känslighet. Genom ett 

känsligt agerande skapas kärleksfulla relationer på arbetsplatsen med omsorg för 

varandra. På grund av att personen är beroende av andra har personen svårt att vara 

objektiv och anses mindre bra i arbetslivet. Låga värden indikerar att personen är 

praktisk, emotionellt okänslig, objektiv och socialt okänslig. När objektivitet i arbetet 

anses viktigt är det en fördel, eftersom handlingarna inte påverkas av omgivningens 

värderingar och åsikter. På grund av att personer med lågt värde är emotionellt 

okänsliga blir relationerna till arbetskamraterna kyliga och personen är socialt 

tillbakadragen. RD tillhör temperamentsdimensionen. 

 Persistence (P). Mäter personens emotionella stabilitet och beteende vid uppkomna 

frustrationer. Har personen fått ett högt P-värde agerar personen strategiskt med en 

emotionell stabilitet. När situationer skiftas utan förvarning kvardröjer känslan och 

försvårandet av anpassning efter den aktuella situationen. Lågt P-värde indikerar 

emotionell instabilitet, inaktivitet, likgiltighet och avsaknad av tålamod vid frustrerade 
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situationer och personen strävar inte efter högre insatser i arbetslivet. P tillhör 

temperamentsdimensionen. 

 Self – Directedness (S-D). Mäter om personen är pålitlig, kreativ, ansvarsfull, 

målinriktad och självsäker. Om personen har fått höga värden tänker han/hon 

realistiskt och är effektiv i arbetet. För att personen ska kunna anpassa sig efter 

situationer ska en realistisk motivering anges varför ett mål ska nås. Om personen har 

fått ett lågt värde tenderar han/hon att inte känna något ansvar, är opålitlig, skyller 

ifrån sig, är hjälplös, reaktiv och saknar förmåga att definiera, fastställa och sträva mot 

mål. S-D tillhör karaktärsdimensionen. 

 Cooperativeness (C). Har personen fått ett högt C-värde tenderar personen att kunna 

samarbeta med andra människor. Personen stöder andra med en empatisk förmåga, är 

principfast och tolerant. Vid individuella arbeten ses höga värden som mindre bra. Vid 

ett lågt C-värde är personen kritisk, hämndlysten, självupptagen och intolerant. C 

tillhör karaktärsdimensionen. 

 Self - Transcendence (S-T) tillhör karaktärsdimensionen. Vid högt S-T-värde är 

personen andlig, anspråkslös, ödmjuk och uppfyllande. När personen möter 

sjukdomar, döden eller lidande är höga värden fördelaktiga, då personen är andlig och 

mediterar vid dessa situationer. Vid lågt S-T-värde har personen självinsikt, är 

praktisk, materialistisk och dominant. Om personen har fått ett lågt värde är personen 

mer anpassningsbar i västerländska samhällen på grund av rationellt, objektivt och 

materialistiskt tänkande. När det uppstår sjukdomar, dödsfall och lidande har personen 

med lågt S-T-värde svårt att acceptera det (Washington University in St. Louis: School 

of medicine, 2012a). 

 

Om LKAB hade fått en annan bild av personen vid anställningsintervjun jämfört med testets 

resultat genomfördes en andra intervju för att se om samma intryck fortfarande kvarstod. Om 

anställningsintervjun hade gett ett annat intryck än personlighetstestet värderades 

anställningsintervjun högre. HR-advisor upplevde ofta att anställningsintervjun och TCI inte 

gav samma bild av personen och menade att ”En person som känns väldigt bra på 

anställningsintervjun kan få väldigt dåligt resultat på TCI testet och vice versa”. Ett annat 

problem var då advisors tog hjälp av en konsult för att analysera resultatet, vilket var både 

dyrt och tidskrävande. Ett önskemål bland HR-advisors var att hantera hela processen själva 

och betala en licensavgift till upphovsmakarna för användning av personlighetstestet.   

 

Analys av personlighetstestet visar att TCI präglas av biosocial teori där personligheten 

formas av genetik och social inlärning. De personliga egenskaperna som mäts i 

karaktärsdimensionerna handlar om vilka värderingar, mål och självmedvetna emotioner 

individen har. Karaktärsdimensionerna präglas av genetiska faktorer och från den sociala 

inlärningen, medan temperamentsdimensionerna präglas av individens genetiska emotioner 

(Cloninger et al., 1994, refererade i Brändström, 2009).  

 

För att kartlägga TCI-testets reliabilitet ska upprepade mätningar leda till samma resultat 

(Wedin och Sandell, 2004). Studier har visat höga värden på reliabiliteten och validiteten. 

Validiteten i TCI har bekräftats, då de sju dimensionerna som TCI avser att mäta kartläggs i 

testet (Brändström, 2009).  

 

Beskrivningarna av dimensionerna är väldefinierade och resulterar i att slumpmässiga och 

systematiska fel kan uteslutas och får därmed ett högre reliabilitetsvärde. Frågeformuläret är 

självinstruerande och det finns en tydlig beskrivning för hur personen ska besvara 

påståendena som presenteras i testet. Eftersom personlighetstestet är självinstruerande 
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minskar risken för slumpvariation i instruktionen, däremot kan slumpvariation förekomma 

beroende på hur HR-advisorn presenterar testet för kandidaten. För att undvika 

slumpvariationer i instruktionen bör HR-advisorns presentation för testpersonerna vara 

standardiserad. Resultatet kan alltid påverkas av testpersonernas sinnesstämning och 

koncentrationsförmåga, vilket kan orsaka slumpvariation. Eftersom testet genomförs via 

papper och penna på 30 minuter är metodiken och genomförandet standardiserat, vilket höjer 

validiteten och reliabiliteten.   

 

Avseende den interna validiteten ska upphovsmakarna för personlighetstestet kunna utesluta 

faktorer och fel i testning av testet som sådant, och vid utveckling av testet, för att få hög 

intern validitet. Den externa validiteten i TCI-testet handlar om generaliserbarheten. För att 

syftet ska besvaras ska urvalet av testpersoner, situationer och förhållanden varit noggrant 

genomfört (Wedin & Sandell, 2004). TCI-testets påståenden är väl definierade. 

Testpersonerna kan inte misstolka påståendena som ställs. Om testresultatet påverkas av hur 

påståendena ställs minskas generaliserbarheten. För hög extern validitet ska TCI-testet ha 

prövats på testpersoner som har en ledande roll för att kunna dra slutsatsen att 

personlighetstestet är relevant för kartläggning av personliga egenskaper i urval av ledare. 

Connor och Jacksons (2010) studie har bekräftat att de personliga egenskaperna som mäts i 

TCI-testet är relevanta för att förutsäga människors lämplighet inom ledarskapsbefattningar. 

TCI används i rekryteringssammanhang för att bedöma kandidatens personlighet och 

lämplighet för ett yrke (Washington University in St. Louis: School of medicine, 2012a). 

Sökorden i databaserna gav fler träffar inom det psykiatriska området än inom det 

arbetspsykologiska. På grund av att majoriteten av sökorden för tidigare forskning om TCI 

handlade om psykiska sjukdomar och störningar kan dess relevans inom arbetspsykologin 

ifrågasättas.  

 

Något som HR-advisors bör ha i åtanke är att testpersonerna kan besvara frågorna utifrån vad 

de tror är bäst för att framstå som en lämplig kandidat till befattningen som produktionschef 

(Wedin & Sandell, 2004). 

 

En alternativ tolkning varför rekryterarna hade upplevt en missbelåtenhet med TCI-testet kan 

vara för att det har uppkommit slumpmässiga och systematiska fel. LKAB har kanske aldrig 

gjort en analys av vad som kan vara det tänkbara felet och vad det får för konsekvenser. De 

systematiska och slumpmässiga felen kan ha förekommit i instruktionen, metoden eller under 

genomförandet av TCI-testet. En annan tolkning varför testpersonerna kan uppfattas 

annorlunda vid anställningsintervjun än vad testets resultat tyder på är att personerna besvarar 

frågorna efter sinnesstämning och koncentrationsnivå, vilka varierar och kan resultera i 

slumpvariation. 

  

LKAB:s personlighetskrav och förväntningar på produktionschefer 

I LKAB:s chefsplattform beskrivs företagets krav och förväntningar på chefer. 

Chefsplattformen var framtagen av HR-direktören tillsammans med andra högt uppsatta 

chefer. Egenskaperna som presenterades var framtagna på basis av erfarenheter av hur ledare 

och chefer hade fungerat i LKAB:s verksamheter och med utgångspunkt från de dimensioner 

som TCI-testet mäter. De efterfrågade egenskaperna skiljde sig inte åt beroende på 

verksamhetsområden, dock efterfrågades olika egenskaper beroende på verksamhetsnivå.  

 

LKAB:s personlighetskrav och förväntningar på produktionschefer var: 
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 God samarbetsförmåga med medarbetarna. Kunna bygga upp nätverk som gagnar 

arbetsplatsen och arbetsuppgifterna. 

 Förmåga att motivera och stödja medarbetarna samt skapa öppenhet i arbetsgruppen. 

Öppenhet betyder att det skall finnas en öppen atmosfär, där uppriktighet är tillåtet mellan 

gruppmedlemmarna. 

 Ansvarstagande, dvs. ansvara för kvalitén i arbetet och vara lojal mot den egna 

verksamheten och LKAB. 

 Beslutsfattande, dvs. kunna fatta beslut i rätt tid, ta beslut trots motstånd, analysera 

konsekvenserna av beslutet, följa upp fattade beslut och ansvara för besluten. 

 Målinriktning, dvs. kunna sätta mål för sitt arbete och följa upp dessa. De viktigaste 

uppgifterna prioriteras först och leder till målsatta resultat. Tidplanering och 

framförhållning. 

 Empati, dvs. kunna förstå, sätta sig in i och respektera hur andra människor tänker och 

känner och att det påverkar handlingar och beteende.  

 Kreativt tänkande/ nytänkande, dvs. förmåga att komma på nya lösningar. 

 Självförtroende, dvs. att vara säker i sig själv.  

 Självinsikt, dvs. medveten om egna styrkor och svagheter och aktivt arbeta med att 

förbättra sig samt om eget agerande i olika situationer, egen livs och människosyn och hur 

egna tidigare erfarenheter påverkar det egna beteendet idag.  

 Engagemang, dvs. att ha en drivkraft och en vilja att förbättra och utveckla medarbetare 

och arbetsplatsen. 

 Personlig integritet, dvs. förmåga att motarbeta medvetna felaktiga handlingar från 

medarbetare, samt att själv inte utföra felaktiga handlingar medvetet.  

 

Enligt HR-advisorn var empati, engagemang, kreativt tänkande, ansvarstagande, förmåga att 

motivera medarbetare, verbal förmåga, självförtroende, personlig integritet och självinsikt de 

viktigaste personliga egenskaperna i ovanstående kravlista. 

LKAB:s kravspecifikation på personlighetstest 

Ett krav från LKAB var att personlighetstestets validitet och reliabilitet är hög, samt att det är 

allmänt accepterat och vedertaget. Ett annat krav är att personlighetstestet mäter 

ledaregenskaper i relation till LKAB:s personlighetskrav och förväntningar på 

produktionschefer och ett tredje är att genomförandet av testet skulle ta under en timme att 

besvara. Testresultatet av det nuvarande TCI-testet presenterades av konsulten i abstrakta 

termer och var svårtolkat för HR-advisorn. Två önskemål från LKAB är att HR-advisors 

skulle kunna genomföra hela personlighetstestets process, utan konsult, samt att testet skulle 

vara lättolkat för HR-advisors och rekryterande chef.   

Analys av utvalda personlighetstest 
Följande personlighetstest analyserades för kartläggning av vad testerna mäter: Sixteen 

Personality Factor, NEO Personality Inventory- Revised, Gordon Personal Profile Inventory 

och Hogans Personality Inventory.  

Sixteen personality factor.  
Raymond Bernard Cattell utformade personlighetstestet 16 personality factor (16 PF) år 1949. 

Testet kartlägger sexton grundläggande faktorer i personligheten genom faktoranalys. 

Personlighetstestet har inslag av The Big Five (Smith och Smith, 2005, Achim Preuss, 2004, 

refererade i Skorstad, 2011). Testet används bland annat för att kartlägga individens 

personlighet och framtida yrkesval/lämplighet. Testets femte version är den senaste och består 

av 185 frågor och har en femgradig skala (Smith, 2012). Personlighetstestet tar 30 minuter att 
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besvara. 16PF kan genomföras via papper och penna eller via Internet (Assessio, 2012). 

Assessio (2012) erbjuder utbildning och licenscertifikat av personlighetstestet 16PF, som 

ledare och personalansvariga kan genomgå. 16PF är granskat av Stiftelsen för tillämpad 

psykologi (Psykologiförbundet, n.d) år 2002. 

Personlighetstestet mäter följande personlighetsdrag (Smith, 2012):  

 

 Warmth. Mäter hur personen förhåller sig till omgivningen emotionellt. Har personen 

fått höga värden tyder detta på att personen är varm och sällskaplig. Låga värden 

betecknas som ett emotionellt avståndstagande från andra, dvs. personen är reserverad. 

Variabeln (Smith & Smith, 2005: Achim Preuss, 2004, refererade av Skorstad, 2011) 

Warmth har inslag av Extraversion i The Big Five.   

 Reasoning. Mäter hur personen resonerar i olika sammanhang. Högt värde på 

resonemangsskalan tyder på ett abstrakt tänkande och resonerande, medan låga värden 

kännetecknar konkreta resonemang hos individen (Smith, 2012). Egidius (1995) 

beskriver att ett abstrakt tänkande är en mental process, som uppstår genom olika 

begrepp och principer som omgivningen signalerar till personen.  

 Emotional stability. Höga värden tyder på en stabilitet i känsloreaktioner och på 

mogenhet (Smith, 2012). Att personen är mogen innefattar att individen har nått ett 

stadium i utvecklingen, som skapar nya aktiviteter, lärande och tänkande (Egidius, 

1995). Låga värden på skalan kännetecknar personen som, enligt Smith (2012), är 

reaktiv och förändringsbenägen. Variabeln har inslag av The Big Five’ s variabel 

Neuroticism och Agreeableness (Smith et al., 2005, refererade av Skorstad, 2011). 

 Openness to change. Höga värden tyder på öppenhet för förändringar och 

framåtskridande. Lågt värde kännetecknar personen som traditionell (Smith, 2012). 

Denna variabel har inslag av Extraversion och Openness i The Big Five (Smith et al., 

2005, refererade av Skorstad, 2011). 

 Dominance. Mäter om personen har en ledande eller styrande roll. Om personen har 

fått höga värden är personen dominant och bestämd, medan låga värden kännetecknar 

hänsynsfullhet, där omtanke om medarbetarna förekommer och samverkan mellan 

dem (Smith, 2012). Variabeln har inslag av Conscientiousness i The Big Five (Smith 

et al., 2005, refererade av Skorstad, 2011). 

 Liveliness. Låga värden kännetecknar återhållsamhet och att personen är seriös, 

medan höga värden kännetecknar livlighet och entusiasm (Smith, 2005). Egenskapen 

livlighet har inslag av Extraversion, Agreeableness och Conscientiousness i The Big 

Five (Smith et al., 2005, refererade av Skorstad, 2011). 

 Rule-Consciousness. Höga värden betecknar en person som är medveten om 

existerande regler och plikttrogenhet. Låga värden kännetecknar ett icke 

konventionellt tänkande.  

 Social Boldness. Låga värden tyder på blygsamhet och emotionell känslighet mot hot. 

Höga värden på skalan kännetecknar att personen är modig och kan strida i kritiska 

situationer. 

 Sensitivity. Beskriver om personen tenderar att vara icke sentimental, funktionell eller 

estetisk och sensitiv. Har personen fått höga värden på skalan betecknas det som att 

personen är emotionellt känslig och estetisk. Låga värden tyder på emotionell 

okänslighet och praktiskhet (Smith, 2012). Variabeln har inslag av Agreeableness i 

The Big Five (Smith et al., 2005, refererade av Skorstad, 2011).  

 Vigilance. Beskriver personens uppmärksamhet av omgivningen. Om testpersonen har 

fått höga värden tyder det på att personen är misstänksam och uppmärksam mot 

omgivningen. Låga värden kännetecknar ett förtroende för omgivningen, där personen 
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inte misstänker andra (Smith, 2005). Variabeln Vigilance har inslag av Neuroticism 

och Conscientiousness i The Big Five (Smith et al., 2005, refererade av Skorstad, 

2011).    

 Abstractedness. Höga värden kännetecknar tankspriddhet och visuellt tänkande. Låga 

värden tyder på att personen utför handlingar utifrån en grundtanke.  

 Privateness. Beskriver om personen är rättfram, diskret och privat. Om personen har 

fått höga värden på skalan tyder det på att personen är privat och diskret. Låga värden 

kännetecknar öppenhet med privatlivet.  

 Apprehension. Om personen har fått ett lågt värde tyder det på självsäkerhet och 

självbelåtenhet, medan höga värden indikerar orolighet och att personen tvivlar på sin 

egen förmåga (Smith, 2012). Variabeln har inslag av Neuroticism i The Big Five 

(Smith et al., 2005, refererade av Skorstad, 2011). 

 Self-reliance. Lågt värde tyder på att personen är sällskaplig och främjar den sociala 

sammanhållnigen och ett högt värde att personen har självförtroende och är 

individualistisk (Smith, 2012). Variabeln har inslag av Extraversion i The Big Five 

(Smith et al., 2005, refererade av Skorstad, 2011). 

 Perfectionism. Har personen fått ett lågt värde på skalan är personen anpassningsbar i 

nya situationer och villkor samt oorganiserad. Ett högt värde kännetecknar en person 

som är organiserad och perfektionist, där uppgifter ska genomföras utan anmärkningar 

(Smith, 2012). Dimensionen har inslag av Agreeableness i The Big Five (Smith et al., 

2005, refererade av Skorstad, 2011).    

 Tension. Ett högt värde tyder på att personen är nervös och energisk. Ett lågt värde 

kännetecknar att personen är avslappnad och sansad (Smith, 2012). Variabeln Tension 

motsvarar Neuroticism i The Big Five (Smith och Smith, 2005: Achim Preuss, 2004, 

refererade av Skorstad, 2011). 

 

Analys av personlighetstestet 16PF visar att testet har sin teoretiska grund i Traitteorin. 

Personlighetstestet kartlägger skillnader mellan individers personliga egenskaper genom 

faktoranalys. Variablerna i personlighetstestet har kategoriserats i kluster. Variablerna är 

grupperade så att varje egenskap tillhör en kategori på grund av likheter och dess motsatser 

(Skorstad, 2011).   

 
För att kartlägga 16PF-testets reliabilitet ska upprepade mätningar leda till samma resultat 

(Wedin & Sandell, 2004). Testets reliabilitet har visat värden på 0,80 och 0,70 (Russel & 

Karol, 1994, refererade i Cohen, Swerdlik & Phillips, 1996). De personliga egenskaperna i 

16PF är väl beskrivna och innebär att slumpmässiga och systematiska fel kan uteslutas och 

höja reliabilitetsvärdet i 16PF. Eftersom att det inte ges någon information om instruktionen 

till testet är standardiserad kan det existera slumpvariation. För att undvika slumpvariationer i 

instruktionen ska presentationen av testet vara standardiserad i personlighetsformuläret och 

när HR-advisorn presenterar testet för personen. Något som alltid kan påverka resultatet är 

testpersonernas sinnesstämning och koncentrationsförmåga. Testet genomförs på 30 minuter 

med papper och penna eller via Internet. Genomförandet och metodiken är standardiserad, 

vilket ökar validiteten och reliabiliteten.  

 

Testets validitet har bekräftats i studier som visar att 16PF mäter de personliga egenskaperna 

som avses att mätas (Cattell, 1986; Cattell & Krug, 1986; Lichtenstein et al., 1986, refererade 

av Cohen et al., 1996).  

 

Fel i testningen av testet, som sådant, samt utveckling av testet ska kunna uteslutas för hög 

intern validitet. Den externa validiteten i 16PF har att göra med generaliserbarheten. Urvalen 
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som har gjorts i 16PF av testpersoner, situationer och förhållanden ska vara noggranna så 

syftet med personlighetstestet besvaras. Frågorna i 16PF är definierade så att det inte går att 

misstolka frågorna. Om testresultatet har påverkats av hur frågorna ställs minskas 

generaliserbarheten. För att få hög extern validitet ska 16PF vara lämpligt för att förutsäga 

och kartlägga personliga egenskaper, som är relevanta i ledarskapsroller. Personlighetstestet 

måste därför ha testats på ledare för att kunna förutsäga ledarskapsegenskaper. Smith (2012) 

hävdar att testets användningsområde är kartläggning av individens personlighet för framtida 

yrkesval eller lämplighet för olika yrken. I rekryteringssammanhang är 16PF ett lämpligt 

verktyg för att stödja och komplettera anställningsintervjun. Studien av Csoka (1993) 

bekräftar att personlighetstestet 16PF är en acceptabel metod för att kartlägga personliga 

egenskaper vid urval av ledarskap.  

 

HR-advisors bör vara medvetna om att kandidaterna kan besvara frågorna utifrån vad de tror 

är det bästa svaret (Wedin & Sandell, 2004).  

 

NEO Personality Inventory- Revised. 

Paul T. Costa och Robert R. McCrae har utformat personlighetstestet NEO Personality 

Inventory-Revised (NEO PI-R) år 1985. Testet kartlägger fem övergripande 

personlighetsdimensioner med 30 underliggande personlighetsdimensioner. Testet används 

bland annat för att kartlägga personligheten, för framtida yrkesval och lämplighet för arbete 

eller arbetsuppgifter. Personlighetstestet består av 240 påståenden och tar 15 till 40 minuter 

att besvara. Personlighetstestet genomförs via papper och penna. Testet NEO PI-R får brukas 

av legitimerade psykologer (Hogrefe Psykologiförlaget AB, 2012). Testet är inte granskat av 

Stiftelsen för tillämpad psykologi (STP).   

 

NEO PI-R mäter nedanstående personlighetsdimensioner (Hogrefe Psykologiförlaget AB, 

2003):   

 

Neuroticism  

 Ångest. Vid högt värde tenderar personen att vara nervös, spänd och bekymrad. Vid 

lågt värde är personen harmonisk, avspänd och bekymras inte för svårigheter, som kan 

uppkomma. 

 Irritationsbenägenhet. Ett högt värde tyder på att personen lätt blir frustrerad, vilket 

leder till vredesutbrott eller uppvisad irritation.  

 Nedstämdhet. Mäter personens emotioner av skuld, förtvivlan och avsaknaden av 

sällskap.  

 Självosäkerhet. Vid ett högt värde tenderar personen att vara otrygg i sociala 

sammanhang, och vid ett lågt är personen trygg i sociala sammanhang och litar på sin 

egen förmåga.  

 Impulsivitet. Ett högt värde tyder på att personen har svårigheter att motstå drifter, 

förhoppningar och ingivelser och vid lågt värde är personen benägen att motstå drifter, 

förhoppningar och ingivelser.  

 Stresskänslighet. Mäter personens emotionella mottaglighet för stress. Vid högt värde 

kan personen hantera stressfyllda situationer, medan ett lågt värde tyder på att 

personen har svårare att hantera stressfyllda situationer.  

 

Extraversion 
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 Tillgivenhet. Vid ett högt värde på tillgivenhet tenderar personen att vara lojal, varm 

och är positiv till att skapa relationer med andra. Vid ett lågt värde är personen 

förbehållsam och tar avstånd från andra. 

 Sällskaplighet. Har personen fått ett högt värde är personen sällskaplig och tycker om 

att umgås med andra. Vid lågt värde är personen inte intresserad av att umgås med 

andra.  

 Självhävdelse. Vid högt värde tenderar personen att kunna övertyga andra, är kraftfull 

och har inflytande på andra. Vid ett lågt värde föredrar personen inte att stå i centrum 

och hålla i diskussioner.  

 Vitalitet. Vid högt värde är personen effektiv, energisk och har ett högt arbetstempo, 

som stimuleras av sysselsättning. Vid lågt värde är personen avslappnad när arbetet 

utförs i ett lugnare arbetstempo.  

 Spänningssökande. Vid högt värde söker personen stimulering och spänning. Vid lågt 

värde söker personen ingen spänning.  

 Gladlynthet. Vid ett högt värde är personen positiv, glad och lycklig. En person som 

har ett högt värde tenderar att vara optimistisk. Vid lågt värde tenderar personen att 

vara mindre positiv, glad och lycklig. 

 

Openness 

 Fantasi. Vid högt värde är personen fantasifull och har förmåga att föreställa sig saker 

och komma på nya idéer. Vid lågt värde tenderar personen att vara praktisk, ha ett 

konkret tänkande och vara uppgiftsorienterad.  

 Estetik. Mäter om personen värderar konst.  

 Känslor. Vid högt värde uppmärksammar personen uppkommande emotioner hos sig 

själv och andra. Vid lågt värde tenderar personen att uppfatta emotioner hos sig själv 

och andra som mindre betydelsefullt.   

 Aktiviteter. Vid högt värde är personen öppen för nya aktiviteter och vill ha variation i 

arbetet istället för rutiner. Vid lågt värde uppfattar personen en problematik vid 

förändringar, då personen föredrar rutiner.  

 Tankar. Vid högt värde är personen intellektuellt intresserad och nyfiken och öppen 

för uppkommande idéer. Vid lågt värde tenderar personen att hålla sig till vanor, 

rutiner och det praktiska.  

 Värderingar. Mäter om personen undersöker de värderingar, som existerar inom det 

politiska, sociala och religiösa områdena. 

 

Agreeableness 

 Tillit. Vid högt värde är personen uppriktig, tillförlitlig och tror på andras förmågor 

och vid lågt tvivlar personen på andras förmågor.  

 Rättframhet. Vid högt värde är personen rättfram och sanningsenlig och vid lågt tror 

vederbörande att rättframma personer är lättrogna.  

 Osjälviskhet. Vid högt värde tenderar personen att vara omtänksam och hjälpsam och 

vid lågt att vara självcentrerad och håller sig borta från andras problem och 

svårigheter. 

 Följsamhet. Vid högt värde tenderar personen att samtycka med andra och hålla 

tillbaka emotioner som aggression samt att förlåta och glömma saker som har uppstått. 

Vid lågt värde konkurrerar personen med andra istället för att samarbeta.  

 Blygsamhet. Vid högt värde uppmärksammas personen inte i sociala sammanhang på 

grund av tillbakadragande och osäkerhet. Personen tenderar även att vara ödmjuk. Vid 

lågt värde har personen ett högt självförtroende.   
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 Ömsinthet. Vid högt värde är personen ömsint och sympatisk gentemot andra. Vid lågt 

värde är personen mindre ömsint och känner mindre sympati för andra.  

 

Conscientiousness 

 Duglighet. Vid högt värde kännetecknas personen som kunnig, intellektuell och 

effektiv. Vid lågt värde har personen mindre insikt i vad han/hon har för förmågor och 

kunskaper.  

 Ordningsamhet. Vid ett högt värde är personen ordentlig, pedantisk, välvårdad och 

organiserad. Vid lågt värde är personen inte systematisk i sitt arbete och har 

svårigheter avseende planläggning och organisering.   

 Samvetsgrannhet. Vid ett högt värde är personen medveten om sina plikter och 

genomför det som personen har åtagit sig. Ett lågt värde tyder på att personen är 

opålitlig med avseende på om vederbörande gör de arbetsuppgifter som ska göras. 

 Prestationssträvan. Ett högt värde kännetecknar att personen är prestationsinriktad och 

arbetar målinriktat. Ett lågt värde tyder på att personen inte är fokuserad på att prestera 

i arbetslivet. 

 Självdisciplin. Handlar om hur tålmodig personen är när en arbetsuppgift måste 

fullföljas, trots brister i koncentration, motgångar och tristess. Ett högt värde tyder på 

att personen kan skapa motivation för att fullfölja arbetsuppgiften. Vid lågt värde kan 

personen inte skapa motivation, som krävs för att arbetet ska bli gjort och genomför 

troligtvis inte arbetet. 

 Eftertänksamhet. Ett högt värde tyder på att personen är försiktig och analyserar 

konsekvenserna innan ett handlande. Ett lågt värde tyder på att personen handlar 

impulsivt, utan att analysera möjliga konsekvenser. Om personen har ett lågt värde är 

personen förmögen att ta omedelbara beslut. 

  

Analys av personlighetstestet NEO PI-R visar att det baseras på Traitteoretisk grund. Testets 

personliga egenskaper, som mäts och kategoriseras har sammanförts under en 

benämningsvariabel som är i motsats till eller har likhet med varandra. Personlighetstest som 

har en Traitteoretisk grund mäter The Big Five’ s dimensioner som är huvuddimensionerna i 

NEO PI- R (Skorstad, 2011).  

 

Avseende reliabilitet och validitet har studier (Costa & McCrae, 1992a, refererade av Morey 

et al., 2002) visat att reliabiliteten ligger mellan 0,56 och 0,81 och validiteten anses 

acceptabel. Variablerna i NEO PI-R har noggranna beskrivningar och definitioner. Eftersom 

variablerna har tydliga beskrivningar av låga och höga värden kan slumpmässiga och 

systematiska fel uteslutas, vilket höjer testets reliabilitetsvärde. Instruktionen för testpersonen 

är standardiserad, då testformuläret informerar hur personen ska besvara de olika påståendena, 

vilket minimerar risken för slumpvariation. För att minska slumpvariationen ytterligare ska 

HR-advisorns instruktion till testpersonerna vara standardiserad. Något som inte går att 

standardisera är sinnesstämning och koncentrationsförmåga hos testpersonerna, vilket innebär 

att resultatet alltid kan ha slumpvariation. Testet tar mellan 15 och 40 minuter att besvara och 

genomförs via papper och penna (Hogrefe Psykologiförlaget AB, 2012). Genomförandet och 

metodiken är standardiserade, vilket resulterar i högre validitets- och reliabilitetsvärden. 

Standardiseringen minimerar risken för slumpvariation i resultatet.  

 

Testets validitet har bekräftats och testet mäter det de avser att mäta (Morey et al., 2002).  

Reliabilitetsvärdet var mellan 0,56 och 0,81, vilket anses vara ett acceptabelt värde. För hög 

intern validitet ska fel i testet kunna uteslutas i testningen och utvecklingen av testet. Den 

externa validiteten relateras till generaliserbarheten i ett personlighetstest. För att få 
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generaliserbarhet ska urvalet av testpersoner, situationer samt förhållanden vara anpassade för 

ändamålet med personlighetstestet. NEO PI-R-testets frågor ska vara definierade så att 

testpersonerna inte kan misstolka dem. Om testpersonerna misstolkar frågorna ger testet ett 

felaktigt utslag, eftersom personligheten inte kartläggs, vilket påverkar testresultatet negativt 

och minskar generaliserbarheten. NEO PI-R ska även vara lämpat för att förutsäga 

ledarskapsegenskaper i urvalssammanhang (Wedin & Sandell, 2004). Hogrefe 

Psykologiförlaget AB (2012) hävdar att personlighetstestets syfte är att förutsäga individers 

personlighet och prestationer inom arbetslivet. Colbert et al:s (2012) studie visade ett 

samband mellan de personliga egenskaperna som mäts i NEO PI-R och ledaregenskaper, 

vilket innebär att personlighetstestet är lämpligt för att mäta personliga egenskaper i arbeten 

som har ledarskap. 

Gordons Personal Profile Inventory. 

Personlighetstestet är utvecklat av Leonard V. Gordon år 1978. I personlighetstestet kartläggs 

individens arbetsprestationer och används för att förutsäga individens lämplighet i 

urvalssammanhang på alla nivåer i organisationer (Talentlens, 1993). The Big Five’ s 

dimensioner Neuroticism, Extraversion, Openness, Agreeableness och Conscientiousness 

mäts i GPP-I, enligt Ledin (2002). Vid varje fråga/påstående i personlighetstestet ska 

testpersonen besvara vilka två av fyra påståenden som är mest respektive minst lik dem själva.  

GPPI-I är ett självskattningsformulär i pappersformat, som tar 20-25 minuter att besvara 

(Talentlens, 1993). Gordons personlighetstest är Sveriges mest använda personlighetstest. 

Endast legitimerade psykologer får använda personlighetstestet (Littorin, 1994). GPP-I är inte 

granskat av Stiftelsen för tillämpad psykologi (STP). 

 

Testet mäter de personliga egenskaperna (GPP-I) och generellt de värderingar som personen 

har om nedanstående personlighetsdimensioner i Survey of Personal Values (SPV) och 

Survey of Interpersonal Values (SIV). Personlighetstestet har tre olika områden (GPP-I, SPV 

& SIV) där värdena från GPP-I, SPV och SIV kombineras för att sedan kartlägga personliga 

egenskaper.  

 

GPP- I.  

Nedanstående personlighetsdimensioner mäts i GPP-I (Talentlens, 1993): 

 

 Ascendancy. Höga värden tyder på att personen har verbal påverkan och en verksam 

roll i arbetsgrupper. Personen fattar beslut själv och tenderar att vara självsäker i 

relationer till andra människor. Låga värden tyder på passivitet i arbetsgrupper. 

Personen föredrar att lyssna mer än att samtala och har mindre bra självförtroende i 

relationer med andra människor. Personen låter andra leda och är beroende av 

rådgivning från omgivningen. 

 Responsibility. Höga värden tyder på att personen är ansvarsfull, uthållig, bestämd och 

pålitlig. Låga värden tyder på att personen är oansvarig, flyktig och oförmögen att 

hålla sig till ointressanta arbetsuppgifter. 

 Emotional Stability. Höga värden tyder på emotionell stabilitet, då personen inte oroar 

sig eller är nervös för problem. Låga värden karaktäriserar nervositet, överdriven 

ångest, överkänslighet och låg frustrationstolerans. 

 Sociability. Höga värden karaktäriserar att personen är positiv till att arbeta med andra 

människor samt är social och sällskaplig. Låga värden kännetecknar ett undvikande av 

sociala sammanhang, avsaknad av sällskaplighet och generellt begränsade sociala 

kontakter.  
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 Cautiousness. Höga värden tyder på försiktighet och noggrant övervägande innan 

beslutsfattade och att personen undviker risker och chansningar. Låga värden 

kännetecknar att personen har ett impulsivt beteende och agerar på stundens ingivelse, 

fattar hastiga beslut, chansar och är spänningssökande. 

 Orginial Thinking. Höga värden tyder på att personen tycker om att arbeta med svåra 

uppgifter, tankeväckande frågor, diskussioner, nya idéer och är intellektuellt nyfiken. 

Låga värden kännetecknar att personen ogillar att arbeta med svåra och komplicerade 

uppgifter, inte tycker om att lära sig nya saker och är ointresserad av tankeväckande 

frågor och diskussioner.  

 Personal relations. Höga värden kännetecknar tillit till andra och att personen är 

tolerant, tålmodig och förstående. Låga värden tyder på att personen saknar förtroende 

och tillit till andra, är kritisk mot andra och blir irriterad av omgivningen.   

 Vigor. Höga värden tyder på att personen är energisk, tycker om att arbeta och komma 

fram snabbt, klarar av att åstadkomma mer än genomsnittet gör. Låga värden 

kännetecknar en låg energisk nivå, att personen har en långsam takt, är uttröttbar och 

ligger på genomsnittet avseende produktivitet. 

Survey of Personal Values (SVP). 

Nedanstående personliga värderingar mäts av SVP (Gordon, 1967, refererad av Sullivan & 

Olson, 1974): 

  

 Practical mindedness. Mäter värderingen om ekonomi hanteras varsamt, om personen 

genomför uppgifter på grund av ekonomisk lönsamhet och värderingen av att fullt 

utnyttja tillhörigheter som personen har. 

 Achievement. Mäter värderingen av att arbeta med problematiska uppgifter, 

utmaningar, strävan efter ett åstadkommande, hög standard på prestationer och 

framgångar, samt av att göra ett bra arbete. 

 Variety. Mäter värderingen av att göra omväxlande eller nya arbetsuppgifter, 

variationen av erfarenheter och att erfara något farligt i arbetet. 

 Decisiveness. Mäter om personen har en stark övertygelse, kan fatta beslut snabbt, 

fastställa och uppnå dem samt att förklara syfte och ståndpunkt tydligt för andra. 

 Orderliness. Kartlägger hur ordningsam, organiserad och systematisk personen är. Om 

personen tenderar att vara organiserad och ha saker på rätt plats, utföra arbetsuppgifter 

ordentligt och om tillvägagångssättet är systematiskt, dvs. om arbetsuppgifter utförs i 

rätt följd.  

 Goal orientation. Mäter värderingen av att ha ett definierat och tydligt mål i arbetet 

och hålla målet i fokus, att arbeta med ett problem tills det har åtgärdats och är löst 

samt har kännedom om placering av olika objekt.  

Survey of Interpersonal Values (SIV). 
Nedanstående interpersonella värderingar mäts av SIV: 

 Support. Kartlägger hur viktigt det är för personen att uppmuntras och få stöd av 

omgivningen på arbetsplatsen samt att behandlas med förståelse, vänlighet och 

uppskattning.  

 Conformity. Mäter värderingen av att göra det som är socialt acceptabelt och om 

personen följer sociala normer, noggrant följer föreskrifter, utför handlingar rätt samt 

är konformist (Gordon, 1960, refererad i Sullivan & Olson, 1974). Psykologiguiden 

(2012) beskriver konformitet som då gruppmedlemmarna är samstämmiga vad gäller 

intressen, förhållningssätt, ställningstaganden och uppfattningar. 
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 Recognition. Mäter värderingen av att andra ska se upp till och beundra personen och 

värderingen av att anses viktig, gynnsam och åstadkomma erkännande av andra. 

 Independence. Mäter värderingen om personen är oberoende och obunden av andra 

vad gäller befogenhet att göra och besluta vad han/hon själv vill, samt att vara kapabel 

att genomföra detta. 

 Benevolence. Kartlägger om personen har en vilja att stödja, hjälpa, öka förståelsen 

och göra saker för andra människor.  

 Leadership. Mäter värderingen av att ansvara för andra människor, ha makten över 

andra och vara i en befattning av ledarskap och makt (Gordon 1960, refererad av 

Sullivan & Olson, 1974).  

Analys av Gordon Personal Profile Inventory visar att testet grundas på Traitteori. Som 

tidigare har beskrivits i 16PF och UPP kartläggs och kategoriseras de personliga 

egenskaperna i ett antal kluster där likheter och motsatser presenteras. Traitteorier har inslag 

av The Big Five (Skorstad, 2011) och mäts i GPP-I, enligt Ledin (2002). 

För att kartlägga GPP-Is reliabilitet ska upprepade mätningar leda till samma resultat (Wedin 

& Sandell, 2004). Studier av Talentlens (1993) har visat att testet har acceptabla reliabilitets- 

och validitetsvärden. Reliabiliteten var mellan 0,77 och 0,86. Validiteten enligt Rubenowitz 

(n.d, refererad i Mabon, 2002) har visat värden på 0.52.  

 

Variablerna i GPP-I har tydliga beskrivningar och slumpmässiga och systematiska fel kan 

därför uteslutas, vilket resulterar i ett högre reliabilitetsvärde. Instruktionen i testformuläret är 

standardiserad och ökar reliabiliteten, eftersom det inte kan förekomma slumpvariation i 

testformulärets instruktion. Det ges dock ingen information om hur testutövaren ska instruera 

testet för den personen som ska testas, vilket kan resultera i slumpvariation. För att undvika 

detta ska instruktionen standardiseras om möjlighet finns. För att illustrera ett exempel på hur 

instruktionen standardiseras kan testutövaren presentera personlighetstestet genom en 

inspelad instruktion för att minska slumpvariation. Som tidigare har nämnts påverkas 

testresultatet av vilken koncentrationsförmåga och sinnesstämning testpersonen har när 

han/hon genomför testet. Testets genomförande och metod är standardiserad och testet 

genomförs på 20-25 minuter i pappersformat. Standardiseringen höjer validiteten och 

reliabiliteten. På grund av standardiseringen utesluts slumpvariation i testresultatet.  

 

Eftersom testet mäter det det avser att mäta har validiteten bekräftats. Validiteten var 0,52 och 

reliabiliteten 0,75 (Rubenowitz, n.d, refererad av Mabon, 2002). För hög intern validitet ska 

fel uteslutas i GPP-I-testet. Urvalet av testpersoner, situationer och förhållanden påverkar den 

externa validitet, vilket relaterar till personlighetstestets generaliserbarhet. Dessa urval har 

gjorts i testets konstruktion av Leonard V. Gordon, dvs. testningen av testet som sådant och 

utvecklingen av testet. Påståendena i GPP-I-formuläret ska inte kunna misstolkas av 

testpersonerna, eftersom det påverkar testresultatet och minskar generaliserbarheten. Om 

testpersonerna har misstolkat påståendena kartlägger testet inte personens personlighetsprofil. 

GPP-I ska vara lämpad för att förutsäga personliga egenskaper bland ledarskapsroller i 

rekryteringssammanhang (Wedin & Sandell, 2004). Enligt Talentlens (1993) är 

personlighetstestet användbart vid urval i rekryteringssammanhang på alla nivåer i en 

organisation. Tidigare forskningen av Grimsley och Jarrett (1973, 1975, refererade i 

Talentlens, 1993) har påvisat att GPP-I är ett användbart personlighetstest för att förutsäga 

testpersoners prestationer och lämplighet som ledare.  
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Hogan personality inventory 

Personlighetstestet är utformat av Robert och Joyce Hogan år 1984. Hogan Personality 

Inventory (HPI) är ett personlighetstest, som mäter personliga egenskaper och används bland 

annat för att kartlägga individens personlighet vid chefsrekrytering (Karlsson, 2005). HPI 

testet har inslag av The Big Five (Sjöberg, 2009). Resultatet av personlighetstestet beskrivs i 

en femgradig skala. HPI testet tar 35 minuter att besvara i webbversion för testpersonen 

(Assessio, 2012). Assessio (2012) erbjuder tre dagars utbildning och licenscertifikat som 

ledare och personalansvariga kan genomgå. HPI är granskad av STP år 2003 

(Psykologiförbundet, n.d). 

 

HPI mäter nedanstående personlighetsegenskaper (Karlsson, 2005): 

 

 Anpassning. Mäter om personen är emotionellt stabil/instabil, emotionellt känslig och 

självkritisk vid stressade situationer. Om personen har fått höga värden tar 

vederbörande oftast inte saker personligt, är självsäker och har hög stresstålighet. Låga 

värden tolkas som att testpersonen är mindre bra att hantera stressande situationer, 

självkritisk och tar på sig skulden när uppgifter lyckas mindre bra i arbetslivet 

(Karlsson, 2005). Variabeln har enligt Sjöberg (2010a) inslag av emotionell stabilitet i 

The Big Five.  

 Ambition. Egenskapen påvisar om personen har egenskaper som krävs för att vara 

ledare, söker status av omgivningen och prioriterar insatser i arbetslivet. Höga värden 

tyder på att vederbörande strävar efter karriär, värderar framgång, är energisk och 

konkurrensinriktad. Ett lågt värde indikerar att personen tänker sig för innan ett 

handlande, är stillsam och har lägre karriärmål (Karlsson, 2005). Ambition har inslag 

av Extraversion i The Big Five (Sjöberg, 2010a).  

 Sällskaplighet. Mäter personens behov av sällskap och hur personen finner sig tillrätta 

i sociala samspel. Höga värden tolkas som att personen är impulsiv, trivs att arbeta i 

grupp, är utåtriktad i sociala samspel och har lätt att ta kontakt med andra människor. 

Personen finner lust i att stå i centrum och uppmärksammas av andra (exhibitionistisk) 

i sociala sammanhang. Lågt värde tyder på att personen är fåordig, förbehållsam och 

har låg profil i sociala samspel. Personen trivs bra med att arbeta individuellt 

(Karlsson, 2005). Enligt Sjöberg (2010a) har variabeln inslag av Extraversion i The 

Big Five. 

 Sympatiskhet. Beskriver om personen är socialt känslig, hänsynsfull och lyhörd. Höga 

värden indikerar vänlighet mot omgivningen, att personen är varm, sällskaplig och 

hänsynsfull mot andra människor. Låga värden tolkas som självständighet, ärlighet 

och att personen inte finner något intresse i hur omgivningen uppfattar honom/henne. 

 Ordentlighet. Mäter personens samvetsgrannhet och självkontroll. Har personen fått 

högt värde kännetecknar det att personen är lojal, ordningsam, traditionell, har respekt 

för uppsatta regler och är överkontrollerande. Låga värden tyder på att vederbörande 

är oförutsägbar, spontan, flexibel, kreativ, impulsiv och ifrågasätter regler (Karlsson, 

2005). 

 Intellektans. Beskriver hur kreativ, analytisk och äventyrslysten personen är. Om 

kandidaten har fått högt värde betecknas det som att personen är egenartad, påhittig, 

snabbtänkt och har intressen och aktiviteter utanför arbetet. Ett högt värde 

kännetecknar att personen lätt förlorar uppmärksamheten på detaljer i 

arbetsuppgifterna, då han/hon lätt blir uttråkad. Lågt värde tyder på att personen tänker 

sig för innan ett handlande, är praktisk och finner inget intresse av hypotetiska 

frågeställningar. Låga värden kännetecknar en person som praktisk, jordnära och som 
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har tålamod med tråkiga uppgifter (Karlsson, 2005). Variabeln har inslag av Openness 

i The Big Five (Sjöberg, 2010a). 

 Studiehåg. Beskriver om personen har ett akademiskt intresse där egen utbildning är 

av betydelse. Har kandidaten höga värden tolkas det som att personen når önskade 

akademiska framgångar. Om personen har fått låga värden på skalan har han/hon inget 

akademiskt intresse, och på grund av detta är resultaten i skolan mindre bra. Låga 

resultat i skolan tolkas som att personen enbart genomför akademiska studier för att nå 

de uppsatta mål som ställs på personen (Karlsson, 2005). Variabeln har inslag av 

Openness i The Big Five (Sjöberg, 2010a). 

 

När testet är genomfört poängsätts testpersonens testresultat och de personliga egenskaperna 

sammanställs och presenteras i yrkesskalor. Yrkesskalorna som mäts är serviceinriktning, 

stresstolerans, integritet, administrativ potential, försäljarpotential och chefspotential 

(Karlsson, 2005). 

 

Analysen av personlighetstestet visar att HPI utgår från socialanalytisk teori, där personliga 

egenskaper handlar om intryck, som personen ger omgivningen och den inre aspekten av sig 

själv. Syftet med denna teoribildning är att personligheten ska beskrivas och uppfattas av 

individen själv och från en utomstående. Såsom i Traitteori och socialanalytisk teori beskrivs 

de personliga egenskaperna i Traitord, där varje variabel har kategoriserats på grund av dess 

likhet och motsats (Skorstad, 2011).  

 

För att kartlägga HPI:s reliabilitet ska upprepade mätningar leda till samma resultat (Wedin & 

Sandell, 2004). Testets reliabilitet är mellan 0,69 och 0,87 enligt Hogans Assessment systems 

(2009). Hogan och Hogan (1992, refererade i Borman, et al., 2003) hävdar att validiteten i 

personlighetstestet är acceptabel, då testet mäter de personliga egenskaper som det avser att 

mäta.  

 

De personliga egenskaperna i HPI är väl beskrivna i tolkningsrapporten, där Karlsson (2005) 

beskriver vad låga och höga värden betyder. Eftersom beskrivningarna är väl definierade 

utesluts slumpmässiga och systematiska fel, vilket ökar reliabiliteten. Det framkommer inte 

hur testet instrueras för den som ska göra testet. På grund av detta kan det förekomma 

slumpvariation, som minskar reliabiliteten. För att motverka den minskade reliabiliteten ska 

instruktionen i både testformuläret och hur testutövaren presenterar testet om möjligt 

standardiseras. Testpersonens sinnesstämning och koncentration varierar dagligen och 

påverkar resultatet av personlighetstestet. HPI-testets metod och genomförande är 

standardiserat och testet ifylls på 35 minuter via Internet. Eftersom metod och genomförande 

är standardiserade ökar validiteten och reliabiliteten. 

 

Fel som kan förekomma i testet ska kunna uteslutas för en hög intern validitet. Urval av 

förhållanden, testpersoner och situationer ska vara anpassat så syftet med personlighetstestet 

har hög extern validitet. Dessa urval är redan gjorda av Hogan och Hogan (1992, refererade 

av Borgman, Ilgen, Klimoski, & Weiner, 2003), dvs. testets testning som sådant och 

utvecklingen av HPI. Påståendena som finns i personlighetstestet ska inte kunna misstolkas av 

kandidaterna. Om testresultatet påverkas av misstolkning antas HPI-testets generaliserbarhet 

vara låg. Detta måste kunna uteslutas för att testet ska vara generaliserbart. Då urvalet 

påverkar HPI:s externa validitet ska testet vara avsett att mäta personliga egenskaper, som är 

relevanta för att förutsäga personens lämplighet i en ledande roll. Personlighetstestet används 

bland annat i chefsrekrytering, enligt Karlsson (2005), och kartlägger utifrån de personliga 

egenskaper som mäts i testet personens chefspotential. Studien av Hogan, Hogan och Murtha 
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(1993) har påvisat att de personliga egenskaperna som mäts i HPI kan kartlägga om 

testpersonen har ledarskapspotential, som är relevant vid rekrytering av chefer. 

Sammanfattning av utvalda personlighetstest 

Sammanfattningsvis har TCI-testet sin teoretiska grund i biosocial teori och har inga inslag av 

dimensionerna från The Big Five. Fokusområdet i den biosociala teorin är att personligheten 

präglas av genetiska faktorer och den sociala inlärningen (Cloninger, 1994, refererad i 

Brändström, 2009). Enligt Skorstad (2011) mäts The Big Five i personlighetstest, som har en 

Traitteoretisk grund. Personlighetstesten NEO PI-R, GPP-I och 16PF, som har presenterats 

och analyserats i arbetet, utgår från Traitteorier där fokusområdet är skillnader mellan 

människor. Personlighetstest som har en traitteoretisk grund används mest vid rekrytering och 

i detta fall har tre av fem presenterade personlighetstest sin grund i Traitteori. 

Personlighetstesternas beskrivningar kartlägger de personliga egenskapernas likheter och 

motsatser (Skorstad, 2011). Höga och låga värden beskriver Traitord, som bland annat 

”självsäker” och ”tror på sin egen förmåga” i 16PF (Smith, 2012), ”blyg” och ”utåtriktad” i 

NEO PI-R (Hogrefe Psykologiförlaget AB, 2003) och ”ansvarsfull” och ”oansvarig” i GPP-I 

(Talentlens, 1993). Hogans (Goldberg, 1981, refererad av Hogan & Holland, 2003) 

personlighetsinventorium har sin teoretiska grund i socialanalytisk teori. Det som särskiljer 

Traitteori och socialanalytisk teori är att i den sistnämnda kartläggs personliga egenskaper 

från en observerares och en aktörs perspektiv, medan det i Tratteorin endast utgås från 

aktörens självskattning på personligheten. Ett flertal av HPI:s dimensioner mäter även The 

Big Five liksom personlighetstesterna NEO PI-R, GPP-I och 16PF, som samtliga har en 

Traitteoretisk bakgrund (Goldberg, 1981, refererad i Hogan & Holland, 2003).  

  

Samtliga utvalda personlighetstest har acceptabla validitets- och reliabilitetsvärden. Den 

tidigare forskningen har påvisat värden på personlighetstesternas reliabilitet och validitet, där 

alla tester har ansetts acceptabla enligt Brändström (2009), Russel och Karol (1994, refererad 

av Cohen et al., 1996), Sjöberg et al. (2011), Rubenowitz (n.d, refererad av Mabon, 2002), 

Costa & McCrae (1992a, refererade av Morey et al., 2002), Morey et al. (2002) och Hogans 

Assessment systems (2009). Ett av LKAB:s krav på personlighetstest var att testet skulle ha 

hög validitet och reliabilitet och analysen visade att samtliga test uppfyllde LKAB:s krav. Ett 

annat krav från LKAB var att testet får ta högst en timma att besvara. Personlighetstesterna, 

som valdes för analys uppfyller tidskravet. De personliga egenskaperna som mäts i respektive 

personlighetstest är relevanta för att förutsäga ledarskap i relation till LKAB:s krav på 

produktionschefer, vilket uppfyller det sista kravet.  

 

Enligt Lindelöw (2008) är personligheten relativt stabil under livet. Därför är 

personlighetstest ett fördelaktigt stöd för att kartlägga personliga egenskaper. Trots 

stabiliteten har personligheten utvecklings- och förändringspotential för att människan ska 

kunna hantera olika situationer. För att illustrera ett exempel på detta var ett krav från LKAB 

att kandidaten ska ha god samarbetsförmåga som produktionschef. En person som föredrar att 

arbeta individuellt kan lära sig att förändra sitt beteende och hantera situationer där 

arbetsuppgifter kräver samarbete med andra, men i slutändan kommer personen att föredra att 

arbeta individuellt. Kandidater som besvarar testet har subjektiva tolkningar och associationer 

om hur de skulle ha agerat i de situationer som testet beskriver. HR-advisors ska därför under 

anställningsintervjun utreda vilka associationer kandidaten har relaterat till när han/hon har 

besvarat testet.  

 

Skorstad (2011) beskriver arbetsanalysens betydelse i rekryteringssammanhang. För att kunna 

göra ett strukturerat urval av sökande kandidater bör en arbetsanalys av befattningen vara 

genomförd. De kompetenser och personliga egenskaper som krävs av en produktionschef bör 
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vara specificerade i en kravspecifikation, som har föregåtts av en arbetsanalys. När personliga 

egenskaper och kompetens är kartlagda genom en arbetsanalys underlättas urvalet av lämpliga 

kandidater samt vilken eller vilka urvalsmetoder som LKAB kan använda i 

rekryteringsprocessen. Enligt HR-advisorn var de personliga egenskaperna framtagna av 

dimensionerna i TCI-testet och erfarenheter om hur produktionschefer har fungerat i LKAB:s 

verksamhet.   

Matchning av personlighetstesterna 
Efter en analys av personlighetstesterna har dessa matchats mot LKAB:s krav och 

förväntningar på produktionschefer. Tabell 2 ger en översiktlig sammanställning av vilka 

personlighetstest som mäter egenskaperna från LKAB:s kravlista.  

 

Tabell 2. 

Översikt vad personlighetstesten mäter från LKAB:s kravlista.  

 

LKAB:s kravlista 

på egenskaper 

TCI 16PF NEO PI –

R 

GPP-I HPI 

Samarbetsförmåga X Nej X X Nej 

Stödja och 

öppenhet 

X X X X X 

Ansvarstagande 

och lojalitet 

X X X X X 

Beslutsfattande Nej Nej X X Nej 

Målinriktning X Nej X X Nej 

Empati X Nej X Nej Nej 

Kreativt tänkande X X X X X 

Självförtroende X X X X X 

Engagemang X X X X X 

Temperament and Character inventory (TCI) 

Det nuvarande TCI-testet mäter och matchar nedan nämnda variabler och personliga 

egenskaper.  

Cooperativeness (samarbetsförmåga) mäter och motsvarar samarbetsförmåga. Två krav som 

LKAB hade var att produktionschefer ska ha en empatisk förmåga och kunna stödja 

medarbetarna och variabeln Cooperativeness mäter dessa egenskaper i TCI. Self- 

Directedness mäter personens lojalitet, ansvarsfullhet, målinriktning och kreativt tänkande. En 

kombination av Harm Avoidance och Reward Dependence mäter personens självförtroende. 

Harm Avoidance kartlägger om personen tenderar att vara osäker och orolig vid problem och 

svårigheter. Variabeln mäter om personen utför handlingar med självförtroende. Reward 

Dependence mäter om personen utför handlingar utifrån vad omgivningen önskar. Vid ett lågt 

värde av Reward Dependence är personen objektiv vid handlingar i arbetet, vilket resulterar i 

att personen kan utöva beslut trots motstånd från medarbetarna. Dessa 

personlighetsdimensioner mäter och motsvarar den personliga egenskapen självförtroende i 

LKAB:s kravlista. Slutligen mäter TCI-testets variabel Harm Avoidance, dvs. om personen 

tenderar att göra energiska insatser i arbetslivet, vilket relateras till personens drivkraft i 

innebörden av engagemang.  
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Sixteen personality factor (16PF)   

Efter en analys av Sixteen personality factor matchades personlighetstestet mot LKAB:s krav 

och förväntningar på produktionschefer. 16PF mäter nedan nämnda personliga egenskaper 

från kravlistan. En kombination av Warmth, Privateness och Self–reliance mäter förmågan att 

kunna skapa öppenhet i arbetsgruppen. Ett högt värde på Warmth tyder på personen är varm. 

Ett högt värde av Privateness tyder på att personen är rättfram och ett lågt värde på Self-

reliance innebär att personen främjar den sociala sammanhållningen. För att det ska finnas en 

atmosfär där uppriktighet är tillåtet mellan gruppmedlemmarna ska personen vara varm, 

rättfram med sina åsikter och främja den sociala sammanhållningen. En kombination av dessa 

tre personlighetsdimensioner resulterar i en mätning av personens förmåga att skapa öppenhet 

i arbetsgruppen. Rule–consciousness i 16PF mäter medvetenheten om regler som existerar 

och plikttrogenheten hos personen. Variabeln relateras till lojalitetskravet. Höga värden på 

Openness to change och reasoning i 16PF kartlägger personens kreativa tänkande. Vid ett 

högt värde på reasoning har personen förmåga att tänka och resonera abstrakt. Kombinerat 

med ett högt värde på Openness to change kan personen resonera och tänka abstrakt och vara 

framåtskridande och öppen för förändringar. Tolkningen av den matchningen tyder på att 

16PF mäter kreativt tänkande. Self-reliance mäter och motsvarar egenskapen självförtroende. 

Högt värde på tension och Openness to change mäter egenskapen engagemang i LKAB:s 

kravlista. Ett högt värde på Tension tyder på att personen är energisk och mäter personens 

drivkraft, och ett högt värde på Openness to change tyder på att personen är framåtskridande 

med förändringar. En kombination av dessa två personlighetsdimensioner kartlägger 

personens engagemang. 

 

NEO Personality Inventory- Revised (NEO PI- R) 

LKAB:s krav på samarbetsförmåga mäts genom en kombination av variablerna känslor, 

ordningsamhet och följsamhet. Den empatiska förmågan kartläggs genom ett högt värde på 

dimensionen känslor. Vid ett högt värde på känslor är personen öppen för andras emotioner. 

Personens principfasthet mäts i egenskapen ordningsamhet. Personens tolerans mäts i 

egenskapen följsamhet, där personens överseende kartläggs.  Förmågan att kunna stödja andra 

medarbetare mäts i underdimensionen osjälviskhet där dimensionen kartlägger om personen 

kan hjälpa andra som är i behov av det. Vilket kan vara att stödja andra i deras arbete. 

LKAB:s krav på öppenhet mäts i innebörden av underdimensionen rättframhet i 

huvuddimensionen Agreeableness och underdimensionen känslor i huvuddimensionen 

Openness. För att öppenhet ska finnas i en arbetsgrupp är uppriktighet av betydelse, vilket 

mäts av rättframhet, där personen sedan ska kunna vara öppen för andras och sina egna 

känslor. Egenskapen ansvarstagande från LKAB:s kravlista mäts i underdimensionen 

samvetsgrannhet i huvuddimensionen Conscientiousness. Samvetsgrannhet mäter om 

personen är pliktmedveten och kan fullfölja vad vederbörande har åtagit sig. Kravet på 

beslutsfattande mäts i underdimensionerna samvetsgrannhet och eftertänksamhet där båda 

dimensionerna tillhör huvuddimensionen Conscientiousness. Innebörden i samvetsgrannhet 

kartlägger om personen kan ansvara för arbetsuppgifter, vilket kan vara att ansvara för beslut. 

Eftertänksamhet mäter om personen analyserar innan ett handlande. Vid ett lågt värde 

tenderar personen att kunna fatta snabba beslut, utan vidare analys av eventuella konsekvenser 

som kan uppstå. Dimensionen eftertänksamhet kartlägger om personen är försiktig med att ta 

beslut och motsvarar innebörden av tiden för att fatta ett beslut. Ett högt värde på 

prestationssträvan tyder på att personen arbetar hårt för att nå uppsatta mål. Om personen har 

fått ett högt värde på ordningsamhet tolkas detta som att personen är välorganiserad och kan 

sätta mål och är metodisk i sitt arbete och relateras till LKAB:s krav på målinriktning. 

Egenskapen kreativitet från LKAB:s kravlista mäts i personlighetsdimensionen fantasi i NEO 

PI-R. Ett högt värde för fantasi, vilken tillhör huvudvariabeln Openness kännetecknar att 
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personen har förmåga att föreställa sig och komma upp med nya idéer. Vid ett högt värde på 

tankar som tillhör huvuddimensionen Openness är personen öppen för att ta till sig nya idéer 

också. Egenskapen självförtroende mäts genom att sammanställa värdena från impulsivitet 

(N), självosäkerhet (N), följsamhet (A) och självdisciplin (C). Vid ett högt värde på 

impulsivitet har personen svårt att motstå önskningar. En tolkning av detta skulle vara att 

personen skulle ha svårt att motstå önskningar, som kommer från medarbetare och innebär att 

vederbörande har svårt att kunna ta beslut, som inte önskas av medarbetarna. Vid ett lågt 

värde på självosäkerhet är personen säker i sig själv och motsvarar innebörden i LKAB:s 

egenskap självförtroende. Ett högt värde på självdisciplin kännetecknar att personen tenderar 

att kunna ta beslut trots motstånd från andra. 

 

Egenskapen engagemang från LKAB mäts genom att sammanställa värdena från vitalitet (E), 

aktiviteter(O) och tankar (O). För att kunna driva på saker krävs att personen har en hög 

energinivå som mäts i dimensionen vitalitet. För att kunna förbättra saker för medarbetare och 

arbetsplatsen krävs att personen är öppen för nya idéer. Aktiviteter kartlägger om personen 

föredrar rutiner framför variation. En tolkning av detta är att om personen har ett högt värde 

på aktiviteter föredrar personen variation, vilket kan innebära utveckling och förbättring. För 

att kunna föredra detta och driva på förändringar ska personen vara öppen för idéer och själv 

vara idérik, vilket kräver ett högt värde på tankar och fantasi.  

Gordon Personal Profile Inventory (GPP-I) 

Personlighetstestet har matchats mot LKAB:s krav och förväntningar på produktionschefer. 

Analysen tyder på att delar av egenskapen samarbetsförmåga mäts i Gordons test. I variabeln 

Responsibility kartläggs hur bestämd personen tenderar att vara, vilket motsvarar principfast i 

samarbetsförmåga. Hur tolerant personen är kartläggs i Personal relations. Personens 

empatiska förmåga, som är en del av samarbetsförmågan kartläggs inte i detta 

personlighetstest. Förmågan att kunna stödja medarbetare mäts i Benevolence, där personens 

värdering av att stödja andra kartläggs. Responsibility i GPP-I mäter om personen är 

ansvarsfull och lojal och motsvarar Ansvarstagande i LKAB:s krav. Decisiveness mäter hur 

beslutsam personen är och mäter delvis innebörden av den personliga egenskapen 

beslutsfattande. Goal orientation mäter hur personen stävar mot uppsatta mål. Cautiousness 

mäter hur noggrann personen är innan ett beslut tas. En kombination av Goal orientation och 

Cautiousness mäter Målinriktning i LKAB:s kravlista. Variabeln Orginial Thinking mäter om 

personen är kreativ och motsvarar kreativt tänkande från LKAB:s kravlista. Variabeln 

Support mäter hur mycket stöd personen själv behöver och relateras till självförtroendet. 

Egenskapen engagemang, drivkraft och en vilja att förbättra och utveckla medarbetare och 

arbetsplatsen, mäts genom att kombinera två personlighetsdimensioner. Den första 

personlighetsdimensionen är Original Thinking, där personens förmåga att arbeta med 

tankeväckande frågor och nya idéer kartläggs. Den andra dimensionen är Vigor som 

kartlägger personens energi. För att kunna förbättra arbetsplatsen och medarbetarna ska 

personen tycka om att arbeta med nya frågor och idéer. Och för att kartlägga drivkraften och 

viljan hos personen ska energin mätas genom Vigor.   

Hogans Personality Inventory (HPI)  

Analysen av personlighetstestet HPI visade i matchning med ledarskapskraven från LKAB att 

en del av egenskapen samarbetsförmåga mäts i HPI. Innebörden i samarbetsförmåga är att 

personen ska ha en empatisk förmåga, vara tolerant och principfast. Den sistnämnda 

personliga egenskapen mäts i variabeln ordentlighet. Den empatiska förmågan och toleransen 

kartläggs inte i HPI-testet. Ordentlighet mäter lojaliteten och motsvarar LKAB:s krav på 

lojalitet. Ett krav på produktionschefer var kreativt tänkande, där variabeln intellektans i HPI-

testet mäter kreativiteten. Personlighetsdimensionen ambition kartlägger om personen är 
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energisk. LKAB:s krav på engagemang kartläggs delvis av ambition, då den mäter drivkraft. 

Anpassning mäter hur självsäker personens är och motsvarar egenskapen självförtroende i 

LKAB:s krav på produktionschefer.  

 

Efter en analys av personlighetstesterna har de matchats mot de viktigaste personliga 

egenskaperna LKAB har på produktionschefer. Tabell 3 är en översiktlig sammanställning 

över vilka personlighetstest som mäter de viktigaste egenskaperna.  

Tabell 3. 

De viktigaste personliga egenskaperna enligt HR- advisor 2. 

Vikigaste 

egenskaper 

TCI 16PF NEO PI –

R 

GPP-I HPI 

Empati 

 

X Nej X Nej Nej 

Engagemang 

 

X X X X X 

Kreativt 

tänkande 

 

X X X X X 

Ansvarstagande 

& Lojalitet 

X X X X X 

Självförtroende 

 

X X X X X 

 

Temperament and Character Inventory (TCI) 

TCI-testet mäter viktiga personliga egenskaper. Self-Directedness mäter personens lojalitet, 

ansvarsfullhet och kreativt tänkande. Ett annat krav var att produktionschefer ska ha empatisk 

förmåga, vilket motsvarar variabeln Cooperativeness. TCI testets variabel Harm Avoidance 

mäter om personen tenderar att göra energiska insatser i arbetslivet, vilket relateras till 

personens drivkraft i innebörden av engagemang. En kombination av Harm Avoidance och 

Reward Dependence mäter personens självförtroende. Harm Avoidance kartlägger om 

personen tenderar att vara osäker och orolig vid problem och svårigheter. Variabeln mäter om 

personen utför handlingar med ett självförtroende. Reward Dependence mäter om personen 

utför handlingar utifrån vad omgivningen önskar. Vid ett lågt värde av Reward Dependence är 

personen objektiv vid handlingar i arbetet, vilket resulterar i att personen kan utöva beslut 

trots motstånd från medarbetarna. Dessa personlighetsdimensioner mäter och motsvarar den 

personliga egenskapen självförtroende i LKAB:s kravlista.  

 

Sixteen Personality Factor (16PF) 

Efter en analys av Sixteen personality factor matchades personlighetstestet mot LKAB:s 

viktigaste personliga egenskaper med avseende på produktionschefer. Höga värden på 

Tension och Openness to change mäter egenskapen engagemang i LKAB:s kravlista. Ett högt 

värde på Tension tyder på att personen är energisk och mäter personens drivkraft och ett högt 

värde på Openness to change tyder på att personen är positiv till förändringar/förbättringar. 

En kombination av dessa två personlighetsdimensioner kartlägger personens engagemang. 

Ordet förändringar i Openness to change tolkas som en utveckling bland medarbetare och 

arbetsplatsen. Höga värden på Openness to change och Reasoning i 16PF kartlägger 
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personens kreativa tänkande. Vid ett högt värde på Reasoning har personen förmåga att tänka 

och resonera abstrakt. Kombinerat med ett högt värde på Openness to change kan personen 

resonera och tänka abstrakt och vara framåtskridande och öppen för förändringar. Tolkningen 

av den matchningen tyder på att 16PF mäter kreativt tänkande.  Rule–consciousness i 16PF 

mäter plikttrogenhet hos personen. Variabeln mäter LKAB:s lojalitetskrav. Self-reliance 

mäter även hur självsäker personen är på sin egen förmåga och motsvarar egenskapen 

självförtroende.  

NEO Personality Inventory- Revised (NEO PI- R) 

Egenskapen empati kartläggs genom att sammanställa värdet för känslor. Om andras känslor 

förstås ska personen få ett högt värde på dimensionen känslor. Vid ett högt värde på känslor är 

personen öppen för andras känslor. Egenskapen engagemang från LKAB mäts genom att 

sammanställa värdena för vitalitet (E), aktiviteter(O) och tankar (O). För att kunna driva på 

saker krävs att personen har en hög energinivå som mäts i dimensionen vitalitet. För att 

förbättra saker för medarbetare och arbetsplatsen krävs att personen är öppen för nya idéer. 

Aktiviteter kartlägger om personen föredrar rutiner framför variation. En tolkning av detta är 

att om personen har ett högt värde på aktiviteter föredrar personen variation, vilket kan 

innebära utveckling och förbättring. För att föredra detta och driva på förändringar ska 

personen vara öppen för idéer och själv vara idérik och därav krävs högt värde på tankar och 

fantasi. Egenskapen kreativitet från LKAB:s kravlista mäts i personlighetsdimensionen fantasi 

i NEO PI-R. Ett högt värde för fantasi, som tillhör huvudvariabeln Openness kännetecknar att 

personen har förmåga att föreställa sig och uppfinna nya idéer. Vid ett högt värde på tankar 

som tillhör huvuddimensionen Openness är personen öppen för att ta till sig nya idéer också. 

Egenskapen ansvarstagande från LKAB:s kravlista mäts i underdimensionen samvetsgrannhet 

i huvuddimensionen Conscientiousness. Samvetsgrannhet mäter om personen är 

pliktmedveten och kan fullfölja vad vederbörande åtagit sig. Egenskapen självförtroende mäts 

genom att sammanställa värdena från impulsivitet (N), självosäkerhet (N), följsamhet (A) och 

självdisciplin (C). Vid ett högt värde på impulsivitet har personen svårt att motstå önskningar. 

En tolkning av detta skulle vara att personen skulle ha svårt att motstå önskningar, som 

kommer från medarbetare . Detta kan innebära att vederbörande har svårt att kunna ta beslut 

som inte önskas från medarbetarna. Vid ett lågt värde på självosäkerhet är personen säker i sig 

själv, vilket motsvarar innebörden i LKAB:s egenskap självförtroende. Ett högt värde på 

självdisciplin kännetecknar att personen tenderar att kunna ta beslut trots motstånd från andra.  

 

Gordon Personal Profile Inventory (GPP-I) 

GPP-I variabler har matchats mot LKAB:s viktigaste personliga egenskaper på 

produktionschefer för att kartlägga vilka variabler som mäter det viktigaste egenskaperna. 

Resultatet tyder på att egenskapen engagemang, drivkraft och en vilja att förbättra och 

utveckla medarbetare och arbetsplatsen, mäts genom att kombinera två 

personlighetsdimensioner. Den första personlighetsdimensionen är Original Thinking där 

personens förmåga att arbeta med tankeväckande frågor och nya idéer kartläggs. Den andra 

dimensionen är Vigor som kartlägger personens energi. För att kunna förbättra arbetsplatsen 

och medarbetarna ska personen tycka om att arbeta med nya frågor och idéer. Och för att 

kartlägga drivkraften och viljan hos personen ska energin mätas genom Vigor. Variabeln 

Orginial Thinking mäter om personen har ett kreativt tänkande. 

 

Responsibility i GPP-I mäter om personen är ansvarsfull och lojal och motsvarar 

Ansvarstagande i LKAB:s kravlista. Variabeln Support mäter hur mycket stöd personen själv 

behöver relateras till kravet på självförtroende. 
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Hogans Personality Inventory (HPI) 

Analysen av personlighetstestet HPI visade i matchning med det viktigaste personliga 

egenskaperna från LKAB att personlighetsdimensionen ambition kartlägger om personen är 

energisk. LKAB:s krav på engagemang kartläggs delvis i ambitionsskalan, då den mäter 

drivkraft. Ett krav som LKAB har på produktionschefer är kreativt tänkande, där variabeln 

intellektans i HPI testet mäter kreativiteten. Ordentlighet mäter lojalitet och motsvarar 

LKAB:s lojalitetskrav. Anpassning mäter hur självsäker personens är och motsvarar 

egenskapen självförtroende i LKAB:s krav på produktionschefer.  

 

 

Diskussion 
 

Syftet med examensarbetet var att utreda vilket personlighetstest, som kan anses vara mest 

lämpat för att förutsäga kandidaters lämplighet som produktionschef vid LKAB.  

 

Resultatet av analyser av olika personlighetstest visar att testerna inte mäter hela innebörden 

av LKAB:s förklaringar med avseende på personliga egenskaper, utan endast delvis.  

 

Det nuvarande TCI-testet mäter delvis åtta personliga egenskaper från LKAB:s kravlista. 

Även fastän TCI-testet mäter relativt många egenskaper uppfattas dock anställningsintervjun 

annorlunda jämfört med vad testresultatet visar. Något anmärkningsvärt är att majoriteten av 

sökorden på tidigare forskning om TCI-testet handlade om ätstörningar, depressivitet, samt 

alkohol- och drogmissbruk. Personlighetstestets relevans inom arbetspsykologin ifrågasätts 

eftersom testets applicerbarhet verkar vara mest inom psykiatrin. 

 

En analys av personlighetstesterna, som hade en Traitteoretisk bakgrund visade att 16PF, 

NEO PI-R och GPP-I mäter delvis innebörden i de personliga egenskaperna stödja och 

öppenhet, ansvarstagande och lojalitet, kreativt tänkande, självförtroende och engagemang. 

NEO PI-R och GPP-I var de enda av personlighetstesterna som mäter delar av 

samarbetsförmåga, beslutsfattande och målinriktning. NEO PI-R mäter empati hos personen, 

som inte mäts i de två andra testen.  

 

I en jämförelse med16PF och HPI visade analysen att testerna mäter lika många personliga 

egenskaper från LKAB:s kravlista. För att bruka och tolka personlighetstesterna krävs en 

utbildning av HR-advisors, men ingen psykologutbildning. 16PF och HPI mäter minst av alla 

presenterade personlighetstest och i jämförelse med LKAB:s krav och resterande 

personlighetstest anses HPI och 16PF inte lämpliga för att förutsäga kandidaters lämplighet 

som produktionschef. 

 

Personlighetstestet TCI mäter åtta personlighetsegenskaper från LKAB:s kravlista (Tabell 2). 

Testet mäter självförtroende, empatisk förmåga, kreativt tänkande, engagemang, 

målinriktning, stödjande, ansvar och lojalitet. Enligt HR-advisor 2 är empatisk förmåga, 

engagemang, kreativitet, ansvarstagande och lojalitet, motivera medarbetare, verbal förmåga, 

självförtroende, personlig integritet och självinsikt de viktigaste personliga egenskaperna i 

LKAB:s kravlista för produktionschefer. Ytterligare analys visar att TCI mäter alla personliga 

egenskaper i Tabell 3.  

En analys genomfördes av GPP-I-testet för att kartlägga vilka av de personliga egenskaper 

som LKAB anser som viktigast som testet mäter. GPP-I mäter sammanlagt fyra av de 
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viktigaste egenskaperna (Tabell 3), och kartlägger lika många egenskaper som TCI-testet från 

hela LKAB:s kravlista (Tabell 2). I en jämförelse och matchning mot de viktigaste 

egenskaperna mäter TCI-testet fler egenskaper än GPP-I, då GPP-I inte mäter empatisk 

förmåga.  

 

Personlighetstestet NEO PI-R mäter alla krav i LKAB:s kravlista för produktionsledare. Efter 

en matchning och jämförelse av NEO PI-R mot de viktigaste personliga egenskaperna 

framkom att testet mäter alla de personliga egenskaperna. TCI-testet och NEO PI-R är de 

enda presenterade personlighetstest som kartlägger alla av LKAB:s viktigaste personliga 

egenskaper (Tabell 3). NEO PI-R mäter dock fler personliga egenskaper i hela LKAB:s 

kravlista (Tabell 2) i jämförelse med TCI-testet.  

 

Slutsatsen är att NEO PI-R och GPP-I kan anses som lämpliga för att kartlägga och förutsäga 

kandidaters personliga egenskaper och lämplighet som produktionschef. GPP-I är förslagsvis 

lämpligare för LKAB:s verksamhet än TCI-testet eftersom GPP-I används för att förutsäga 

personens lämplighet i ett framtida yrke. NEO PI- R mäter alla personliga egenskaper i 

LKAB:s kravlista och flest viktiga egenskaper.  

 

Ett önskemål från LKAB är att de själva ska kunna genomföra hela personlighetstestets 

process. För att kunna bruka NEO PI-R och GPP-I krävs en legitimerad psykolog, vilket 

innebär att LKAB behöver en legitimerad psykolog i organisationen om de vill använda GPP-

I och NEO PI-R. GPP-I testet och NEO PI-R har dock inte granskats av STP, men detta kan 

begäras för en rekommendation av användandet av STP. 

Rekommendationer till LKAB 
Som en kompletterande bedömningsmetod i rekryteringssammanhang är personlighetstestet 

en lämplig metod, när ett företag vill kartlägga personliga egenskaper. Enligt Lindelöw (2008) 

är människans personlighet relativt stabil under livstiden, men har utvecklings- och 

förändringspotential. LKAB har valt att använda personlighetstest, som en kompletterande 

bedömningsmetod vid rekrytering. Med det nuvarande TCI-testet finns ett missnöje, eftersom 

kandidaterna uppfattas annorlunda vid anställningsintervjun än vad testresultatet visar. Ett 

exempel på vad en bakomliggande orsak till att testresultat och anställningsintervju ger olika 

utfall kan vara är att kandidaten under anställningsintervjun har valt att framhäva sig som en 

person som trivs och kan samarbeta med medarbetare. När kandidaten har besvarat 

personlighetstestet har personen omedvetet dock svarat hur han/hon oftast hanterar 

beskrivande situationer, eller vice versa. En annan hypotes är att eftersom personligheten kan 

förändras och utvecklas kan personen ha besvarat personlighetstestet utifrån hur personen 

skulle ha agerat i situationer när han/hon måste utföra arbete eller arbetsuppgifter i en grupp. 

Det kan likväl vara så att både anställningsintervjun och personlighetstestet kartlägger 

kandidatens personliga egenskaper, men under anställningsintervjun har personens stabila 

personlighet uppvisats och i personlighetstestet de förändrings- och utvecklingsbara områdena 

inom personligheten, eller vice versa. En rekommendation till LKAB är därför att 

uppmärksamma personers förändrings- och utvecklingspotential i rekryteringen.  

 

Enligt HR-advisor 2 används personlighetstestet som ett komplement vid 

anställningsintervjuerna för att förutsäga hur en person kan tänkas fungera som 

produktionschef. Efter en analys av LKAB:s kravlista anses personlighetstest som en lämplig 

metod för att kartlägga de personliga egenskaperna, som en produktionschef ska ha. För att 

säkerställa att personlighetstest är den bästa metoden för att kartlägga kandidaters lämplighet 

som produktionschef ska en arbetsanalys vara genomförd (Skorstad, 2011). Enligt HR-advisor 
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2 präglas ledaregenskaperna i chefsplattformen av dimensionerna från bland annat TCI. Det 

kan ifrågasättas om arbetsanalysen på produktionschefer är gjord för att kunna välja rätt 

metod för kartläggning av kandidaters lämplighet. Skorstad (2011) hävdar att en arbetsanalys 

minskar felrekryteringar och resulterar i att urvalet bland kandidater blir strukturerat. En 

undersökning av LKAB:s arbetsanalys skulle vara relevant i detta avseende.  

 

Enligt HR-advisor 2 ska kandidater som saknar dokumenterad arbetslivserfarenhet genomgå 

personlighetstestet. En tankeställare är varför kandidater med erfarenhet av ledarskap inte 

behöver genomgå testet? Vad kan konsekvenserna bli av att de inte gör testet? En tänkbar 

konsekvens är att HR-advisors antar att kandidater med erfarenhet har de personliga 

egenskaper som krävs som produktionschef och det kan resultera i en felrekrytering. LKAB:s 

syfte med personlighetstestet är att kartlägga kandidaters lämplighet som produktionschef, 

därför bör alla sökande genomgå testet, inklusive kandidater med erfarenhet av ledarskap.  

 

Testerna mäter olika saker. Vissa av personlighetstesterna mäter lika många personliga 

egenskaper, men olika egenskaper och endast delar av LKAB:s innebörd i de olika 

egenskaperna. För att komma till en slutsats om vilket personlighetstest som LKAB skulle ha 

mest nytta av som ett komplement för anställningsintervjuerna skulle det vara relevant att 

undersöka vilka personliga egenskaper HR-advisorn kan kartlägga under 

anställningsintervjuerna genom observation och frågeteknik. Vissa personliga egenskaper kan 

vara svåra att observera under intervjun och kan därför istället kartläggas genom 

personlighetstest.  

 

I LKAB:s kravlista finns önskvärda egenskaper som inte är personliga egenskaper. 

Motivation är ingen personlig egenskap, utan en färdighet. För att veta hur personen ska 

kunna skapa motivation för andra måste vederbörande ha kännedom hur personer ska bemötas 

för att nå detta. Självinsikt och personlig integritet är inga personliga egenskaper, utan handlar 

om etik. För att få fram innebörden av LKAB:s krav på självinsikt och personlig integritet kan 

detta förslagsvis kartläggas genom intervjuer och referenser. Verbal förmåga/effektiv 

kommunikation är ingen personlig egenskap, utan ett anlag. Innebörden i LKAB:s krav på 

effektiv kommunikation kan kartläggas genom anlagstest.  

 

Det bör även finnas en medvetenhet om att personlighetstest enbart är ett komplement och ett 

stöd för anställningsintervjun och att personlighetstest endast kan förutsäga till ca 25 % av hur 

en person kommer att vara i ett framtida arbete eller arbetsuppgifter Judge (2002, refererad i 

Skorstad, 2011), medan resterande 75% inte går att mäta. Egenskaper som inte går att mäta i 

personlighetstest kan kontrolleras exempelvis genom att personen får beskriva kritiska 

situationer och tänkbara scenarion i anställningsintervjun. 

Metoddiskussion och tillförlitlighet  
Tillvägagångssättet för att kartlägga olika personlighetstest för LKAB:s produktionschefer 

anses relevant. Genom att intervjua HR-advisors på HR-avdelningen har en kartläggning 

kunnat göras av hur rekryteringsprocessen går till och vilka krav som ställs på 

produktionschefer. Analysen av personlighetstester har genomförts via litteraturstudier. 

Källorna har gett en tydlig förklaring av vad låga respektive höga värden tyder på. Den 

tidigare forskning som har analyserats och presenterats bekräftar användandet av 

personlighetstester i rekryteringssammanhang. Något som hade kunnat göras annorlunda hade 

varit att intervjua HR-advisor 2 på plats istället för via e- post för att minska kompletterande 

intervjufrågor.  
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Metaanalyser av personlighetstesternas validitet och reliabilitet hade gett ett trovärdigare 

resultat om testernas applicerbarhet inom rekryteringssammanhang, men på grund av tidsbrist 

och arbetets omfattning genomfördes ingen metaanalys. Konsekvensen kan vara att 

validiteten och reliabiliteten kan anses kritisk, dock har granskade artiklar påvisat acceptabla 

värden med avseende på reliabilitet och validitet.  

Analysen som har genomförts får avses acceptabel, då tolkningsrapporterna tydligt angav 

vilka egenskaper som mäts i variablerna samt vad höga respektive låga värden tyder på, vilket 

har gjort det lätt att granska och få ut samma tolkning av vad varje variabel kännetecknar för 

personlig egenskap. Med utgångspunkt från Egidius (1995) termlexikon på psykologiska 

termer har en ytterligare analys av innebörden av olika termer kunnat genomföras. Eftersom 

analysen stöds på termlexikonet och de tydliga beskrivningarna från litteraturen höjs 

reliabiliteten i arbetet. Något som kan minska reliabiliteten i arbetet är då engelska ord och 

meningar kan tolkas annorlunda och ha olika betydelser i olika sammanhang. 

Intervjuguiden är indelad i olika teman där HR-advisorn hade lätt att se sammanhanget och 

syftet med frågan. Eftersom HR-advisor 2 besvarade intervjuguiden via e-post har utrymmet 

för felciteringar minskats genom att HR-advisorn har skrivit ner svaret. De personliga 

egenskaper som ställs på produktionschefer har även stärkts, då HR-advisor 2 bifogade 

LKAB:s chefsplattform som angav kraven, vilket ökar reliabiliteten i arbetet.  

 

Intern validitet. 
Med utgångspunkt från den tidigare studien i kursen P0051A om LKAB:s rekryteringsprocess 

fanns oklarheter om delar av rekryteringsprocessen har uppfattats korrekt. Vissa 

intervjufrågor i arbetet ställdes och besvarades för att undanröja osäkerheter i den tidigare 

studien, vilket ökade den interna validiteten. Handledaren har även granskat och godkänt 

arbetets intervjuguide, vilket resulterar i en ökad intern validitet. Slutsatserna i arbetet anses 

ha en hög intern validitet, då det i personlighetstesterna har beskrivits innebörden av låga och 

höga värden på personliga egenskaper samt att det psykologiska termlexikonet användes för 

ytterligare analys av olika begrepp. 

 

 

Begreppsvaliditet. 
HR-advisor 2 har tydligt beskrivit innebörden i kraven som ställs på produktionschefer. Med 

utgångspunkt från tolkningsrapporter och beskrivningar av respektive personlighetstest kan 

slutsatser dras att samma begrepp mäts och jämförs. Med hjälp av det psykologiska 

termlexikonet har ytterligare en analys kunnat genomföras av de begrepp som har förekommit 

i rapporterna och beskrivningarna. När oklarheter uppkom om LKAB:s krav på 

produktionschefer har HR-advisorn ytterligare fått beskriva innebörden av de personliga 

egenskaper som har efterfrågats. Slutsatsen är att begreppsvaliditeten kan anses vara 

acceptabel i arbetet.   

 

Genom att granska tidigare forskning och om testresultaten från LKAB:s kandidater 

korrelerar med avseende på personliga egenskaper och ledarskap kan ytterligare slutsatser 

dras att personlighetstestet mäter samma begrepp. Eftersom tidigare forskning har påvisat 

samband mellan personliga egenskaper och ledarskap är en slutsats att personlighetstestet 

kommer att förutsäga kandidaternas lämplighet som produktionschef på LKAB.  
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Extern validitet. 
Syftet med arbetet anses besvarat. Den tidigare forskning som har presenterats i arbetet har 

kartlagt om de personliga egenskaperna i respektive personlighetstest förutsäger och mäter 

ledarskap. Den indikerar att personlighetstesternas validitet stärker applicerbarheten i 

rekryteringssammanhang inom ledarskapsbefattningar. Arbetet kan dock inte generaliseras, 

eftersom en avgränsning gjordes för LKAB:s verksamhet och företagets krav på tester och 

produktionschefer. Testerna som har presenterats och analyserats för att sedan matchas mot 

kravlistan har bedömts mer eller mindre lämpade för LKAB:s verksamhet. Eftersom det finns 

en mängd olika personlighetstest ute på marknaden är det möjligt att det existerar 

personlighetstest som inte presenterats i arbetet och som är mer lämpade än de som 

presenterats och föreslagits.  

 

Forskningsetiska överväganden. 
Denna studie har genomförts enligt Codex (2010) forskningsetiska regler. Det empiriska 

materialet från intervjuerna har analyserats enbart av författaren. HR-advisor 2 som har 

besvarat intervjuguiderna var medveten om uppsatsens syfte, då undersökningen av 

personlighetstest genomfördes på uppdrag av LKAB. HR-advisor 1 har godkänt 

användningen av materialet från den tidigare studien avseende LKAB:s rekryteringsprocess. 

HR-advisor 1 och 2 har anonymiserats. Allt material har lagrats och antecknats så obehöriga 

inte kan identifiera informanterna.  

Förslag till framtida forskning 
Personlighetstesternas tillförlitlighet skulle höjas om en metaanalys genomfördes med 

avseende på validitet och reliabilitet. Enligt HR-advisor 2 behöver kandidater, som har 

dokumenterad arbetserfarenhet av ledarskap inte genomgå personlighetstestet. Ett förslag till 

framtida forskning är att undersöka vad konsekvenserna kan bli av att kandidaterna inte 

genomgår testet.  
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BILAGOR 

 

Bilaga 1 

Intervjuguide 

Skickat 26 januari 2012. 

”Hej! 

Jag bifogar intervjuguiden så kan du svara på frågorna via mailen, dyker det upp några 

funderingar skulle vi kanske kunna ta det över telefon när du har tid. Eftersom jag inte fått en 

handledare än på LTU räcker det att du svarar på frågorna, och när en handledare tilldelats 

kan jag samtala med denne om en andra intervju krävs.  

Tack på förhand ”  

 

1. Vilken roll har du som HR- advisor vad beträffar personlighetstest vid rekrytering? 

2. Vilka krav har LKAB på personlighetstest?  

3. När använder LKAB personlighetstest? 

4. Vilket/ vilka personlighetstest används? 

5. Varför används personlighetstest? 

6. Vilka egenskaper skall en chef/ledare ha? 

7. Hur har LKAB tagit fram dessa egenskaper? Varför just dessa egenskaper? Skiljer sig 

egenskaperna åt beroende på verksamhetsområden inom LKAB? 

8. Berätta om TCI- testet. 

9. Hur går TCI- testet till? 

10. Hur värderas testet? 

11. Vilka problem/svårigheter existerar gällande TCI- testet? 

12. Hur fungerar testet i enlighet med chefs/ledarskapsegenskaperna?  

13. Hur länge har TCI- testet använts? 

Kompletterande Intervjuguide LKAB. 

Skickat den 23 mars 2012. 

“Hej!  

Här kommer frågeformuläret som jag tidigare informerat om. 

Som du ser är det många frågor som jag vill ha svar på. Om du känner att det är enklare och 

mindre tidskrävande att besvara frågorna via telefonintervju skulle jag föredra det alternativet.  



 

 

Jag har full förståelse för om du har mycket att göra nu innan sommaren men det vore bra om 

vi kunde hitta en tid för telefonintervju ganska snart. Jag beräknar att en intervju skulle ta ca 1 

timme i anspråk. Alternativt att jag kan få skriftligt svar via e-post senast den 29 mars 

eftersom uppdraget måste vara slutfört senast den 10 maj för att kunna redovisas som min C-

uppsats. 

Med vänliga hälsningar 

Jenny Kostet”  

Rekryteringsprocessen 

1. Hur upptäcks rekryteringsbehovet vid tjänstemannabefattningar? 

2. Skall rekryteringsblanketter ifyllas vid behov av rekrytering avseende 

tjänstemannabefattningar?  

3. Vilka grundläggande krav har LKAB på kandidater som söker 

tjänstemannabefattningar? 

4. Sker interna rekryteringar vid tillsättning av tjänstemannabefattningar? Hur ser den 

interna rekryteringsprocessen ut i så fall? 

5. Sker tjänstemannarekrytering oftast externt eller internt? 

6. Gäller två års regeln vid tjänstemannabefattningar? (att en person ska inneha samma 

tjänst minst 2 år för att sedan byta befattning) 

7. Sker ett kontinuerligt urval av sökande under ansökningstiden vid 

tjänstemannabefattningar? 

8. Kontaktas alltid referenser vid tjänstemannarekryteringar? 

9.  Hämtas referenser hos nuvarande chef/kontaktperson?  

10. Sker referenstagning både interna och externa rekryteringar?  

11. Om en kandidat söker tjänsten internt, kontaktas då tidigare externa chefer?  

12. Vad sker om kandidaten inte har lämnat referenser?  

13. Präglas annonsens innehåll av kravspecifikationen vid tjänstemannabefattningar?  

14. Anges de krav som ställs i kravspecifikationen i annonsen?    

15. Har LKAB en processkarta avseende rekrytering av tjänstemannabefattningar? 

16. I en tidigare studie av rekryteringsprocessen för kollektivanställda uppgavs att när 

ansökningstiden gått ut lämnar HR- advisorn kommentarer om det sökande. Gäller 

detta även vid rekrytering av tjänstemän?  

17. Var är syftet med HR- advisorns kommentarer om de sökande i så fall? 

18.  Vad används HR- advisorns kommentarer till?  

19. Är HR- advisorns kommentarer styrande vid urvalet?  



 

 

20. Beskriv LKAB:s intervjurum. 

21. I en tidigare studie av LKAB har resultatet visat att advisorn ska ställa frågor och 

granska de personliga egenskaperna medan rekryterande chef granskar kompetensen. 

Gäller detta vid tjänstemannabefattningar?  

22. Vilka personliga egenskaper söker advisorn vid intervjutillfället och på vilket sätt 

granskas dessa? 

23.  Utgår granskningen av personliga egenskaper från särskilda kriterier över önskvärda 

egenskaper? Hur framträder de personliga egenskaperna? 

24. Vilken typ av intervju genomförs? (Öppen intervju vida frågor med öppna svar, 

Öppen- riktad frågeområden med öppna svar, Halvstrukturerad bestämd 

ordning på frågorna öppna och fasta svar, Strukturerad svarsalternativ med fasta 

frågor) 

25. Får kandidaterna under intervjun beskriva olika kritiska händelser som de tidigare 

varit med om på andra arbetsplatser? 

26. Får kandidaterna under intervjun beskriva olika tänkbara scenarion som kan 

förekomma och hur de skulle hantera dessa situationer? 

27. Hur ser beslutsmatrisen ut vid tjänstemannarekryteringar?(Vore bra om jag kunde få 

den bifogad) 

28. I min tidigare studie visade resultatet att syftet med en rekryteringsintervju vid 

anställning av kollektivanställda bland annat är att undersöka den sökandes kunskap 

om arbetsplatsen och tjänsten. Är detta korrekt uppfattat? Vad är syftet?  

29. Undersöks den sökandes kunskap om arbetsplatsen och tjänsten rutinmässigt vid alla 

rekryteringsintervjuer? 

30.  Vad händer om kandidater inte har kunskap om arbetsplatsen och tjänsten?  

31. Hur mycket skall den sökande veta om arbetsplatsen och tjänsten?  

32. I den tidigare studien framkom att direkta observationer av kroppsspråket genomförs 

under anställningsintervjun. Vad i kroppsspråket observeras? 

33.  Hur dokumenteras dessa direkta observationer? 

34.  Hur och av vem tolkas det observerade kroppsspråket?  

35. Hur styrande är dessa observationer vid den slutliga och sammanlagda bedömningen?  

36. I den tidigare studien framkom att advisorn ska anteckna under intervjun men om 

kandidaten är blyg och upplevs bli hämmad av detta lägger advisorn bort pappren och 

slutar anteckna. Hur dokumenteras i sådana fall rekryteringsintervjun?  

 



 

 

Personlighetstestet 

37. Vem önskar ni ska tolka personlighetstestet? Varför? 

38. Var genomförs personlighetstestet?  

39. Vilka är närvarande i rummet under testet?  

40. Testas flera kandidater samtidigt eller enskilt? 

41. Vem bedömer att kandidater skall utföra testet?  

42. Vad ligger till grund för denna bedömning? 

43.  Finns det sökande till tjänstemannabefattningar som saknar dokumenterad 

arbetserfarenhet?  

44. Genomförs tester av kandidater till kollektivanställning eller sker tester endast av 

kandidater till tjänstemannabefattningar? 

45. Hur ser TCI testet ut? ( Hur är svarsalternativen konstruerade? Hur beskrivs det olika 

egenskaperna som personlighetstestet mäter? Vore bra att få ta del av testformuläret)  

46. Genomgår interna sökande personlighetstest? Varför/varför inte? 

47. I vilken av följande chefsbefattning sker flest tester: produktionschefer, 

sektionschefer, avdelningschefer eller enhetschefer? 

48. Som du tidigare nämnt baseras ledaregenskaperna på bland annat forskning. Vilken 

forskning?  

49. Hur och av vem presenteras testresultatet för kandidaten?  

50. Hur hanteras kandidaternas reaktioner när tolkningen av resultatet meddelas?  

51. Täcker de nuvarande kraven på ledaregenskaper de förväntningar som finns på ledare 

inom LKAB? 

52. Vem är konsulten som tolkar resultatet på det nuvarande TCI- testet?  

53. Hur lång tid tar det innan LKAB får testresultatet?  

54. Kan jag få se en bedömning av en kandidat?(Vore bra för att få en uppfattning hur 

testet bedöms och beskrivs, ni kan ta bort namn eller stryka över)  

55. Hur beskriver konsulten resultatet? Vilken utbildning har denna konsult? 

56. Ett krav var att personlighetstestet skulle genomföras under högst 1 timme. Är detta 

tiden då kandidater skall besvara frågorna i testet? 

57. Ett annat önskemål var även att personlighetstestet ska vara lätt att tolka för HR- 

advisors och rekryterande chef.  Vad upplevs som svårtolkat i nuläget? 

58.  Är det konsultens bedömning som är svårtolkad? 

 

 



 

 

Kompletterande Intervjuguide LKAB.  

Skickat 29 Mars 2012. 

 

”Hej XXXX! 

 

För att få en rimlig avgränsning av arbetet vill jag avgränsa sökandet efter lämpliga 

personlighetstest till en chefsnivå som får tjäna som exempel. Eftersom ni rekryterar mest 

produktionschefer tycker jag det är lämpligt att fokusera på de krav ni ställer på dessa relaterat 

till olika personlighetstest.  

Jag hoppas att ni inte har några invändningar mot detta. 

Jag läst dina intervjusvar och har kompletterande intervjufrågor till dig.  

Bifogar en kompletterande intervjuguide.  

  

Tack på förhand! 

Vänliga hälsningar 

Jenny Kostet “  

 

1. Vilka önskvärda ledaregenskaper fattas i chefsplattformen (avgränsning till 

produktionschefernas egenskaper)?  

 

2. Kan du bifoga rekryteringens processkarta för tjänstemannabefattningar? 

 

Kompletterande intervjuguide 

Skickat den 18 april 2012 

” Hej XXX! 

Jag har kompletterande intervjufrågor angående LKAB:s kravlista på produktionscheferna. 

Det finns ord i kravlistan som är svårtolkade, därav skickar jag nu frågor hur ni tolkar orden 

så matchningen av personlighetstesterna blir korrekta. 

Vänliga hälsningar 

Jenny Kostet” 

1. Ett krav var att produktionschefer ska kunna skapa öppenhet i arbetsgruppen. Ordet 

öppenhet kan tolkas på olika sätt. Min tolkning är att Öppenhet i arbetsgruppen 

betyder att det skall finnas en öppen atmosfär där uppriktighet är tillåtet inom 

gruppmedlemmarna. Är detta korrekt uppfattat? Vad menar ni med ordet öppenhet? 

2. I effektiv kommunikation ska en produktionschef kunna kommunicera genom bilder. 

Hur menar ni då?  

 

 

 

 



 

 

Bilaga 2 
 

Titel: Assesing the trait theory of leadership using self and observer ratings of personality: 

The mediating role of contributions to group success.   

Författare: Colbert, A, E., Judge, T, A., Choi, D., Wang, G. 

Årtal: 2012 

Perspektiv: Arbetspsykologiskt perspektiv 

Problem och syfte: Studiens syfte var att undersöka om människans personlighet har ett 

samband med ledarskap som kunde förklaras bättre genom att deltagarna fick självskatta sin 

personlighet genom NEO PI- R och två personer som kände respektive deltagare väl fick 

genomgå samma personlighetstest och besvara hur de skattade deltagarens personlighet. Med 

denna metod kunde deltagarnas personlighet säkerställas då skattningen kom från dem själva 

och från två personer som kände dem väl. 

Metod: I studien deltog 155 personer som besvarade personlighetstestet NEO PI-R. Varje 

deltagare i studien hade två personer som kände dem väl och som besvarade samma 

personlighetstest och skattade hur de ansåg att personen var.  

Resultat: Resultaten från deltagarnas självskattning och skattningarna från respektive 

deltagares två personer visade samband mellan variablerna från NEO PI-R och ledarskap..     

Diskussion: Studien stödjer användandet av NEO PI- R för att förutsäga ledarskapet 

 

Titel: Applying a Psychobiological Model of Personality to the Study of Leadership. 

Författare: Peter J. O’Connor och Chris J. Jackson. 

Tidsskrift: Journal of individual differences  

Årtal: 2010 

Perspektiv: Arbetspsykologiskt perspektiv 

Problem och syfte: Studiens syfte var att utreda om TCI- testet och BF var applicerbara för 

att mäta och förklara ledarskapets uppkomst.  

Metod: Experiment i gruppuppgifter där 81 kvinnliga deltagare var försökspersoner. En 

multi- level analys genomfördes av testresultatet. 

De har utgått från ledarskapsteorier och personighetstest. För att analysera resultatet har de 

använt statistiska metoder.  

Resultat: Relationen mellan personlighet och ledarskap är beroende på den aktuella 

situationen.  Vissa människor är mer för att uppträda som en ledare i jämförelse med andra 

under vissa omständigheter. Temperament och karaktär dimensionerna skall användas och 

mätas tillsammans.  

Diskussion: personligheten påverkas av uppkomsten av ledarskap genom biologiska 

mekanismer och socialkognitiva vägar. Resultaten blev konsistenta med idén att mogna nivåer 

av Cooperativeness är viktiga för ledarskap.  

 

Titel: Validation of a personality measure of managerial performance. 

Författare: Hogan, J., Hogan, R., Murtha, T.  

Tidsskrift: Journal of business and psychology 

Årtal: 1993 

Perspektiv: Arbetspsykologiskt perspektiv  

Problem och syfte: syftet med undersökningen var att utreda om egenskaper bland effektiva 

ledare har ett samband med personlighetsfaktorer.  

Metod: 372 ledare och arbetstagare från ett transportföretag deltog i undersökningen.  

 De använde sig utav arbetsanalyser i form av intervjuer och HPI- testet. 



 

 

Resultat: Resultaten var signifikanta associerad med ledarskapets prestationer i olika 

förhållanden i organisationen. Resultaten är konsistenta och tyder på icke- kognitiva 

egenskaper förespråkar ledarskapets effektivitet i organisationen.  

Diskussion: Ett flertal organisationer utgår enbart från arbetsintervjun på deras intuition och 

kliniska bedömning. De trodde att dessa intervjuer skulle kunna behöva en objektiv, valid 

mätning av olika personlighetsdimensioner och tidigare forskning som stödjer urvalet. 

Resultatet av studien tyder på att personlighetstestet verkar vara tillförlitlig och valid mätning 

för kartläggning av personlighet. Analysen visar att egenskaperna är nödvändiga för att 

definiera det effektiva ledarskapet.  

 

Titel: Psychological profiles for predicting leader performance 

Författare: Csoka, L, S. 

Tidsskrift: Journal  

Årtal: 1993 

Perspektiv: Arbetspsykologiskt perspektiv 

Problem och syfte: Syftet med pilotstudien var att söka psykologiska profiler som kan 

särskilja nivåer av ledarskapsprestationer.  

Metod: Observationer och användning av 16PF.  

Resultatet tyder på att personliga egenskaper är användbara för att förutsäga prestationer då 

det existerar korrelationer.   

Diskussion: 16PF är användbar när urval skall göras för ledarskap.  

 

 

 

 

  



 

 

Bilaga 3  

 

Begreppsförklaringar 

 
Personlighetstest – Ett mätinstrument som används i syfte att kartlägga personens färdigheter, 

kunskap och förmågor (Mabon, 2004).  

 

Förmåga – Problemlösningsförmåga som baseras på personens tidigare erfarenheter, 

emotioner, kännedom, färdigheter och från omdömet.  

 

Personlighetsegenskap- En personlig egenskap som mäts. Intelligens och andra färdigheter 

räknas inte som personliga egenskaper.  

 

Personlighetsdimension – En personlig egenskap som mäts, exempelvis hur mycket en person 

är utåtriktad.    

 

Personlighetsdrag – Se Personlighetsegenskap.  

 

Värderingar – En ståndpunkt personen tar i emotioner, livs- och samhällsfrågor, vad som är 

betydelsefullt för personen, positivt och negativt samt etik och moral.  

 

Personlighet – Personlighets beskrivs som personens reaktionsmönster eller förklaras genom 

att kartlägga personens personliga egenskaper.   

 

Variabel – Den personliga egenskapen som nämns beskriver och förklarar ett beteende vid 

exempelvis ett personlighetstest.  

 

Korrelation – Förklarar ett samband mellan två eller flera variabler (Psykologiguiden, 2012).  

 


