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Sammanfattning

LKAB anvénder i rekryteringssammanhang personlighetstest i syfte att om mojligt forutsaga
hur kandidater agerar vid givna situationer i det framtida arbetet som produktionschef.
Foretaget anvander Temperament and Character Inventory (TCI) och kénner sig inte
tillfredsstallda med detta, da kandidaternas personliga egenskaper uppfattas annorlunda vid
anstallningsintervjun &n vad testet visar. Pa uppdrag av LKAB har olika personlighetstest
analyserats och jamforts mot LKAB:s kravspecifikation pa produktionschefer. Genom
intervjuer med HR-advisors pd LKAB samlades information in om produktionschefernas
personliga egenskaper, LKAB:s rekryteringsprocess och om personlighetstestet. Med
utgangspunkt  fran foretagets kravspecifikation for produktionschefer jamfordes
personlighetstesten Gordon Personal Profile Inventory, NEO Personality Inventory-Revised,
Hogan Personality Inventory, Sixteen Personality Factor och Temperament and Character
Inventory med hjélp av en litteraturstudie. Resultatet visar att Gordon Personal Profile
Inventory och NEO Personality Inventory-Revised kan anses som relevanta for att kartlagga
och férutsaga kandidaternas lamplighet 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.

Keywords: TCI test, personality test, leader recruitment, recruitment process



Innehallsforteckning

18] LT | 0T OSSR 1
Stiftelsen for tillampad PSYKOIOGE (STP) c.uevveieieeeeceee ettt st s 1
T L0 o e 0] 6] (LT o USRS 1
Temperament and Character INVENTOrY (TCI) c..oveieieiieeeeeee e 1
Sixteen personality faCtOr (LOPF) .......ccoiiiiiririieieieie ettt 2
NEO Personality Inventory-Revised (NEO Pl- R)......ccooiiiriniiieieieeeneseseeeeeeeeeie e 2
Gordon Personal Profile INVENtOrY (GPP-1) ........cccuiiieieiiceeeseee ettt 2
Hogan Personality INVENLOrY (HP) ......ooueeeeececeeeeee ettt et 3
Syfte OCH FrAGESIAIININGAT ... ...cveeeeeeeeeeeee ettt ettt ettt s et seas s sess s eseseneananas 3

TEOMELISK TETEIENSIAM ... ettt ettt b e sb e b ettt e et ebeeseebeneenes 3
BHOSOCIAI TEON ...ttt ettt et b e sb et b ettt e e eae e bt s besbe st 3
TTAITEEOTT ..ttt ettt b bbb bt e et st e bt e bt nb e b et e e et e b e bt e bt b e e b e 4
SOCIAIANAIYEISK TEOT c.vveuviveeeieieeeeee ettt ettt s b e s b et esbeeas e beeraestesreentesreessensesanenes 5
Reliabilitet och validitet i teStSamMMANNANG.........ccecveieiicieeceeee et 5
Trovérdighet hos personlighetstest Vid reKrytering.........cvcceveeeeiiinecciceceeceseee s 6
Personlighetstest som kompletterande bedémningsmetod vid reKrytering .........c.ccoceeevevveenenenennens 6
ArbetsanalySens DELYUEISE. .......c.oi it 6

IVIBEOO ...ttt bbb bbbt b b h et st b s b st bbbt b et b e bt nens 7
INFOPMANTEINA ...ttt sttt et b ettt b et b e 7
Y =T o - | OO TSP U PP RR RSP 7
PROCEAU ..ttt b et st b et bbbt 7

LItteratUrSOKIING. ...cveeveeeeeiietees ettt sttt e sttt ee e et e e et e eseessesteensesesseensessennees 7
[ 1 Lo L=] o= To | 1T o TSRS 8
AVGIANSNINGAT ....eveitieieiteeteite et et et et e ste et e testeetesteeteesbessaessesseessassesseensassesseestesssessesseessessesseensesseassans 9
RESUIAL OCH ANGIYS ...ttt ettt ettt e st et esbeese e besbeentesbeessestessaensesteeneans 9
Rekryteringsprocessen NOS LKKAB ..ottt sttt et seeeneen 9
ANStAININGSINEEIVIUN PA LKAB. .....eeeeeceeeeeeeeeeeteee ettt s et s sttt 10
Personlighetstestet i reKryteringssammaniang. ...........cceveieeciereseeseseesiesieseese e eee e sreessesreesnens 11
Temperament and Character INVENTOIY......cccuiii it e e e 11
LKAB:s personlighetskrav och forvantningar pa produktionschefer.............ccoeveveveieiiieicvevevererenne, 14
LKAB:s kravspecifikation pad personlighetStest ............ceeueeueeeucuceeieeeeeeeeeeeeses e 15
Analys av utvalda personlighetSteS .........cce i rieriee e e e 15

Sixteen Personality fAaCTOr. ... e e e ae e 15



NEO Personality INVentory- REVISEA. ......cc.ceruieirieieieeree ettt 18

Gordons Personal Profile INVENTOIY. .......c.eoveiieeeieeee ettt s 21
GP P |ttt bttt et h e et b e e h et h et e bt e a e e b e e be et e bt eae et e ebeeaeas 21
Survey of Personal ValueS (SVP).. ..ottt st 22
Survey of INterpersonal ValuEs (SIV). ..ottt et e s svae e st e e aae s re e snaeesaree s 22

Hogan personality INVENTOTY .........cooviiirinierieeieee ettt 24

Sammanfattning av utvalda personIgNetSLEST .........ccveviiiieciereceee e 26

Matchning av personlighetStEStEINA .........ccuevvieeeiceee et 27

Temperament and Character iNVENTOrY (TCI) ...ooviieeeiieeececereeee e 27

Sixteen personality faCtOr (LOPF) .......cooiiirireriieieieieeses ettt neen 28

NEO Personality Inventory- Revised (NEO Pl- R).....cooiiiriririiieieinieenreeeneeeee e 28

Gordon Personal Profile INVENTOrY (GPP-1) .....couoieiiieieieesereeeeee et 29

Hogans Personality INVENTOrY (HPI) ....o..ooeieeeeeeeeee ettt st e 29

Temperament and Character INVENTOrY (TCH) ...ooviivieiiieeeeceeeseeeere et 30

Sixteen Personality FaCtor (LBPF).......cciiieieieceeeceee ettt sttt eanas 30

NEO Personality Inventory- Revised (NEO Pl- R).....c.ooiiiriririiieiiineenneseeeeeeeeee e 31

Gordon Personal Profile INVENTOrY (GPP-1) .....couoieieiieiesereeee et 31

Hogans Personality INVENTOrY (HPI) ....o.eoieeeeeeeeeseee ettt e 32

DISKUSSTON ...ttt b et bbb bbbttt b et et e e b e s s s 32

Rekommendationer till LIKAB ..ottt 33

Metoddiskussion oCh tIIFOrTIIGNEL .........ccooouieeeeeee e s 34
INEEIN VAlIAITET. ..ottt st es 35
2T e o] V-] e [ =] SRS 35
EXTEIN ValIAITOT. ooeeieiieiieiee ettt st re e s e enre s 36
Forskningsetiska OVErVAZANEN. ........ocoiiiiii ittt e et e e e tae e e e tae e e e e bae e e e aneeas 36

Forslag till framtida fOrSKNING........ccveiiiieiieeece ettt e et st e b e s aesteennens 36

RETEIENSE ...t b ettt h bbbt n et ne e r e 37

Bilagor



Inledning

Ménniskor &r kapabla att inta olika roller i de olika situationer, som personen befinner sig i.
En person kan ha ett flertal roller under sin livstid, sasom en foraldraroll och en yrkesroll.
Trots att méanniskan ar kapabel att inta olika roller &r personligheten relativt stabil i dessa
situationer (Skorstad, 2011).

Personlighet beskrivs enligt Catell (1962, refererad av Skorstad, 2011, s. 116) som ”Det som
gor det mojligt att forutsdga vad en person kommer att gora i en given situation”. Detta ar av
betydelse vid rekrytering och kan mojliggoras via personlighetstest.

Stiftelsen for tillampad psykologi (STP)

Stiftelsen for tillampad psykologi (STP) undersoker test som finns ute pa marknaden och har
publicerat “Riktlinjer for testpolicy inom organisationer, fOretag och myndigheter” (2001,
refererad av Psykologférbundet, n.d). Alla arbetsplatser, som ska anvanda personlighetstest
kan anvanda den som utgangspunkt och mall for sin egen policy. Arbetsplatser som utformar
en testpolicy och avser att anvanda ett personlighetstest kan fa testet granskat av en oberoende
part fran STP for ett utlatande om personlighetstestets reliabilitet och validitet samt om testet
anses som lampligt for arbetsplatsen, dock framkommer inte tillvdgagangssattet vid
granskningen. STP har granskat ett flertal arbetspsykologiska personlighetstest och
information om granskningsrapporterna kan hamtas fran deras hemsida (Psykologférbundet,
n.d).

Vid tjanstemannarekryteringar pa LKAB anvénds personlighetstest for att undersoka om
kandidaten har de personliga egenskaper som krdvs och forvantas. Vid
tjanstemannarekryteringar anvands Temperament and Character Inventory. Rekryterarna pa
LKAB &r misshelatna med personlighetstestet, eftersom kandidatens personlighet ibland
uppfattas annorlunda under arbetsintervjun an vad testets resultat tyder pa. Pa uppdrag av
LKAB ska ett antal personlighetstest analyseras for att sedan matchas mot LKAB:s kravprofil
for produktionschefer i syfte att utreda vilket test som kan vara det bésta for att kartlagga de
personliga egenskaperna hos produktionschefer.

Tidigare forskning

Temperament and Character Inventory (TCI)

Connor och Jackson (2010) genomforde en studie av TCl-testets applicerbarhet pa ledarskap.
| experimentet anvandes TClI-testet och The Big Five. Studien utgjordes av ett roterande
experiment. Ett roterande experiment innebér att forsokspersonerna byter grupp och
medlemmar foér att hamna med olika forsokspersoner. Vid varje experiment deltog nio
slumpmassigt utvalda forsokspersoner, som genomforde fyra uppgifter. Sammanlagt var det
81 forsokspersoner som deltog i experimentet. Resultat tyder pa en korrelation mellan
personlighet och ledarskap beroende pa situationen. Vissa personer tenderar att vara ledare
mer an andra oberoende pa situationen. TCl-testets dimensioner temperament och karaktar
forutsager ledarskapet. De sju dimensionerna i TCl dar rekommenderade for att forklara
personens ledarskapsformaga.

TCl-testets validitet och reliabilitet & hog. Dimensionerna i personlighetstestet har validerats
och bekréftats mata de sju dimensionerna i TCI (Bréandstrom, 2009).



Sixteen personality factor (16PF)

Csoka (1993) undersokte i en pilotstudie hur personliga egenskaper paverkar
ledarskapsprocesser i urvalssammanhang. Ett flertal kriterier mattes genom personlighetstestet
Sixteen Personality Factor (16PF) och beteendet som fdrsokspersonerna uppvisade
observerades av en person med en ledarskapsroll, som skattade varje forsoksperson enskilt
och gav prestationspoang for ledarskapet. Faktoranalys och multipel regressionsteknik
anvandes for att kartldgga signifikanta variabler och effekterna av kriterievariablerna.
Forsokspersonerna som deltog i undersékningen var 140 Ijtnanter fran Infantry Officer Basic
Course pa Fort Benning, Georgia, som gick en kurs om ledarskapets utveckling. Officerarna
var plutonledare for infanterienheter och hade saledes en ledarskapsroll. Resultatet tyder pa att
personliga egenskaper &r anvandbara for att forutsaga prestationer. Csokas (1993) slutsats var
att16PF &r ett acceptabelt personlighetstest vid urval av ledare.

Testet har en intern konsistens pa 0,74. Personlighetstestets reliabilitet testades tva ganger.
Den forsta gangen var reliabiliteten 0,80 och efter tvd manader 0,70 (Russel & Karol, 1994,
refererade av Cohen, Swerdlik, & Phillips, 1996). Vad avser personlighetstestets validitet har
studier bekréftat att testet méter 16 personlighetsdrag (Cattell, 1986; Cattell & Krug, 1986;
Lichtenstein et al., 1986, refererade av Cohen et al., 1996). Personlighetstestet 16PF kan
anvandas for att gora urval av ledare i rekryteringssammanhang.

NEO Personality Inventory-Revised (NEO PI- R)

Colbert, Judge, Choi och Wang (2012) gjorde en studie i syfte att undersbka om ménniskans
personlighet har ett samband med ledarskap. | studien deltog 155 personer, som fick
sjalvskatta sin personlighet genom NEO PI- R. Varje deltagare hade tva bekanta, som fick
genomga samma personlighetstest och besvara hur de skattade deltagarens personlighet.
Studiens deltagare studerade ledarskap pa universitetsniva. Resultaten fran deltagarnas
sjalvskattning och skattningarna fran respektive deltagares tva bekanta visade ett samband
mellan variablerna fran NEO PI- R och ledarskap. Studien stodjer anvandandet av NEO PI- R
for att forutsdga ledarskapet.

Personlighetstestet NEO PI- R har ett reliabilitetsvarde 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 ar acceptabel, da testet
mater vad det avser att mata (Morey et al., 2002).

Gordon Personal Profile Inventory (GPP-I)

Grimsley och Jarrett (1973, 1975, refererade av Talentlens, 1993) genomférde tva studier, dar
syftet var att undersoka om de personliga egenskaperna i Gordon Personal Profile Inventory
(GPP-I) mater och forutséger ledarskapsprestationer. Forsdkspersonerna i studien var 200
chefer som besvarade GPP-1 testet tva ganger. Férsokspersonerna var i en urvalsgrupp, som
skulle bli befordrade eller anstillda i en organisation. Testernas resultat visade pa
korrelationer mellan personliga egenskaper och prestationer i ledarskapet. Studiernas resultat
bekréftar att personlighetstestet GPP-1 mater personliga egenskaper, som kan forutsédga
ledarskapsprestationer.

Gordons test har en tillfredsstéllande reliabilitet (Talentlens, 1993). Personlighetstestet har
matts med test-retest metoden, dar forsokspersonerna bestod av 80 arbetstagare fran
Frankrike, 83 staltillverkare fran Nederlanderna och 127 forsokspersoner fran United States
Naval. Tva manader senare genomfordes test-retestmetoden med arbetstagarna fran Frankrike.
Testet visade ett reliabilitetsvarde mellan 0,77 och 0,86. Efter 29 veckor test-retestades United
States Naval igen och visade pa resultat mellan 0,50 och 0,79. Tre till fyra ar senare test-



retestades staltillverkarna fran Nederlanderna och reliabilitetsvéardet var mellan 0,26 och 0,83.
Medelvardet for langsiktiga stabilitetskoefficienter ansags 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) undersokte om ledarskapspotential kunde kartldggas med
personliga egenskaper genom Hogan Personality Inventory (HPI). I undersdkningen deltog
372 forsokspersoner, vilka besvarade personlighetstestet HPI. Resultatet visade ett existerande
samband mellan personliga egenskaper och ledarskap. Studien bekréftar anvandandet av HPI
for att forutsaga ledarskap.

Studier av Hogan och Hogan (1992, refererade av Borgman, llgen, Klimoski, & Weiner,
2003) visar att HPI-testets validitet &r skattad till 0,30. Enligt Mabon (2004) ar
validitetsvardet pa HPI acceptabelt eftersom 0,30 anses vara en stark validitetskorrelation.
HPI-testets reliabilitet har mats genom test-retestmetoden. HPI-testets reliabilitet & mellan
0,69 och 0,87 enligt Hogans Assessment systems (2009). | Hogan Assessment systems (2009)
hévdas i psykometriska arbeten att HPI-testet har god reliabilitet, begreppsvaliditet och
kriterievaliditet. Enligt Mabon (2002) ar testet allmangiltigt, da ett flertal studier har bekraftat
detta. Personlighets- och yrkesdimensionerna har signifikant validitet vid kriterieanvandning.

Syfte och fragestallningar

For narvarande anvénder LKAB personlighetstestet Temperament and Character Inventory
(TCI) vid rekrytering av chefer. Utifran LKAB:s kravspecifikation for produktionschefer och
foretagets krav pa personlighetstest skall TCl-testet jamforas med andra etablerade
personlighetstest. Resultatet ska visa vilket personlighetstest som ar mest lampat for LKAB:s
verksamhet. Syftet med arbetet ar saledes att utreda vilket personlighetstest som ar mest
lampat for LKAB, utifran deras kravspecifikation for produktionschefer och for
personlighetstest.

Fragestallningen ar: Vilket personlighetstest ar mest lampat for LKAB:s verksamhet?

Teoretisk referensram

Alla personlighetstest har en teoretisk grund som ar relaterad till hur ménniskans personliga
egenskaper kan kartlaggas. Den teoretiska grunden for presenterade personlighetstest delas in
I biosocial teori, Traitteori och socialanalytisk teori.

Biosocial teori

| biosociala teorier utgas fran att individens personlighet praglas av gener och social inlarning.
Dimensionerna temperament och karaktér formas genetiskt och av den sociala inlérningen och
skapar individens personlighet. De personliga egenskaperna formas och utvecklas under
personens livstid och av genetiska skal ar personligheten relativt stabil under livstiden
(Cloninger, 1994, refererad av Brandstrom, 2009). Karaktarsdimensionerna hos individen
paverkas bade av den sociala och arftliga faktorn. Dimensionerna maéter individens
varderingar, mal och sjalvmedvetna emotioner. Dessa personliga egenskaper framtrader nar
individen samspelar med andra manniskor i det sociala livet. Temperamentsdimensionerna ar
arftliga och uttrycker individens emotioner, medan karaktar uttrycker méanniskans mal och
varderingar (Cloninger, 1994, refererad av Brandstrom, 2009).



Traitteori

| Traitteorierna utgds fran att manniskans personlighet har olika personlighetsdrag, som
presenteras i personlighetsbeskrivningar. Traitteorierna fokuserar pa skillnader mellan
méanniskor dar personligheten kartldggs genom en faktoranalys. Faktoranalysen har ett
statistiskt tillvagagangssatt, i vilket ett antal variabler grupperas och resulterar i kluster.
Variablerna som presenteras i samma dimension har grupperats pa grund av likhet eller
olikhet med personlighetsegenskapen, exempelvis grupperas “tolerant” och ”intolerant”
tillsammans, eftersom variablerna &r motsatsen till varandra (Skorstad, 2011).
Personlighetstest som baseras pa Traitteori utgar frin The Big Five’ s dimensioner vid
skattning av manniskans personlighet (Cattell, 1943, 1946, 1947; Fiske, 1949; Norman, 1963;
Tupes & Christal, 1961, refererade av Hogan et al., 1993).

Upphovsmaénnen till The Big Five, dven kallad Femfaktorsmodellen, var bland annat Mc Crae
och Costa som utvecklade testet 1985. The Big Five mater fem dvergripande dimensioner,
som beskriver och kartlagger méanniskans personliga egenskaper. The Big Five ar anvandbar
for att forutséga individers personliga egenskaper i rekryteringsprocesser. The Big Five mater
fem generella personlighetsdrag, som aterges och mats 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, dar varje variabel har kategoriserats och
presenterar personliga egenskaper, som ar motsatsen till eller har en likhet med varandra
(Skorstad, 2011).

Nedanstaende dimensioner i The Big Five kartlagger manniskans personliga egenskaper (Mc
Crae & Costa, 1992, refererade av Pervin & Cervone, 2010) (Tabell 1):

Tabell 1. Oversikt vilka personliga dimensioner The Big Five méter.

Personliga Lagt varde

egenskaper

Hogt varde

Neuroticism (N) Orolig, nervos,
emotionellt instabil,
kanner sig otillracklig

samt hypokondri

Lugn, avslappnad,
sjalvsaker, sjalvbelaten
och likgiltig

Reserverad, sansad,
uppgiftsorienterad,
tystlaten och folkskygg

Extraversion (E) Social, aktiv, pratsam,
optimistisk, lattroad,
tillgiven och

personorienterad

Konventionell, har
begransade intressen,

Openness (O) Nyfiken, allmént

intresserad, kreativ,

sdregen och
otraditionell

ar icke analytisk och
inte kreativ

Agreeableness (A)

Tillforlitlighet,
hjélpsamhet,
forlatande, rattfram,
godhjartad och modig

Cynisk, misstanksam,
h&mndlysten, ohdvlig,
inte samarbetsvillig,
lattirriterad,
manipulerande och
hénsynslos

Conscientiousness (C)

Organiserad, palitlig,
arbetar hart,
sjalvdisciplinerad,
punktlig, ambitids,

Opalitlig, lat, har inga
uppsatta mal, ovarsam
och viljel6s




samvetsgrann,
ordentlig och uthallig

Socialanalytisk teori

Den socialanalytiska teorin handlar om hur omgivningen uppfattar personens personliga
egenskaper och individens syn pa sina personliga egenskaper (Goldberg, 1981, refererad av
Hogan & Holland, 2003). Personligheten formas av bel6ningar som omgivningen ger och
dessa skapar motivation for prestationer. Individens personlighet kartlaggs i tva steg. Det
forsta steget ar att en utomstaende person observerar och Kartlagger personens typiska
egenskaper. Den utomstaende personens roll kallas for observatdr och ska beskriva individens
personliga egenskaper i Traitord. Det andra steget for att kartlagga en personlighet &r att den
observerade individen ska sjalv rapportera om mal, langtan, preferenser, motviljor och
radslor. Personen som observeras kallas for aktor i detta sammanhang.

Sammanfattningsvis kartlaggs en individs personliga egenskaper utifran hur omvarlden
uppfattar personen och utifran individens egen syn pa sina personliga egenskaper. Pa grund av
att individens rapporteringar ar subjektiva tolkningar ar det svart att mata och avgora
reliabilitet och validitet (Goldberg, 1981, refererad i Hogan & Holland, 2003).

Reliabilitet och validitet i testsammanhang

Personlighetstest anvands som en metod i syfte att bedéma individers fardigheter, formagor
och kunskaper. Psykometri &r kunskap hur psykologiska egenskaper och beteenden mats och
for att fa tillforlitlighet i personlighetstest ska information finnas i testet om hur beteenden
och personlighetsegenskaper mats (Mabon, 2004).

Begreppet reliabilitet i testsammanhang innebdr att upprepade méatningar av testet ska leda till
samma resultat (Wedin & Sandell, 2004). Reliabiliteten i personlighetstest kan métas genom
test-retestmetoden, dar testet genomfors tvd ganger med samma deltagare for att sedan
jamfora sambandet mellan testerna (Mabon, 2002). Enligt Wedin och Sandell (2004) existerar
faktorer, som kan resultera i ovidkommande och slumpmassiga variabler nér en person testas.
Slumpmassiga och systematiska fel kan hérledas till vaga beskrivningar och brister i
testutforandet. Slumpfaktorerna kan forekomma i testets instrument, nér testet instrueras och
hos testpersonen eller testledaren. Slumpvariation kan dven uppstd om koncentration och
insats varierar bland testpersonerna och om instruktionen har presenterats pa olika satt for
deltagarna. For att undvika slumpvariation ska personlighetstest vara tydligt och
standardiserat med avseende pa introduktion, metod och genomforande. Testutforarna ska
vara medvetna om fel, som kan uppsta vid testet sdsom slumpmassiga och systematiska fel.
Systematiska fel handlar om att resultatet paverkar slutsatserna och slumpmaéssiga fel om
osakerhet i resultatet av personlighetstestet. Testutforaren ska analysera om det finns nagra
uppenbara brister i introduktion, metod eller i genomférande av personlighetstestet. Finns det
brister ska testutforaren analysera och kartlagga vilka foljder det kan bli av bristerna. Wedin
och Sandell (2004) namner olika tillvagagangssatt for analysering sdsom randomisering,
eliminering, balansering och konstanthallning.

Begreppet validitet innebér att personlighetstestet kartldgger och mater de personliga
egenskaper som det avser att mata. Vid personlighetstest finns tva validitetsbegrepp; intern
och extern validitet. Intern validitet handlar om att tolkningen av testets resultat &r det enda
sannolika. Fel i undersdkningen ska kunna uteslutas for att resultatet ska anses ha hog intern
validitet. Begreppet extern validitet handlar om testets generaliserbarhet. Generalisering
handlar om urval vid personlighetstest, sa att syftet med testet besvaras. Urval som gors i



personlighetstest ar val av testpersoner, situationer och forhallanden. Vid generalisering kan
det uppsta komplikationer vid ovanstaende val och vad testets resultat skall anvandas till vid
senare tillfallen. Fragor som stélls i personlighetstest ska vara formulerade sa att de inte gar
att tolka pa olika sitt. Om testresultatet paverkats av hur fragor ar stallda minskar
generaliserbarheten. Nar syftet ska besvaras genom personlighetstest ska testpersonerna vara
noga utvalda. Om syftet ar att forutsdga personens lamplighet inom en yrkeskategori ska
testpersonerna ha pavisat de personliga egenskaper, som har relevans inom yrket.
Komplikationer som kan uppsta hos testpersonerna ar om de besvarar fragorna utifran vad de
tror &r det ratta svaret pa fragan (Wedin & Sandell, 2004).

Trovardighet hos personlighetstest vid rekrytering

Enligt Schmidt och Hunter (1998, refererade i Skorstad 2011) har en korrelation pavisats
mellan personlighet och kommande yrkesutovning. Tidigare studier tyder pa ett existerande
samband mellan personlighetsdrag och framtida karriér 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 ar
oforutsagbart och icke matbart genom personlighetstest (Judge, 2002, refererad i Skorstad,
2011).

Personlighetstest som kompletterande beddmningsmetod vid rekrytering
Personlighetstest anvénds som en metod for att kartldgga individens personliga egenskaper.
Eftersom individens personlighet antas vara stabil under livstiden kan ett personlighetstest
forutsaga hans/hennes personliga egenskaper. Nagot som ska tas hansyn till &r att individen
kan lara sig hantera olika uppkomna situationer. For att illustrera ett exempel kan en person
som foredrar att arbeta individuellt med uppgifter lara sig att pa ett bra satt hantera situationer
dar arbetsuppgifter utfors i grupp, men foredrar och arbetar anda bast ensam. Trots individens
stabila personlighet ar han/hon kapabel att utvecklas och fordndras. Den som besvarar
personlighetstestet gor en subjektiv tolkning och har associerat och utgatt fran hur han/hon
troligtvis skulle ha agerat vid beskrivna situationer i personlighetstestet. Testutforaren ska
darfor vid en intervju kartlagga hur individen ifrdga har resonerat nar han/hon har valt vissa
pastdenden framfor andra (Lindelow, 2008).

Arbetsanalysens betydelse

For att veta vilka egenskaper som krdvs av sdkande i ett rekryteringssammanhang ska en
arbetsanalys vara genomford. En arbetsanalys innebér att den viktigaste kompetensen och de
viktigaste personliga egenskaperna kartldggs i en befattning for att kunna géra urval av
sokande vid rekrytering. En genomford arbetsanalys understddjer ett strukturerat urval av
lampliga och mindre lampliga kandidater for arbetet eller arbetsuppgifterna och minskar
antalet felrekryteringar. Enligt Skorstad (2011) kan arbetsplatser l&ttare bedéma vilken metod
som ska anvandas vid rekrytering om en arbetsanalys &r genomfdrd. Om en psykolog
exempelvis ska anstallas ar kompetens som psykologutbildning och de personliga egenskaper
som en psykolog bor ha for att vara lampad for arbetet relevant. Om det &r av yttersta vikt att
ha vissa personliga egenskaper i ett arbete eller arbetsuppgifter kan ett personlighetstest vara
en metod for att kartldgga individens subjektiva tolkningar av hans/hennes personlighet i olika
beskrivna situationer.



Metod

Informanterna

De tva informanterna arbetade som HR-advisors vid HR-avdelningen hos LKAB i Kiruna.
Informanterna arbetade med rekrytering av tjdnstemannabefattningar, bland annat
produktionschefer.

Material

| kursen Personal och kompetensforsorjning, PO051A, vid Luled tekniska universitet
genomfordes i december 2011 en studie om rekryteringsprocessen hos LKAB. Data samlades
in genom Gppna intervjuer med tvd HR-advisors hos LKAB. Delar av resultatet anvands i
detta arbete for att beskriva LKAB:s rekryteringsprocess.

HR-advisor 2 presenterade LKAB:s kravspecifikation for produktionschefer och det
nuvarande personlighetstestet TCI, anstallningsintervjun samt rekryteringsprocessen.
Intervjuguiden hade halvstrukturerade fragor, dar det fanns en bestamd ordningsfoljd pa
fragorna med fasta svar. HR-advisor 2 besvarade intervjufrdgorna (Bilaga 1) vid foljande
tillfallen: 5 februari 2012, 28 mars 2012, 11 april 2012 och 30 april 2012. Informanten
besvarade samtliga intervjufragor via e-post och bifogade LKAB:s chefsplattform, dvs. ett
dokument som redovisar foretagets krav pa produktionschefer. HR-advisor 2 bifogade dven
frageformularet TCI och ett avkodat TCI test.

Analysen av personlighetstesterna baserades pa litteratur, som behandlar vanligt
forekommande personlighetstest vid rekrytring av chefer och ledare, tolkningsrapporter och
beskrivningar.

Procedur

Den tidigare studien i kursen POO51A av LKAB:s rekryteringsprocess paborjades genom att
kontakta HR-advisor 2 via e-post och darefter genomférdes en telefonintervju. HR-advisor 1
kontaktades via e-post for intervju om rekryteringsprocessen och intervjun genomfordes pa
LKAB:s huvudkontor i Luled. Intervjuerna analyserades enskilt for att sedan sammanfatta
LKAB:s rekryteringsprocess. HR-advisor 1 har via e-post godkant anvandning av data fran
denna tidigare studie om rekryteringsprocessen hos LKAB.

HR-advisor 2 besvarade fragorna i intervjuguiden (Bilaga 1) via e-post vid fyra olika
tillfallen. Datainsamlingen omfattade information om rekryteringsprocessen och om TCI,
samt LKAB:s kravspecifikation pa produktionschefer och personlighetstest. Efter analysen av
intervjuerna fran den tidigare studien med HR-advisor 1 och 2 och fran de senare intervjuerna
med HR-advisor 2 paborjades sokningen av personlighetstest for LKAB:s verksamhet.

Litteratursdkning.
Littorin (1994) refererade i boken Tester: hjalpmedel vid rekrytering, outplacement,
projektarbete och utvecklingssamtal till ett flertal personlighetstester. Litteratursékningen
startades utifran Littorins (1994) beskrivning av personlighetstester. Med utgangspunkt fran
foretagets kravspecifikation pa onskvarda egenskaper hos produktionschefer och krav pa
personlighetstest samlades litteratur in via Luled tekniska universitets (LTU),
biblioteksdatabaser Libris, Scopus, ProQuest och Google Scholar.



Forskningsartiklar, beskrivningar och tolkningsrapporter hade stkorden 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 for analysering
presenteras i en dversiktstabell (Bilaga 2).

Sokorden omarbetades ett antal ganger beroende pa traffarna i databaserna. Nagot
anmarkningsvart var att majoriteten av vetenskapliga artiklar om TCI-testet handlade om
atstorningar, bipolar sjukdom, ADHD, sjalvmord, borderline, depression samt alkohol- och
drogmissbruk. Sokordet Temperament and Character Inventory work fick 34 traffar pa
Scopus, varav tva relaterades till arbetspsykologi.

Test som matte relevanta personliga egenskaper inom ledarskap i urvalssammanhang valdes
for analys. Enligt LKAB:s kravspecifikation pa personlighetstest skulle testerna ha acceptabel
reliabilitet och validitet samt genomfdras under hdgst en timma. Dérefter genomférdes
ytterligare ett urval dar personlighetstest, som o6verskred given tidsram gallrades bort.
Personlighetstest som inte gav nagra traffar pa tidigare forskning gallrades bort, da de inte
kunde analyseras tillréckligt.

De vetenskapliga artiklarna anvéandes for att fa kunskap om vad tidigare studier av
personlighetstester har visat med avseende pa for lamplighet i rekryteringssammanhang samt
om mojligheten att kunna forutsdga en persons framtida arbetsprestationer.
Tolkningsrapporterna beskrev innebdrden i personliga egenskaper och vad laga respektive
hoga varden tyder pa.

Mabon (2002) var anvandbar med avseende pa validitets- och reliabilitetsbegrepp och om
personlighetstesterna HPI, GPl och 16PF var validerade eller inte. Skorstad (2011) var
anvandbar vid beskrivningar av Traitteorier och personlighetstest. Lindeléw (2008) var
anvandbar vid klarlaggning om arbetsanalysens betydelse.

Databehandling

Intervjuerna i den tidigare studien i kursen POO51A med HR-advisor 1 och 2 spelades in och
transkriberades for att sedan analyseras och sammanstallas i en beskrivning av LKAB:s
rekryteringsprocess. Med utgangspunkt fran resultatet i den tidigare studien i kursen PO051A
tillkom kompletterande intervjufradgor av det befintliga materialet samt for sakerstallande av
att rekryteringsprocessen hade uppfattats korrekt. Eftersom HR-advisor 2 besvarade
intervjufragorna via e-post genomfordes ingen transkribering av intervjusvaren. Svaren
analyserades och sammanstélldes i temana rekryteringsprocessen, kravspecifikationen pa
personlighetstest och kompetensprofil for produktionschefer. HR-advisor 2 bifogade LKAB:s
chefsplattform. Plattformen angav tydligt de krav som LKAB hade pa produktionschefer. De
bifogade dokumenten om TCI analyserades genom att granska vilka termer konsulten
anvande i sitt utlatande om kandidater, hur testformularets pastaenden uttrycktes och om testet
var sjalvinstruerande. Med hjalp av Wedin och Sandell (2004) kunde slutsatser dras om testets
generaliserbarhet. Egidius (1995) termlexikon anvandes dven for analysering av innebdrden i
termer som konsulten anvénde.

Den tidigare forskningen om personlighetstesterna analyserades genom att granska om
testerna hade acceptabel validitet och reliabilitet och var anvéndbara i urval av ledare.
Manualer och tolkningsrapporter granskades med avseende pa att kartlagga vilka personliga
egenskaper personlighetstestet matte samt innebdrden i hoga och laga varden. Psykologiska



termer som forekom i tolkningsrapporterna och tidigare forskning analyserades med hjalp av
Egidius (1995) termlexikon. Ovrig litteratur anvandes bland annat for att granska och dra
slutsatser om testernas generaliserbarhet, teoretiska grund, personlighetstest som en
kompletterande beddmningsmetod, arbetsanalysens betydelse och testets validitet och
reliabilitet.

Avgransningar

Litteraturstudien avgransades till LKAB:s verksamhet. FOr att finna personlighetstest for
LKAB:s rekryteringsprocess vid tillsattning av tjanstemannabefattningar avgransades arbetet
till att hitta personlighetstest som kunde anvandas vid rekrytering av produktionschefer, da
produktionschefer var den chefskategori som rekryterades mest pa LKAB.

Resultat och Analys

Rekryteringsprocessen hos LKAB

Rekryteringsprocessen borjade med ett anstallningsbehov i en verksamhet pa LKAB. Den
ansvariga chefen pa arbetsplatsen, dér rekryteringsbehovet hade uppstatt férankrade med
narmaste chef for rekrytering av en ersattare. Om chefen godkande rekryteringsbehovet erholl
HR-advisorn en rekryteringsblankett. Istallet for rekryteringsblanketter forekom &ven
muntliga godkannanden eller godkannande via e-post mellan chefer och HR-advisors. Nar
rekryteringsbehovet godkandes skapade HR-advisorn tillsammans med rekryterande chef en
annons utifran LKAB:s kravspecifikation fran befattningsbeskrivningarna for tjansten.
Formella kompetenser sasom utbildning och erfarenhet specificerades i annonsen. Godkénda
gymnasiebetyg, halsoundersokning och personlighetstest ndmndes forst vid intervjuerna.
Tjansten annonserades internt och externt, men det forekom flest interna rekryteringar pa
LKAB. Grundkraven och personlighetstest géllde bade for externa och interna, som sokte
tjanstemannabefattningar.

Under ansokningstiden genomférde HR-advisors och rekryterande chefer ett kontinuerligt
urval bland kandidater. De grundldggande kraven for att arbeta hos LKAB var godkénda
slutbetyg frdn gymnasiet i svenska A och B, engelska A samt matematik A. Kandidaterna
skulle &ven ha godkants vid LKAB:s hédlsoundersokning. For kandidater som saknade tidigare
arbetslivserfarenhet av ledarskap kravdes ocksa att de hade genomfort personlighetstestet. Vid
befattningar sasom ingenjorstjanster kravdes hogskoleuthildning eller universitetsutbildning
med examen inom relevant omrade.

Arbetstagare pd LKAB hade samma arbete eller arbetsuppgifter under tva ar for att
inforskaffa kompetens och bli sjalvgaende pa arbetsplatsen. Undantag hade férekommit, om
arbetstagare hade Onskat byta arbete eller arbetsuppgifter inom tva ar och personens
kompetens hade kommit till battre nytta vid annat arbete eller andra arbetsuppgifter i
organisationen. Vid tjanstemannarekryteringar kontaktades oftast angivna referenser nér det
géllde externa sokande. Vanligtvis genomfordes inte referenstagning vid interna rekryteringar,
eftersom HR-advisorn och rekryterande chef kdnde till kandidatens bakgrund och hur han/hon
hade fungerat pa arbetsplatsen. Om kandidaten inte hade lamnat referenser efterfragades
referenser antingen av HR-advisorn eller rekryterande chef.

Nar ansokningstiden hade gatt ut forekom en dialog mellan HR-advisorn och rekryterande
chef om vilka personer som skulle kallas till intervju. Den rekryterande chefen bestdmde dver
rekryteringen, medan HR- advisorn hade en stodjande och radgivande roll.
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Anstallningsintervjun pa LKAB.
Kandidaten hamtades fran receptionen for anstallningsintervju. HR-advisorn informerade
forst om sékerhet, som bland annat utrymmesvéagar. LKAB hade ett intervjurum, men pa
grund av ett stort rekryteringsbehov var rummet oftast upptaget. Vid dessa tillfallen
genomfordes anstéllningsintervjun pa ett kontor eller nagot annat ledigt rum. For att
kandidaten skulle k&nna sig avslappnad erbjod HR-advisorn vatten, te eller kaffe.
Anstallningsintervjuerna tog mellan 45 minuter och tva timmar beroende pa befattning.

Vid tjanstemannabefattningar forekom 6ppen intervju och/ eller 6ppen riktad intervju. Under
intervjun beskrev kandidaterna kritiska handelser, som tidigare hade intraffat pa andra
arbetsplatser och hur de hade 16st handelserna. Kandidaterna fick &ven beskriva tankbara
scenarion som kunde férekomma och hur de skulle ha hanterat dessa situationer. | slutet av
varje intervju forekom alltid strukturerade fragor sasom I16n, uppsagningstider, polisregistret,
droger och alkoholkonsumtion.

Under intervjun var rekryterande chef aktiv och stallde fragor om kandidatens kompetens och
hans/hennes personliga egenskaper. Enligt HR-advisorn hade den rekryterande chefen
generellt sett storre kdannedom om kompetens, medan HR-advisorn utredde kandidatens
personlighet. Anstéllningsintervjun inleddes med att kandidaten fick berétta vad han/hon
kénde till om arbetsplatsen och tjansten, och darefter berattade rekryterande chef om
verksamheten. Varefter berattade kandidaten om sig sjalv samt varfoér vederbdrande hade sokt
tjansten ifraga.

Intervjufragorna praglades av hur mycket kandidaten sjalv berattade om sina kvalifikationer.
HR-advisorn stallde fler fragor till blyga kandidater, medan utatriktade tenderade att beréatta
sjalva om sina kvalifikationer. Beroende pa befattning undersoktes ett antal olika 6nskvarda
personliga egenskaper hos kandidaterna. Vid chefsbefattningar undersoktes bland annat
ledaregenskaper, om kandidaten var lugn och stabil och hade samarbetsférmaga. De
personliga egenskaperna framtradde bland annat genom kroppssprak, kanslomassiga
reaktioner pa intervjufragor samt tonfallet hos personen.

Direkta observationer som kanslostamningar iakttogs och antecknades under intervjuerna,
exempelvis om personen verkade obekvdm med en fraga, engagerad infor nagonting eller
kanslomassigt berérd sasom ledsen, glad eller arg. Hade ndgot speciellt observerats under
intervjun stélldes fragor for att kontrollera om observationen stamde.

Det observerade kroppsspraket tolkades av HR-advisorn och den rekryterande chefen efter
intervjun. HR-advisorns tolkningar vagde oftast mer an chefens, da HR-advisorn vanligtvis
hade kunskap inom beteendevetenskap. Ett flertal genomférda observationer vid samma
intervjutillfalle, som hade visat samma sak végdes samman och beddmdes i den slutliga och
sammanlagda bedémningen. En enskild observation hade ingen betydelse vid den slutliga
beddmningen.

HR-advisorn forde anteckningar vid intervjuerna, men om kandidater blev stérda av det
slutade HR-advisorn att anteckna. Vid dessa tillfallen antecknades alla intryck och
observationer omgaende efter anstallningsintervjun, medan de var farska i minnet, och innan
dialogen paborjades mellan HR-advisorn och rekryterande chef.

Intervjun avrundades med aterkoppling till kandidaten, om han/hon fortfarande var intresserad
av tjansten och nar LKAB skulle fatta beslutet. Efter anstéllningsintervjuerna diskuterade HR-
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advisorn tillsammans med rekryterande chef vem eller vilka kandidater som var lampliga for
tjansten. Utifran referenstagningen, kontroll av betyg och intyg samt resultatet av
personlighetstestet diskuterade HR-advisorn med rekryterande chef om vilken kandidat som
beddmdes vara bast lampad for tjansten. Vid behov skedde ytterligare en anstéllningsintervju
for beddmning av kandidatens lamplighet.

For att kandidaten skulle kunna bli erbjuden arbetet maste halsoundersokningen ha blivit
godkand. Oftast ringde rekryterande chef till kandidaten for att erbjuda tjansten och HR-
advisorn ringde till 6vriga, som hade intervjuats och meddelade att tjansten hade tillsatts med
annan sokande. Till dem som inte hade intervjuats skickades samma budskap via e-post. Vid
intern rekrytering ringde HR-advisorn kandidatens nuvarande chef for att meddela om en
onskad rekrytering av kandidaten och efterfragade vilket datum som personen kunde avsluta
den nuvarande tjansten. HR-advisorn och personen som skulle anstéllas kom tillsammans
dverens om ett tilltradesdatum till LKAB. HR-advisorn skrev anstéllningsavtal, registrerade
personen i personalsystemet och meddelade 6vriga parter att personen hade anstéllts.
Rekryterande chef ansvarade for introduktion pa arbetsplatsen, utrustning, bestillande av
utbildningar och all efterféljande kontakt med kandidaten efter det att administrationen kring
anstéllningen var klar och personen skulle bdrja arbeta.

Personlighetstestet i rekryteringssammanhang.

LKAB anvénde personlighetstestet TCI, som ett komplement till anstallningsintervjuerna for
beddmning av hur kandidaten skulle fungera som produktionschef. HR-advisorn avgjorde om
den sokande skulle genomféra personlighetstestet. Personlighetstestet genomfors pa
kandidater =~ som  saknade relevant  arbetslivserfarenhet av  den  aktuella
tjanstemannabefattningen. Sokande som hade mangarig dokumenterad erfarenhet av
ledarskap behovde inte genomga personlighetstestet. Kandidaten fick 30 minuter att besvara
238 pastaenden i pappersformat. Testet genomfdrdes enskilt i ett ledigt rum pa LKAB.

Personlighetstestet vidarebefordrades till en konsult som var docent och specialistldkare i
psykiatri. Konsulten aterkom till HR-advisorn efter tva till sju arbetsdagar. Bedémningen
skedde utifran ett antal faktorer om personens lamplighet kopplat till den aktuella tjansten.
Utlatandet av konsulten skickades i ett elektroniskt dokument dar personlighetsdragen av
testpersonens temperament och karaktarsprofil redovisades. Dimensionerna rorande
temperament och karaktar presenterades separat och vilka varden som hade paverkat
kandidatens resultat. Slutligen presenterades ett sammanfattat resultat av TClI-testet, dar
konsulten hade skrivit ett utlatande och om personen ansags lamplig for befattningen. HR-
advisorn gick igenom personlighetstestets resultat samt personens ldmplighet med
rekryterande chef for att sedan presentera testresultatet for kandidaten, dvs. vilka positiva
egenskaper och forbattringsomraden kandidaten hade utifran utlatandet av konsulten.

Enligt HR-advisorn var det séllan som kandidater uppvisade nagra storre emotionella
reaktioner pa grund av testresultatet. Majoriteten av HR-advisors var beteendevetare och
ansag sig kunna hantera eventuella reaktioner fran kandidaterna.

Temperament and Character Inventory.
Upphovsmannen bakom personlighetstestet Temperament and Character Inventory (TCI) ar
C. Robert Cloninger. Testets senaste version uppdaterades och utvecklades ar 1992
(Brandstrém, 2009). Personlighetstestet anvénds bland annat for att kartldgga individens
personlighet och om personen passar i ett yrke (Washington University in St. Louis: School of
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medicine, 2012a). Personlighetstestet TCI genomfors i pappersformat dar testpersonen skall
besvara vilka pastaenden i frageformularet som stammer in pa personen (Brandstrom, 2009).
De som far anvanda och tolka TCl-testet ar psykiatriker och legitimerade psykologer
(Washington University in St. Louis: School of medicine, 2012b). Personlighetstestet ar inte
granskat av Siftelsen for tillampad psykologi (STP).

TCI mater nedanstdende sju dimensioner (Washington University in St. Louis: School of
medicine, 2012a):

Harm Avoidance (HA). Kartlagger om personen blir orolig nar det uppstar problem
och svarigheter, om personen ar uttréttbar, blyg, radd och/eller osaker. Har personen
fatt hogt varde pa skalan indikerar detta att personen &r pessimistisk, passiv, uttrottbar,
blyg, radd och socialt osaker. Vid hogt varde ar personen forsiktig och genomfor
uppgifter med noggrannhet. N&r personen har ett hogt varde tenderar personen att
rakna med risker och motgangar, dar det troligtvis inte finns nagra. Har personen fatt
ett lagt varde pd HA kannetecknas personen som modig, energisk, utatriktad,
optimistisk och sorglos. Personer med lagt varde tenderar att gora energiska insatser
med sjalvfortroende. Ett lagt varde kannetecknar att personen &r optimistisk nar
personen bemoter motgangar och det kan leda till ett risktagande som far allvarliga
konsekvenser. HA tillhor temperamentsdimensionen.

Novelty Seeking (NS). Beskriver personens forhallningssatt till beloning fran
omgivningen och ett undvikande av frustrationer hos sig sjalv och andra. Hogt varde
pa NS tyder pa att personen ar nyfiken av sig, latt blir uttrakad, impulsiv, oordnad och
extravagant. Om personen har fatt ett hogt varde pa NS &r han/hon entusiastisk och
oppen for forandringar, som kan leda till beléningar. P4 grund av att en person med
lagt vérde latt blir uttrdkad, ar impulsiv, emotionellt instabil, byter relationer och
standigt soker bekraftelse pa arbetsplatsen anses detta vara mindre bra. Har personen
fatt laga varden pa NS tyder det pa att personen ar uthallig och reflekterar Gver sina
handlingar, samt ar sparsam, ordningssam och reserverad. En person med lagt vérde
fungerar bra vid arbete med systematiska arbetsuppgifter, dar reflektion sker innan ett
handlande. Nagot som anses mindre bra & om personen brister i entusiasm och
tolerans for uppgifter. NS tillhér temperamentsdimensionen.

Reward Dependence (RD). Mater om personen ar socialt ké&nslig, sentimental och
beroende av att bli omtyckt och accepterad av omgivningen. Hogt varde pad RD
indikerar att personen ar kéanslig, séllskaplig, socialt beroende av andra och dmsint.
Om personen har fatt ett hogt varde genomfars handlingar med kanslighet. Genom ett
kansligt agerande skapas karleksfulla relationer pa arbetsplatsen med omsorg for
varandra. Pa grund av att personen ar beroende av andra har personen svart att vara
objektiv och anses mindre bra i arbetslivet. Laga vérden indikerar att personen ar
praktisk, emotionellt okanslig, objektiv och socialt okénslig. N&r objektivitet i arbetet
anses viktigt ar det en fordel, eftersom handlingarna inte paverkas av omgivningens
varderingar och asikter. Pa grund av att personer med lagt varde &r emotionellt
okansliga blir relationerna till arbetskamraterna kyliga och personen &r socialt
tillbakadragen. RD tillhér temperamentsdimensionen.

Persistence (P). Mater personens emotionella stabilitet och beteende vid uppkomna
frustrationer. Har personen fatt ett hogt P-varde agerar personen strategiskt med en
emotionell stabilitet. N&r situationer skiftas utan forvarning kvardréjer k&nslan och
forsvarandet av anpassning efter den aktuella situationen. Lagt P-vérde indikerar
emotionell instabilitet, inaktivitet, likgiltighet och avsaknad av talamod vid frustrerade



13

situationer och personen stravar inte efter hdgre insatser i arbetslivet. P tillhor
temperamentsdimensionen.

e Self — Directedness (S-D). Mater om personen ar palitlig, kreativ, ansvarsfull,
malinriktad och sjalvsdker. Om personen har fatt hoga varden tinker han/hon
realistiskt och &r effektiv i arbetet. FOr att personen ska kunna anpassa sig efter
situationer ska en realistisk motivering anges varfor ett mal ska nas. Om personen har
fatt ett lagt varde tenderar han/hon att inte kdnna nagot ansvar, ar opalitlig, skyller
ifran sig, ar hjalplos, reaktiv och saknar formaga att definiera, faststalla och strava mot
mal. S-D tillhor karaktarsdimensionen.

e Cooperativeness (C). Har personen fatt ett hogt C-varde tenderar personen att kunna
samarbeta med andra manniskor. Personen stoder andra med en empatisk formaga, ar
principfast och tolerant. Vid individuella arbeten ses hoga varden som mindre bra. Vid
ett lagt C-varde ar personen kritisk, hamndlysten, sjalvupptagen och intolerant. C
tillhor karaktarsdimensionen.

e Self - Transcendence (S-T) tillndr karaktarsdimensionen. Vid hogt S-T-vérde ér
personen andlig, ansprakslés, 6dmjuk och uppfyllande. N&r personen mater
sjukdomar, doden eller lidande &r héga varden fordelaktiga, da personen ar andlig och
mediterar vid dessa situationer. Vid lagt S-T-varde har personen sjalvinsikt, &r
praktisk, materialistisk och dominant. Om personen har fatt ett lagt vérde ar personen
mer anpassningsbar i vasterlandska samhéallen pa grund av rationellt, objektivt och
materialistiskt tankande. Nar det uppstar sjukdomar, dodsfall och lidande har personen
med lagt S-T-varde svart att acceptera det (Washington University in St. Louis: School
of medicine, 2012a).

Om LKAB hade fatt en annan bild av personen vid anstallningsintervjun jamfort med testets
resultat genomfordes en andra intervju for att se om samma intryck fortfarande kvarstod. Om
anstallningsintervjun hade gett ett annat intryck d&n personlighetstestet vérderades
anstéllningsintervjun hogre. HR-advisor upplevde ofta att anstallningsintervjun och TCI inte
gav samma bild av personen och menade att ”En person som kénns valdigt bra pa
anstallningsintervjun kan fa valdigt daligt resultat pa TCI testet och vice versa”. Ett annat
problem var da advisors tog hjélp av en konsult for att analysera resultatet, vilket var bade
dyrt och tidskravande. Ett 6nskemal bland HR-advisors var att hantera hela processen sjalva
och betala en licensavgift till upphovsmakarna for anvandning av personlighetstestet.

Analys av personlighetstestet visar att TCI préglas av biosocial teori dér personligheten
formas av genetik och social inlarning. De personliga egenskaperna som mats i
karaktarsdimensionerna handlar om vilka varderingar, mal och sjalvmedvetna emotioner
individen har. Karaktarsdimensionerna praglas av genetiska faktorer och fran den sociala
inlarningen, medan temperamentsdimensionerna praglas av individens genetiska emotioner
(Cloninger et al., 1994, refererade i Brandstrom, 2009).

For att kartldgga TCl-testets reliabilitet ska upprepade matningar leda till samma resultat
(Wedin och Sandell, 2004). Studier har visat hdga varden pa reliabiliteten och validiteten.
Validiteten i TCI har bekréaftats, da de sju dimensionerna som TCI avser att mata kartlaggs i
testet (Brandstrom, 2009).

Beskrivningarna av dimensionerna ar véldefinierade och resulterar i att slumpmassiga och
systematiska fel kan uteslutas och far darmed ett hogre reliabilitetsvarde. Frageformularet &r
sjalvinstruerande och det finns en tydlig beskrivning for hur personen ska besvara
pastdendena som presenteras i testet. Eftersom personlighetstestet &ar sjalvinstruerande
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minskar risken for slumpvariation i instruktionen, daremot kan slumpvariation forekomma
beroende pa hur HR-advisorn presenterar testet for kandidaten. For att undvika
slumpvariationer i instruktionen bor HR-advisorns presentation for testpersonerna vara
standardiserad. Resultatet kan alltid paverkas av testpersonernas sinnesstamning och
koncentrationsformaga, vilket kan orsaka slumpvariation. Eftersom testet genomfors via
papper och penna pa 30 minuter ar metodiken och genomforandet standardiserat, vilket hojer
validiteten och reliabiliteten.

Avseende den interna validiteten ska upphovsmakarna for personlighetstestet kunna utesluta
faktorer och fel i testning av testet som sadant, och vid utveckling av testet, for att fa hog
intern validitet. Den externa validiteten i TCI-testet handlar om generaliserbarheten. For att
syftet ska besvaras ska urvalet av testpersoner, situationer och férhallanden varit noggrant
genomfort (Wedin & Sandell, 2004). TCl-testets pastaenden &r val definierade.
Testpersonerna kan inte misstolka pastdendena som stalls. Om testresultatet paverkas av hur
pastaendena stalls minskas generaliserbarheten. For hog extern validitet ska TCl-testet ha
provats pa testpersoner som har en ledande roll for att kunna dra slutsatsen att
personlighetstestet &r relevant for kartldggning av personliga egenskaper i urval av ledare.
Connor och Jacksons (2010) studie har bekréftat att de personliga egenskaperna som mats i
TCl-testet &r relevanta for att forutsdga méanniskors lamplighet inom ledarskapsbefattningar.
TCI anvands i rekryteringssammanhang for att bedéma kandidatens personlighet och
lamplighet for ett yrke (Washington University in St. Louis: School of medicine, 2012a).
Sokorden i databaserna gav fler traffar inom det psykiatriska omradet an inom det
arbetspsykologiska. Pa grund av att majoriteten av sokorden for tidigare forskning om TCI
handlade om psykiska sjukdomar och stérningar kan dess relevans inom arbetspsykologin
ifrdgasattas.

Nagot som HR-advisors bor ha i atanke ar att testpersonerna kan besvara fragorna utifran vad
de tror &r bast for att framsta som en lamplig kandidat till befattningen som produktionschef
(Wedin & Sandell, 2004).

En alternativ tolkning varfor rekryterarna hade upplevt en missbelatenhet med TCl-testet kan
vara for att det har uppkommit slumpmaéssiga och systematiska fel. LKAB har kanske aldrig
gjort en analys av vad som kan vara det tankbara felet och vad det far for konsekvenser. De
systematiska och slumpmassiga felen kan ha férekommit i instruktionen, metoden eller under
genomforandet av TClI-testet. En annan tolkning varfor testpersonerna kan uppfattas
annorlunda vid anstallningsintervjun an vad testets resultat tyder pa &r att personerna besvarar
fragorna efter sinnesstamning och koncentrationsniva, vilka varierar och kan resultera i
slumpvariation.

LKAB:s personlighetskrav och forvantningar pa produktionschefer

| LKAB:s chefsplattform beskrivs foretagets krav och forvantningar pa chefer.
Chefsplattformen var framtagen av HR-direktoren tillsammans med andra hogt uppsatta
chefer. Egenskaperna som presenterades var framtagna pa basis av erfarenheter av hur ledare
och chefer hade fungerat i LKAB:s verksamheter och med utgangspunkt fran de dimensioner
som TCl-testet mater. De efterfragade egenskaperna skiljde sig inte at beroende pa
verksamhetsomraden, dock efterfragades olika egenskaper beroende pa verksamhetsniva.

LKAB:s personlighetskrav och férvantningar pa produktionschefer var:
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e God samarbetsférmaga med medarbetarna. Kunna bygga upp natverk som gagnar
arbetsplatsen och arbetsuppgifterna.

e FoOrmaga att motivera och stodja medarbetarna samt skapa Oppenhet i arbetsgruppen.
Oppenhet betyder att det skall finnas en ppen atmosfar, dar uppriktighet ar tillatet mellan
gruppmedlemmarna.

e Ansvarstagande, dvs. ansvara for kvalitén i arbetet och vara lojal mot den egna
verksamheten och LKAB.

e Beslutsfattande, dvs. kunna fatta beslut i ratt tid, ta beslut trots motstand, analysera
konsekvenserna av beslutet, folja upp fattade beslut och ansvara for besluten.

e Malinriktning, dvs. kunna satta mal for sitt arbete och folja upp dessa. De viktigaste
uppgifterna prioriteras forst och leder till malsatta resultat. Tidplanering och
framforhallning.

e Empati, dvs. kunna forsta, satta sig in i och respektera hur andra méanniskor tanker och
kanner och att det paverkar handlingar och beteende.

e Kreativt tankande/ nytankande, dvs. formaga att komma pa nya l6sningar.

e Sjalvfortroende, dvs. att vara séker i sig sjalv.

e Sjélvinsikt, dvs. medveten om egna styrkor och svagheter och aktivt arbeta med att
forbéattra sig samt om eget agerande i olika situationer, egen livs och manniskosyn och hur
egna tidigare erfarenheter paverkar det egna beteendet idag.

e Engagemang, dvs. att ha en drivkraft och en vilja att forbattra och utveckla medarbetare
och arbetsplatsen.

e Personlig integritet, dvs. formaga att motarbeta medvetna felaktiga handlingar fran
medarbetare, samt att sjélv inte utfora felaktiga handlingar medvetet.

Enligt HR-advisorn var empati, engagemang, kreativt tankande, ansvarstagande, formaga att
motivera medarbetare, verbal férmaga, sjalvfortroende, personlig integritet och sjélvinsikt de
viktigaste personliga egenskaperna i ovanstaende kravlista.

LKAB:s kravspecifikation pa personlighetstest

Ett krav fran LKAB var att personlighetstestets validitet och reliabilitet & hég, samt att det ar
allmént accepterat och vedertaget. Ett annat krav dar att personlighetstestet mater
ledaregenskaper i relation till LKAB:s personlighetskrav och forvéantningar pa
produktionschefer och ett tredje ar att genomférandet av testet skulle ta under en timme att
besvara. Testresultatet av det nuvarande TClI-testet presenterades av konsulten i abstrakta
termer och var svartolkat for HR-advisorn. Tva onskemal fran LKAB ar att HR-advisors
skulle kunna genomfora hela personlighetstestets process, utan konsult, samt att testet skulle
vara lattolkat fér HR-advisors och rekryterande chef.

Analys av utvalda personlighetstest

Foljande personlighetstest analyserades for kartldggning av vad testerna maéter: 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) ar 1949.
Testet kartldgger sexton grundldggande faktorer i personligheten genom faktoranalys.
Personlighetstestet har inslag av The Big Five (Smith och Smith, 2005, Achim Preuss, 2004,
refererade i Skorstad, 2011). Testet anvdnds bland annat for att kartldgga individens
personlighet och framtida yrkesval/lamplighet. Testets femte version &r den senaste och bestar
av 185 fragor och har en femgradig skala (Smith, 2012). Personlighetstestet tar 30 minuter att
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besvara. 16PF kan genomféras via papper och penna eller via Internet (Assessio, 2012).
Assessio (2012) erbjuder utbildning och licenscertifikat av personlighetstestet 16PF, som
ledare och personalansvariga kan genomga. 16PF &r granskat av Stiftelsen for tillampad
psykologi (Psykologiférbundet, n.d) ar 2002.

Personlighetstestet mater foljande personlighetsdrag (Smith, 2012):

Warmth. Mater hur personen forhaller sig till omgivningen emotionellt. Har personen
fatt hoga varden tyder detta pa att personen ar varm och séllskaplig. Laga varden
betecknas som ett emotionellt avstandstagande fran andra, dvs. personen ar reserverad.
Variabeln (Smith & Smith, 2005: Achim Preuss, 2004, refererade av Skorstad, 2011)
Warmth har inslag av Extraversion i The Big Five.

Reasoning. Mater hur personen resonerar i olika sammanhang. Hogt varde pa
resonemangsskalan tyder pa ett abstrakt tankande och resonerande, medan laga varden
kénnetecknar konkreta resonemang hos individen (Smith, 2012). Egidius (1995)
beskriver att ett abstrakt tidnkande &r en mental process, som uppstar genom olika
begrepp och principer som omgivningen signalerar till personen.

Emotional stability. Hoga vérden tyder pa en stabilitet i kénsloreaktioner och pa
mogenhet (Smith, 2012). Att personen ar mogen innefattar att individen har natt ett
stadium i utvecklingen, som skapar nya aktiviteter, larande och tdnkande (Egidius,
1995). Ldaga varden pa skalan kannetecknar personen som, enligt Smith (2012), &r
reaktiv och forédndringsbendgen. Variabeln har inslag av The Big Five’ s variabel
Neuroticism och Agreeableness (Smith et al., 2005, refererade av Skorstad, 2011).
Openness to change. Hoga varden tyder pa oppenhet for forandringar och
framatskridande. Lagt varde kannetecknar 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. Mater om personen har en ledande eller styrande roll. Om personen har
fatt hoga varden ar personen dominant och bestamd, medan laga vérden kannetecknar
hénsynsfullhet, dar omtanke om medarbetarna férekommer och samverkan mellan
dem (Smith, 2012). Variabeln har inslag av Conscientiousness i The Big Five (Smith
et al., 2005, refererade av Skorstad, 2011).

Liveliness. Laga varden kannetecknar aterhallsamhet och att personen &r serios,
medan hdga varden kannetecknar 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. Hoga vérden betecknar en person som ar medveten om
existerande regler och plikttrogenhet. Laga varden kannetecknar ett icke
konventionellt tdnkande.

Social Boldness. Laga varden tyder pa blygsamhet och emotionell kénslighet mot hot.
Hoga varden pa skalan kannetecknar att personen ar modig och kan strida i kritiska
situationer.

Sensitivity. Beskriver om personen tenderar att vara icke sentimental, funktionell eller
estetisk och sensitiv. Har personen fatt hoga varden pa skalan betecknas det som att
personen &ar emotionellt kanslig och estetisk. Laga varden tyder pa emotionell
okanslighet och praktiskhet (Smith, 2012). Variabeln har inslag av Agreeableness i
The Big Five (Smith et al., 2005, refererade av Skorstad, 2011).

Vigilance. Beskriver personens uppmérksamhet av omgivningen. Om testpersonen har
fatt hoga varden tyder det pa att personen &r misstanksam och uppmarksam mot
omgivningen. Laga varden kannetecknar ett fortroende for omgivningen, dar personen
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inte misstanker andra (Smith, 2005). Variabeln Vigilance har inslag av Neuroticism
och Conscientiousness i The Big Five (Smith et al., 2005, refererade av Skorstad,
2011).

e Abstractedness. Hoga varden kannetecknar tankspriddhet och visuellt tankande. Laga
varden tyder pa att personen utfor handlingar utifran en grundtanke.

e Privateness. Beskriver om personen ar rattfram, diskret och privat. Om personen har
fatt hoga varden pa skalan tyder det pa att personen ar privat och diskret. Laga varden
kannetecknar 6ppenhet med privatlivet.

e Apprehension. Om personen har fatt ett lagt varde tyder det pa sjalvsékerhet och
sjalvbelatenhet, medan hoga vérden indikerar orolighet och att personen tvivlar pa sin
egen formaga (Smith, 2012). Variabeln har inslag av Neuroticism i The Big Five
(Smith et al., 2005, refererade av Skorstad, 2011).

o Self-reliance. Lagt varde tyder pa att personen ar sallskaplig och framjar den sociala
sammanhallnigen och ett hogt varde att personen har sjalvfortroende och &r
individualistisk (Smith, 2012). Variabeln har inslag av Extraversion i The Big Five
(Smith et al., 2005, refererade av Skorstad, 2011).

e Perfectionism. Har personen fatt ett lagt varde pa skalan ar personen anpassningsbar i
nya situationer och villkor samt oorganiserad. Ett hogt varde kannetecknar en person
som &r organiserad och perfektionist, dar uppgifter ska genomféras utan anméarkningar
(Smith, 2012). Dimensionen har inslag av Agreeableness i The Big Five (Smith et al.,
2005, refererade av Skorstad, 2011).

e Tension. Ett hogt véarde tyder pa att personen ar nervos och energisk. Ett lagt varde
kénnetecknar att personen &r 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 kartlagger skillnader mellan individers personliga egenskaper genom
faktoranalys. Variablerna i personlighetstestet har kategoriserats i kluster. Variablerna ar
grupperade sa att varje egenskap tillhér en kategori pa grund av likheter och dess motsatser
(Skorstad, 2011).

For att kartlagga 16PF-testets reliabilitet ska upprepade matningar leda till samma resultat
(Wedin & Sandell, 2004). Testets reliabilitet har visat varden pa 0,80 och 0,70 (Russel &
Karol, 1994, refererade i Cohen, Swerdlik & Phillips, 1996). De personliga egenskaperna i
16PF ar val beskrivna och innebér att slumpmassiga och systematiska fel kan uteslutas och
hoja reliabilitetsvardet i 16PF. Eftersom att det inte ges nagon information om instruktionen
till testet ar standardiserad kan det existera slumpvariation. FOr att undvika slumpvariationer i
instruktionen ska presentationen av testet vara standardiserad i personlighetsformuléret och
nar HR-advisorn presenterar testet for personen. Nagot som alltid kan paverka resultatet ar
testpersonernas sinnesstamning och koncentrationsformaga. Testet genomfors pa 30 minuter
med papper och penna eller via Internet. Genomférandet och metodiken &r standardiserad,
vilket 6kar validiteten och reliabiliteten.

Testets validitet har bekréaftats i studier som visar att 16PF méter de personliga egenskaperna
som avses att méatas (Cattell, 1986; Cattell & Krug, 1986; Lichtenstein et al., 1986, refererade
av Cohen et al., 1996).

Fel i testningen av testet, som sadant, samt utveckling av testet ska kunna uteslutas for hog
intern validitet. Den externa validiteten i 16PF har att géra med generaliserbarheten. Urvalen
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som har gjorts i 16PF av testpersoner, situationer och forhallanden ska vara noggranna sa
syftet med personlighetstestet besvaras. Fragorna i 16PF &r definierade sa att det inte gar att
misstolka fragorna. Om testresultatet har paverkats av hur fragorna stalls minskas
generaliserbarheten. For att fa hog extern validitet ska 16PF vara lampligt for att forutsaga
och kartldgga personliga egenskaper, som ar relevanta i ledarskapsroller. Personlighetstestet
maste darfor ha testats pa ledare for att kunna forutséaga ledarskapsegenskaper. Smith (2012)
havdar att testets anvandningsomrade ar kartlaggning av individens personlighet for framtida
yrkesval eller lamplighet for olika yrken. I rekryteringssammanhang ar 16PF ett lampligt
verktyg for att stodja och komplettera anstallningsintervjun. Studien av Csoka (1993)
bekraftar att personlighetstestet 16PF dr en acceptabel metod for att kartldgga personliga
egenskaper vid urval av ledarskap.

HR-advisors bor vara medvetna om att kandidaterna kan besvara fragorna utifran vad de tror
ar det basta 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) ar 1985. Testet kartlagger fem Overgripande
personlighetsdimensioner med 30 underliggande personlighetsdimensioner. Testet anvands
bland annat for att kartlagga personligheten, for framtida yrkesval och lamplighet for arbete
eller arbetsuppgifter. Personlighetstestet bestar av 240 pastaenden och tar 15 till 40 minuter
att besvara. Personlighetstestet genomfors via papper och penna. Testet NEO PI-R far brukas
av legitimerade psykologer (Hogrefe Psykologiforlaget AB, 2012). Testet &r inte granskat av
Stiftelsen for tillampad psykologi (STP).

NEO PI-R mater nedanstdende personlighetsdimensioner (Hogrefe Psykologiforlaget AB,
2003):

Neuroticism

o Angest. Vid hégt vérde tenderar personen att vara nervos, spand och bekymrad. Vid
lagt vérde ar personen harmonisk, avspand och bekymras inte for svarigheter, som kan
uppkomma.

e Irritationsbendgenhet. Ett hogt varde tyder pa att personen latt blir frustrerad, vilket
leder till vredesutbrott eller uppvisad irritation.

e Nedstdmdhet. Méter personens emotioner av skuld, fortvivlan och avsaknaden av
séllskap.

e Sjélvosékerhet. Vid ett hogt véarde tenderar personen att vara otrygg i sociala
sammanhang, och vid ett lagt ar personen trygg i sociala sammanhang och litar pa sin
egen férmaga.

e Impulsivitet. Ett hogt varde tyder pa att personen har svarigheter att motsta drifter,
forhoppningar och ingivelser och vid lagt varde ar personen benagen att motsta drifter,
foérhoppningar och ingivelser.

e Stresskénslighet. Mater personens emotionella mottaglighet for stress. Vid hogt varde
kan personen hantera stressfyllda situationer, medan ett lagt vérde tyder pa att
personen har svarare att hantera stressfyllda situationer.

Extraversion
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Tillgivenhet. Vid ett hogt varde pa tillgivenhet tenderar personen att vara lojal, varm
och &r positiv till att skapa relationer med andra. Vid ett lagt varde ar personen
forbehallsam och tar avstand fran andra.

Séllskaplighet. Har personen fatt ett hogt varde ar personen sallskaplig och tycker om
att umgas med andra. Vid lagt varde ar personen inte intresserad av att umgas med
andra.

Sjalvhavdelse. Vid hogt varde tenderar personen att kunna évertyga andra, ar kraftfull
och har inflytande pa andra. Vid ett lagt varde foredrar personen inte att sta i centrum
och halla i diskussioner.

Vitalitet. Vid hogt varde ar personen effektiv, energisk och har ett hogt arbetstempo,
som stimuleras av sysselsattning. Vid lagt varde &r personen avslappnad nér arbetet
utfors i ett lugnare arbetstempo.

Spanningssokande. Vid hogt véarde soker personen stimulering och spanning. Vid lagt
varde soker personen ingen spéanning.

Gladlynthet. Vid ett hogt varde &r personen positiv, glad och lycklig. En person som
har ett hogt varde tenderar att vara optimistisk. Vid lagt varde tenderar personen att
vara mindre positiv, glad och lycklig.

Openness

Fantasi. Vid hogt varde ar personen fantasifull och har formaga att forestélla sig saker
och komma pa nya idéer. Vid lagt varde tenderar personen att vara praktisk, ha ett
konkret tankande och vara uppgiftsorienterad.

Estetik. Mater om personen vérderar konst.

Kénslor. Vid hogt varde uppméarksammar personen uppkommande emotioner hos sig
sjalv och andra. Vid lagt varde tenderar personen att uppfatta emotioner hos sig sjalv
och andra som mindre betydelsefullt.

Aktiviteter. Vid hogt varde ar personen 6ppen for nya aktiviteter och vill ha variation i
arbetet istallet for rutiner. Vid lagt varde uppfattar personen en problematik vid
forandringar, da personen foredrar rutiner.

Tankar. Vid hogt varde ar personen intellektuellt intresserad och nyfiken och 6ppen
for uppkommande idéer. Vid lagt vérde tenderar personen att halla sig till vanor,
rutiner och det praktiska.

Varderingar. Méter om personen undersoker de varderingar, som existerar inom det
politiska, sociala och religiésa omréadena.

Agreeableness

Tillit. Vid hogt vérde ar personen uppriktig, tillférlitlig och tror pa andras férmagor
och vid Iagt tvivlar personen pa andras formagor.

Rattframhet. Vid hogt varde ar personen rattfram och sanningsenlig och vid lagt tror
vederbdrande att rttframma personer &r lattrogna.

Osjélviskhet. Vid hogt varde tenderar personen att vara omtanksam och hjalpsam och
vid lagt att vara sjalvcentrerad och haller sig borta fran andras problem och
svarigheter.

Foljsamhet. Vid hogt varde tenderar personen att samtycka med andra och halla
tillbaka emotioner som aggression samt att forlata och glomma saker som har uppstatt.
Vid lagt varde konkurrerar personen med andra istallet for att samarbeta.

Blygsamhet. Vid hogt varde uppmarksammas personen inte i sociala sammanhang pa
grund av tillbakadragande och osékerhet. Personen tenderar &ven att vara 6dmjuk. Vid
lagt varde har personen ett hogt sjalvfortroende.
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e Omsinthet. Vid hogt vérde ar personen 6msint och sympatisk gentemot andra. Vid lagt
varde &r personen mindre 6msint och kanner mindre sympati for andra.

Conscientiousness

e Duglighet. Vid hogt varde kannetecknas personen som kunnig, intellektuell och
effektiv. Vid lagt varde har personen mindre insikt i vad han/hon har for férmagor och
kunskaper.

e Ordningsamhet. Vid ett hogt varde &r personen ordentlig, pedantisk, valvardad och
organiserad. Vid lagt varde &r personen inte systematisk i sitt arbete och har
svarigheter avseende planlaggning och organisering.

e Samvetsgrannhet. Vid ett hogt varde &r personen medveten om sina plikter och
genomfor det som personen har atagit sig. Ett lagt varde tyder pa att personen ar
opalitlig med avseende pa om vederbdrande gor de arbetsuppgifter som ska goras.

e Prestationsstravan. Ett hogt varde kdnnetecknar att personen &r prestationsinriktad och
arbetar malinriktat. Ett 1agt varde tyder pa att personen inte &r fokuserad pa att prestera
i arbetslivet.

e Sjalvdisciplin. Handlar om hur tdlmodig personen ar nar en arbetsuppgift maste
fullfoljas, trots brister i koncentration, motgangar och tristess. Ett hogt varde tyder pa
att personen kan skapa motivation for att fullfolja arbetsuppgiften. Vid lagt vérde kan
personen inte skapa motivation, som krévs for att arbetet ska bli gjort och genomfor
troligtvis inte arbetet.

o Eftertanksamhet. Ett hogt varde tyder pa att personen ar forsiktig och analyserar
konsekvenserna innan ett handlande. Ett lagt varde tyder pa att personen handlar
impulsivt, utan att analysera mojliga konsekvenser. Om personen har ett Iagt varde &r
personen formogen att ta omedelbara beslut.

Analys av personlighetstestet NEO PI-R visar att det baseras pa Traitteoretisk grund. Testets
personliga egenskaper, som mats och kategoriseras har sammanforts under en
bendmningsvariabel som &r i motsats till eller har likhet med varandra. Personlighetstest som
har en Traitteoretisk grund méter The Big Five’ s dimensioner som &r 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 ldga och hoga varden kan slumpmaéssiga och
systematiska fel uteslutas, vilket hojer testets reliabilitetsvérde. Instruktionen for testpersonen
ar standardiserad, da testformularet informerar hur personen ska besvara de olika pastaendena,
vilket minimerar risken for slumpvariation. FOr att minska slumpvariationen ytterligare ska
HR-advisorns instruktion till testpersonerna vara standardiserad. Nagot som inte gar att
standardisera &r sinnesstamning och koncentrationsférmaga hos testpersonerna, vilket innebéar
att resultatet alltid kan ha slumpvariation. Testet tar mellan 15 och 40 minuter att besvara och
genomfors via papper och penna (Hogrefe Psykologiforlaget AB, 2012). Genomférandet och
metodiken &r standardiserade, vilket resulterar i hogre validitets- och reliabilitetsvéarden.
Standardiseringen minimerar risken for slumpvariation i resultatet.

Testets validitet har bekraftats och testet méater det de avser att mata (Morey et al., 2002).
Reliabilitetsvardet var mellan 0,56 och 0,81, vilket anses vara ett acceptabelt varde. For hog
intern validitet ska fel i testet kunna uteslutas i testningen och utvecklingen av testet. Den
externa validiteten relateras till generaliserbarheten i ett personlighetstest. For att fa
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generaliserbarhet ska urvalet av testpersoner, situationer samt forhallanden vara anpassade for
andamalet med personlighetstestet. NEO PI-R-testets fragor ska vara definierade sa att
testpersonerna inte kan misstolka dem. Om testpersonerna misstolkar fragorna ger testet ett
felaktigt utslag, eftersom personligheten inte kartlaggs, vilket paverkar testresultatet negativt
och minskar generaliserbarheten. NEO PI-R ska &ven vara lampat for att forutsaga
ledarskapsegenskaper i urvalssammanhang (Wedin & Sandell, 2004). Hogrefe
Psykologiforlaget AB (2012) havdar att personlighetstestets syfte ar att forutsdga individers
personlighet och prestationer inom arbetslivet. Colbert et al:s (2012) studie visade ett
samband mellan de personliga egenskaperna som méts i NEO PI-R och ledaregenskaper,
vilket innebér att personlighetstestet &r lampligt for att mata personliga egenskaper i arbeten
som har ledarskap.

Gordons Personal Profile Inventory.

Personlighetstestet ar utvecklat av Leonard V. Gordon ar 1978. | personlighetstestet kartlaggs
individens arbetsprestationer och anvéands for att forutsdga individens lamplighet i
urvalssammanhang pa alla nivaer i organisationer (Talentlens, 1993). The Big Five’ s
dimensioner Neuroticism, Extraversion, Openness, Agreeableness och Conscientiousness
mats i GPP-I, enligt Ledin (2002). Vid varje fraga/pastaende i personlighetstestet ska
testpersonen besvara vilka tva av fyra pastaenden som ar mest respektive minst lik dem sjalva.
GPPI-I ar ett sjalvskattningsformulér i pappersformat, som tar 20-25 minuter att besvara
(Talentlens, 1993). Gordons personlighetstest ar Sveriges mest anvanda personlighetstest.
Endast legitimerade psykologer far anvanda personlighetstestet (Littorin, 1994). GPP-I ar inte
granskat av Stiftelsen for tillampad psykologi (STP).

Testet mater de personliga egenskaperna (GPP-I) och generellt de vérderingar som personen
har om nedanstdende personlighetsdimensioner i Survey of Personal Values (SPV) och
Survey of Interpersonal Values (SIV). Personlighetstestet har tre olika omraden (GPP-1, SPV
& SIV) dar vardena fran GPP-I, SPV och SIV kombineras for att sedan kartlagga personliga
egenskaper.

GPP- I.
Nedanstaende personlighetsdimensioner mats i GPP-I (Talentlens, 1993):

e Ascendancy. Hoga varden tyder pa att personen har verbal paverkan och en verksam
roll i arbetsgrupper. Personen fattar beslut sjlv och tenderar att vara sjalvséker i
relationer till andra manniskor. Laga varden tyder pa passivitet i arbetsgrupper.
Personen foredrar att lyssna mer &n att samtala och har mindre bra sjalvfortroende i
relationer med andra manniskor. Personen later andra leda och ar beroende av
radgivning fran omgivningen.

e Responsibility. Hoga varden tyder pa att personen ar ansvarsfull, uthallig, bestamd och
palitlig. Laga varden tyder pa att personen ar oansvarig, flyktig och oférmdgen att
halla sig till ointressanta arbetsuppgifter.

e Emotional Stability. Hoga varden tyder pa emotionell stabilitet, da personen inte oroar
sig eller ar nervos for problem. Laga varden karaktédriserar nervositet, verdriven
angest, overkanslighet och Iag frustrationstolerans.

e Sociability. Hoga varden karaktériserar att personen ar positiv till att arbeta med andra
manniskor samt &r social och sallskaplig. Laga varden kannetecknar ett undvikande av
sociala sammanhang, avsaknad av séllskaplighet och generellt begrénsade sociala
kontakter.
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Cautiousness. Hoga varden tyder pa forsiktighet och noggrant évervagande innan
beslutsfattade och att personen undviker risker och chansningar. Laga varden
kannetecknar att personen har ett impulsivt beteende och agerar pa stundens ingivelse,
fattar hastiga beslut, chansar och &r spanningsstkande.

Orginial Thinking. Hoga varden tyder pa att personen tycker om att arbeta med svara
uppgifter, tankevackande fragor, diskussioner, nya idéer och ar intellektuellt nyfiken.
Laga varden kannetecknar att personen ogillar att arbeta med svara och komplicerade
uppgifter, inte tycker om att lara sig nya saker och ar ointresserad av tankevéackande
fragor och diskussioner.

Personal relations. Hoga varden kéannetecknar tillit till andra och att personen é&r
tolerant, talmodig och forstaende. Laga varden tyder pa att personen saknar fortroende
och tillit till andra, ar kritisk mot andra och blir irriterad av omgivningen.

Vigor. Hoga varden tyder pa att personen ar energisk, tycker om att arbeta och komma
fram snabbt, klarar av att astadkomma mer &n genomsnittet gor. Laga vérden
kannetecknar en lag energisk niva, att personen har en langsam takt, ar uttréttbar och
ligger pa genomsnittet avseende produktivitet.

Survey of Personal Values (SVP).
Nedanstaende personliga varderingar mats av SVP (Gordon, 1967, refererad av Sullivan &
Olson, 1974):

Practical mindedness. Méter vérderingen om ekonomi hanteras varsamt, om personen
genomfor uppgifter pd grund av ekonomisk lénsamhet och varderingen av att fullt
utnyttja tillhoérigheter som personen har.

Achievement. Mater vérderingen av att arbeta med problematiska uppgifter,
utmaningar, stravan efter ett astadkommande, hog standard pa prestationer och
framgangar, samt av att gora ett bra arbete.

Variety. Mater véarderingen av att gdra omvéxlande eller nya arbetsuppgifter,
variationen av erfarenheter och att erfara nagot farligt i arbetet.

Decisiveness. Méater om personen har en stark overtygelse, kan fatta beslut snabbt,
faststalla och uppna dem samt att forklara syfte och standpunkt tydligt for andra.
Orderliness. Kartlagger hur ordningsam, organiserad och systematisk personen ar. Om
personen tenderar att vara organiserad och ha saker pa ratt plats, utféra arbetsuppgifter
ordentligt och om tillvagagangssattet &r systematiskt, dvs. om arbetsuppgifter utfors i
ratt foljd.

Goal orientation. Mater varderingen av att ha ett definierat och tydligt mal i arbetet
och halla malet i fokus, att arbeta med ett problem tills det har atgardats och &r lost

samt har kdnnedom om placering av olika objekt.

Survey of Interpersonal Values (SIV).
Nedanstaende interpersonella varderingar méts av SIV:

Support. Kartlagger hur viktigt det ar for personen att uppmuntras och fa stod av
omgivningen pa arbetsplatsen samt att behandlas med forstaelse, vanlighet och
uppskattning.

Conformity. Mater varderingen av att gora det som &r socialt acceptabelt och om
personen foljer sociala normer, noggrant foljer foreskrifter, utfor handlingar ratt samt
ar konformist (Gordon, 1960, refererad i Sullivan & Olson, 1974). Psykologiguiden
(2012) beskriver konformitet som da gruppmedlemmarna ar samstammiga vad géller
intressen, forhallningssétt, stallningstaganden och uppfattningar.
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e Recognition. Méter varderingen av att andra ska se upp till och beundra personen och
varderingen av att anses viktig, gynnsam och astadkomma erkannande av andra.

e Independence. Méter véarderingen om personen &r oberoende och obunden av andra
vad galler befogenhet att gora och besluta vad han/hon sjélv vill, samt att vara kapabel
att genomfdra detta.

e Benevolence. Kartlagger om personen har en vilja att stodja, hjalpa, cka forstaelsen
och gora saker for andra ménniskor.

e Leadership. Méter vérderingen av att ansvara for andra ménniskor, ha makten over
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 pa Traitteori. Som
tidigare har beskrivits i 16PF och UPP Kkartlaggs och kategoriseras de personliga
egenskaperna i ett antal kluster dar likheter och motsatser presenteras. Traitteorier har inslag
av The Big Five (Skorstad, 2011) och méts i GPP-I, enligt Ledin (2002).

For att kartlagga GPP-Is reliabilitet ska upprepade matningar leda till samma resultat (Wedin
& Sandell, 2004). Studier av Talentlens (1993) har visat att testet har acceptabla reliabilitets-
och validitetsvarden. Reliabiliteten var mellan 0,77 och 0,86. Validiteten enligt Rubenowitz
(n.d, refererad i Mabon, 2002) har visat varden pa 0.52.

Variablerna i GPP-1 har tydliga beskrivningar och slumpmassiga och systematiska fel kan
darfor uteslutas, vilket resulterar i ett hogre reliabilitetsvarde. Instruktionen i testformularet ar
standardiserad och okar reliabiliteten, eftersom det inte kan férekomma slumpvariation i
testformuldrets instruktion. Det ges dock ingen information om hur testutvaren ska instruera
testet for den personen som ska testas, vilket kan resultera i slumpvariation. For att undvika
detta ska instruktionen standardiseras om mojlighet finns. For att illustrera ett exempel pa hur
instruktionen standardiseras kan testutévaren presentera personlighetstestet genom en
inspelad instruktion for att minska slumpvariation. Som tidigare har ndmnts paverkas
testresultatet av vilken koncentrationsformaga och sinnesstamning testpersonen har nar
han/hon genomfor testet. Testets genomforande och metod &r standardiserad och testet
genomfors pd 20-25 minuter i pappersformat. Standardiseringen hojer validiteten och
reliabiliteten. Pa grund av standardiseringen utesluts slumpvariation i testresultatet.

Eftersom testet méter det det avser att méta har validiteten bekraftats. Validiteten var 0,52 och
reliabiliteten 0,75 (Rubenowitz, n.d, refererad av Mabon, 2002). For hog intern validitet ska
fel uteslutas i GPP-I-testet. Urvalet av testpersoner, situationer och forhallanden paverkar den
externa validitet, vilket relaterar till personlighetstestets generaliserbarhet. Dessa urval har
gjorts i testets konstruktion av Leonard V. Gordon, dvs. testningen av testet som sadant och
utvecklingen av testet. Pastdendena i GPP-I-formularet ska inte kunna misstolkas av
testpersonerna, eftersom det paverkar testresultatet och minskar generaliserbarheten. Om
testpersonerna har misstolkat pastaendena kartlagger testet inte personens personlighetsprofil.
GPP-I ska vara lampad for att forutsdga personliga egenskaper bland ledarskapsroller i
rekryteringssammanhang (Wedin & Sandell, 2004). Enligt Talentlens (1993) ar
personlighetstestet anvandbart vid urval i rekryteringssammanhang pa alla nivaer i en
organisation. Tidigare forskningen av Grimsley och Jarrett (1973, 1975, refererade i
Talentlens, 1993) har pavisat att GPP-I &r ett anvandbart personlighetstest for att forutséaga
testpersoners prestationer och lamplighet som ledare.
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Hogan personality inventory

Personlighetstestet ar utformat av Robert och Joyce Hogan ar 1984. Hogan Personality
Inventory (HPI) &r ett personlighetstest, som méter personliga egenskaper och anvands bland
annat for att kartlagga individens personlighet vid chefsrekrytering (Karlsson, 2005). HPI
testet har inslag av The Big Five (Sjoberg, 2009). Resultatet av personlighetstestet beskrivs i
en femgradig skala. HPI testet tar 35 minuter att besvara i webbversion for testpersonen
(Assessio, 2012). Assessio (2012) erbjuder tre dagars utbildning och licenscertifikat som
ledare och personalansvariga kan genomga. HPI ar granskad av STP ar 2003
(Psykologiférbundet, n.d).

HPI mater nedanstaende personlighetsegenskaper (Karlsson, 2005):

e Anpassning. Mater om personen ar emotionellt stabil/instabil, emotionellt k&nslig och
sjalvkritisk vid stressade situationer. Om personen har fatt hoga varden tar
vederborande oftast inte saker personligt, ar sjalvsaker och har hog stresstalighet. Laga
varden tolkas som att testpersonen &r mindre bra att hantera stressande situationer,
sjalvkritisk och tar pa sig skulden nar uppgifter lyckas mindre bra i arbetslivet
(Karlsson, 2005). Variabeln har enligt Sjoberg (2010a) inslag av emotionell stabilitet i
The Big Five.

e Ambition. Egenskapen pavisar om personen har egenskaper som kravs for att vara
ledare, sOker status av omgivningen och prioriterar insatser i arbetslivet. Hoga varden
tyder pa att vederborande stravar efter karriar, varderar framgang, ar energisk och
konkurrensinriktad. Ett lagt varde indikerar att personen tanker sig for innan ett
handlande, &r stillsam och har lagre karriarmal (Karlsson, 2005). Ambition har inslag
av Extraversion i The Big Five (Sjoberg, 2010a).

o Séllskaplighet. Méter personens behov av sallskap och hur personen finner sig tillratta
i sociala samspel. Hoga vérden tolkas som att personen dr impulsiv, trivs att arbeta i
grupp, ar utatriktad i sociala samspel och har latt att ta kontakt med andra manniskor.
Personen finner lust i att std i centrum och uppmarksammas av andra (exhibitionistisk)
i sociala sammanhang. Lagt varde tyder pa att personen &r faordig, forbehallsam och
har lag profil i sociala samspel. Personen trivs bra med att arbeta individuellt
(Karlsson, 2005). Enligt Sjoberg (2010a) har variabeln inslag av Extraversion i The
Big Five.

e Sympatiskhet. Beskriver om personen ar socialt kénslig, hansynsfull och lyhérd. Hoga
varden indikerar vanlighet mot omgivningen, att personen ar varm, séllskaplig och
hansynsfull mot andra méanniskor. Laga vérden tolkas som sjélvstandighet, arlighet
och att personen inte finner nagot intresse i hur omgivningen uppfattar honom/henne.

e Ordentlighet. Mater personens samvetsgrannhet och sjalvkontroll. Har personen fatt
hogt varde kannetecknar det att personen &r lojal, ordningsam, traditionell, har respekt
for uppsatta regler och ar 6verkontrollerande. Laga vérden tyder pa att vederbdrande
ar oférutsagbar, spontan, flexibel, kreativ, impulsiv och ifragasatter regler (Karlsson,
2005).

e Intellektans. Beskriver hur kreativ, analytisk och aventyrslysten personen &r. Om
kandidaten har fatt hogt varde betecknas det som att personen &r egenartad, pahittig,
snabbtédnkt och har intressen och aktiviteter utanfor arbetet. Ett hogt vérde
kannetecknar att personen latt forlorar uppmarksamheten pa detaljer i
arbetsuppgifterna, da han/hon latt blir uttrakad. Lagt vérde tyder pa att personen tanker
sig for innan ett handlande, ar praktisk och finner inget intresse av hypotetiska
fragestallningar. Laga varden kannetecknar en person som praktisk, jordnara och som
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har talamod med trakiga uppgifter (Karlsson, 2005). Variabeln har inslag av Openness
i The Big Five (Sjoberg, 2010a).

e Studiehdg. Beskriver om personen har ett akademiskt intresse déar egen utbildning ar
av betydelse. Har kandidaten hoga vérden tolkas det som att personen nar dnskade
akademiska framgangar. Om personen har fatt laga varden pa skalan har han/hon inget
akademiskt intresse, och pa grund av detta ar resultaten i skolan mindre bra. Laga
resultat i skolan tolkas som att personen enbart genomfor akademiska studier for att na
de uppsatta mal som stalls pa personen (Karlsson, 2005). Variabeln har inslag av
Openness i The Big Five (Sjoberg, 2010a).

Nér testet ar genomfort poangsatts testpersonens testresultat och de personliga egenskaperna
sammanstalls och presenteras i yrkesskalor. Yrkesskalorna som méts &r serviceinriktning,
stresstolerans, integritet, administrativ potential, forsaljarpotential och chefspotential
(Karlsson, 2005).

Analysen av personlighetstestet visar att HPI utgar fran socialanalytisk teori, dar personliga
egenskaper handlar om intryck, som personen ger omgivningen och den inre aspekten av sig
sjalv. Syftet med denna teoribildning ar att personligheten ska beskrivas och uppfattas av
individen sjéalv och fran en utomstaende. Sasom i Traitteori och socialanalytisk teori beskrivs
de personliga egenskaperna i Traitord, dar varje variabel har kategoriserats pa grund av dess
likhet och motsats (Skorstad, 2011).

For att kartlagga HPI:s reliabilitet ska upprepade méatningar leda till samma resultat (Wedin &
Sandell, 2004). Testets reliabilitet & mellan 0,69 och 0,87 enligt Hogans Assessment systems
(2009). Hogan och Hogan (1992, refererade i Borman, et al., 2003) havdar att validiteten i
personlighetstestet ar acceptabel, da testet mater de personliga egenskaper som det avser att
mata.

De personliga egenskaperna i HP1 &r vél beskrivna i tolkningsrapporten, dar Karlsson (2005)
beskriver vad laga och hdga varden betyder. Eftersom beskrivningarna ar val definierade
utesluts slumpmaéssiga och systematiska fel, vilket 6kar reliabiliteten. Det framkommer inte
hur testet instrueras for den som ska gora testet. P4 grund av detta kan det forekomma
slumpvariation, som minskar reliabiliteten. For att motverka den minskade reliabiliteten ska
instruktionen i bade testformularet och hur testutdvaren presenterar testet om mojligt
standardiseras. Testpersonens sinnesstimning och koncentration varierar dagligen och
paverkar resultatet av personlighetstestet. HPI-testets metod och genomférande éar
standardiserat och testet ifylls pa 35 minuter via Internet. Eftersom metod och genomforande
ar standardiserade Okar validiteten och reliabiliteten.

Fel som kan férekomma i testet ska kunna uteslutas for en hog intern validitet. Urval av
forhallanden, testpersoner och situationer ska vara anpassat sa syftet med personlighetstestet
har htég extern validitet. Dessa urval ar redan gjorda av Hogan och Hogan (1992, refererade
av Borgman, llgen, Klimoski, & Weiner, 2003), dvs. testets testning som sadant och
utvecklingen av HPI. Pastaendena som finns i personlighetstestet ska inte kunna misstolkas av
kandidaterna. Om testresultatet paverkas av misstolkning antas HPI-testets generaliserbarhet
vara lag. Detta maste kunna uteslutas for att testet ska vara generaliserbart. Da urvalet
paverkar HPI:s externa validitet ska testet vara avsett att méata personliga egenskaper, som ar
relevanta for att forutsédga personens lamplighet i en ledande roll. Personlighetstestet anvands
bland annat i chefsrekrytering, enligt Karlsson (2005), och kartlagger utifran de personliga
egenskaper som mats i testet personens chefspotential. Studien av Hogan, Hogan och Murtha
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(1993) har pavisat att de personliga egenskaperna som mats i HPI kan kartlagga om
testpersonen har ledarskapspotential, som ar 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 fran The Big Five. Fokusomradet i den biosociala teorin ar att personligheten
praglas av genetiska faktorer och den sociala inlarningen (Cloninger, 1994, refererad i
Bréndstrom, 2009). Enligt Skorstad (2011) méats 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, utgar fran Traitteorier dar fokusomradet ar skillnader mellan
maéanniskor. Personlighetstest som har en traitteoretisk grund anvénds mest vid rekrytering och
i detta fall har tre av fem presenterade personlighetstest sin grund i Traitteori.
Personlighetstesternas beskrivningar kartlagger de personliga egenskapernas likheter och
motsatser (Skorstad, 2011). HOoga och laga vérden beskriver Traitord, som bland annat
’sjdlvsdker” och tror pa sin egen forméga” i1 16PF (Smith, 2012), ’blyg” och “utatriktad” i
NEO PI-R (Hogrefe Psykologiférlaget 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 sérskiljer
Traitteori och socialanalytisk teori ar att i den sistnamnda kartldggs personliga egenskaper
fran en observerares och en aktors perspektiv, medan det i Tratteorin endast utgas fran
aktorens sjalvskattning pa personligheten. Ett flertal av HPI:s dimensioner mater dven 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 reliabilitetsvarden. Den
tidigare forskningen har pavisat varden pa personlighetstesternas reliabilitet och validitet, dar
alla tester har ansetts acceptabla enligt Brandstrom (2009), Russel och Karol (1994, refererad
av Cohen et al., 1996), Sjoberg 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 pa personlighetstest var att testet skulle ha
hdg validitet och reliabilitet och analysen visade att samtliga test uppfyllde LKAB:s krav. Ett
annat krav fran LKAB var att testet far ta hogst en timma att besvara. Personlighetstesterna,
som valdes for analys uppfyller tidskravet. De personliga egenskaperna som maéts i respektive
personlighetstest ar relevanta for att forutsdga ledarskap i relation till LKAB:s krav pa
produktionschefer, vilket uppfyller det sista kravet.

Enligt Lindeléow (2008) &r personligheten relativt stabil under livet. Déarfor &r
personlighetstest ett fordelaktigt stod for att kartligga personliga egenskaper. Trots
stabiliteten har personligheten utvecklings- och foérandringspotential for att manniskan ska
kunna hantera olika situationer. For att illustrera ett exempel pa detta var ett krav fran LKAB
att kandidaten ska ha god samarbetsformaga som produktionschef. En person som foredrar att
arbeta individuellt kan lara sig att forédndra sitt beteende och hantera situationer déar
arbetsuppgifter kraver samarbete med andra, men i slutindan kommer personen att féredra 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 darfor under
anstallningsintervjun utreda vilka associationer kandidaten har relaterat till nar han/hon har
besvarat testet.

Skorstad (2011) beskriver arbetsanalysens betydelse i rekryteringssammanhang. For att kunna
gora ett strukturerat urval av s6kande kandidater bor en arbetsanalys av befattningen vara
genomford. De kompetenser och personliga egenskaper som kravs av en produktionschef bor
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vara specificerade i en kravspecifikation, som har foregatts av en arbetsanalys. Nar personliga
egenskaper och kompetens &r kartlagda genom en arbetsanalys underlattas urvalet av lampliga
kandidater samt vilken eller vilka urvalsmetoder som LKAB kan anvénda i
rekryteringsprocessen. Enligt HR-advisorn var de personliga egenskaperna framtagna av
dimensionerna i TCl-testet och erfarenheter om hur produktionschefer har fungerat i LKAB:s
verksambhet.

Matchning av personlighetstesterna

Efter en analys av personlighetstesterna har dessa matchats mot LKAB:s krav och
forvantningar pa produktionschefer. Tabell 2 ger en oversiktlig sammanstallning av vilka
personlighetstest som mater egenskaperna fran LKAB:s kravlista.

Tabell 2.

Oversikt vad personlighetstesten mater fran LKAB:s kravlista.

LKAB:s kravlista | TCI 16PF NEO PI — | GPP-I HPI
pa egenskaper R

Samarbetsformaga | X Nej X X Nej
Stodja och | X X X X X
Oppenhet

Ansvarstagande X X X X X
och lojalitet

Beslutsfattande Nej Nej X X Nej
Malinriktning X Nej X X Nej
Empati X Nej X Nej Nej
Kreativt tdnkande | X X X X
Sjalvfértroende X X X X X
Engagemang X X X X X

Temperament and Character inventory (TCI)

Det nuvarande TClI-testet mater och matchar nedan namnda variabler och personliga
egenskaper.

Cooperativeness (samarbetsformaga) mater och motsvarar samarbetsformaga. Tva krav som
LKAB hade var att produktionschefer ska ha en empatisk formaga och kunna stodja
medarbetarna och variabeln Cooperativeness mater dessa egenskaper i TCI. Self-
Directedness méter personens lojalitet, ansvarsfullhet, malinriktning och kreativt tdankande. En
kombination av Harm Avoidance och Reward Dependence mater personens sjalvfortroende.
Harm Avoidance kartlagger om personen tenderar att vara osaker och orolig vid problem och
svarigheter. Variabeln mater om personen utfor handlingar med sjalvfortroende. Reward
Dependence méater om personen utfor handlingar utifran vad omgivningen onskar. Vid ett lagt
varde av Reward Dependence &r personen objektiv vid handlingar i arbetet, vilket resulterar i
att personen kan utéva beslut trots motstand fran medarbetarna. Dessa
personlighetsdimensioner méter och motsvarar den personliga egenskapen sjalvfortroende i
LKAB:s kravlista. Slutligen méter TCl-testets variabel Harm Avoidance, dvs. om personen
tenderar att gora energiska insatser i arbetslivet, vilket relateras till personens drivkraft i
innebOrden av engagemang.
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Sixteen personality factor (16PF)

Efter en analys av Sixteen personality factor matchades personlighetstestet mot LKAB:s krav
och forvantningar pa produktionschefer. 16PF mater nedan namnda personliga egenskaper
fran kravlistan. En kombination av Warmth, Privateness och Self-reliance mater formagan att
kunna skapa 6ppenhet i arbetsgruppen. Ett hogt varde pa Warmth tyder pa personen ar varm.
Ett hogt varde av Privateness tyder pa att personen ar rattfram och ett 1agt varde pa Self-
reliance innebér att personen framjar den sociala sammanhallningen. For att det ska finnas en
atmosfar dar uppriktighet ar tillatet mellan gruppmedlemmarna ska personen vara varm,
rattfram med sina asikter och framja den sociala sammanhallningen. En kombination av dessa
tre personlighetsdimensioner resulterar i en métning av personens formaga att skapa dppenhet
I arbetsgruppen. Rule—consciousness i 16PF mater medvetenheten om regler som existerar
och plikttrogenheten hos personen. Variabeln relateras till lojalitetskravet. Hoga varden pa
Openness to change och reasoning i 16PF kartlagger personens kreativa tdnkande. Vid ett
hogt vérde pa reasoning har personen formaga att tanka och resonera abstrakt. Kombinerat
med ett hogt varde pa Openness to change kan personen resonera och tanka abstrakt och vara
framatskridande och 6ppen for forandringar. Tolkningen av den matchningen tyder pa att
16PF maéter kreativt tdnkande. Self-reliance mater och motsvarar egenskapen sjalvfortroende.
Hogt varde pa tension och Openness to change mater egenskapen engagemang i LKAB:s
kravlista. Ett hogt varde pa Tension tyder pa att personen dr energisk och méter personens
drivkraft, och ett hogt varde pd Openness to change tyder pa att personen ar framatskridande
med forandringar. En kombination av dessa tva personlighetsdimensioner kartlagger
personens engagemang.

NEO Personality Inventory- Revised (NEO PI- R)

LKAB:s krav pa samarbetsférmaga mats genom en kombination av variablerna kanslor,
ordningsamhet och foljsamhet. Den empatiska formagan kartlaggs genom ett hogt varde pa
dimensionen kéanslor. Vid ett hogt varde pa kanslor ar personen 6ppen for andras emotioner.
Personens principfasthet mats i egenskapen ordningsamhet. Personens tolerans mats i
egenskapen féljsamhet, dar personens dverseende kartlaggs. Formagan att kunna stodja andra
medarbetare mats i underdimensionen osjalviskhet dar dimensionen kartldgger om personen
kan hjalpa andra som &r i behov av det. Vilket kan vara att stodja andra i deras arbete.
LKAB:s krav pa oOppenhet mats i inneborden av underdimensionen réattframhet i
huvuddimensionen Agreeableness och underdimensionen kanslor i huvuddimensionen
Openness. FoOr att 6ppenhet ska finnas i en arbetsgrupp ar uppriktighet av betydelse, vilket
maéts av rattframhet, dar personen sedan ska kunna vara dppen for andras och sina egna
kanslor. Egenskapen ansvarstagande fran LKAB:s kravlista mats i underdimensionen
samvetsgrannhet i huvuddimensionen Conscientiousness. Samvetsgrannhet mater om
personen ar pliktmedveten och kan fullfélja vad vederbérande har atagit sig. Kravet pa
beslutsfattande mats i underdimensionerna samvetsgrannhet och eftertanksamhet dar bada
dimensionerna tillhér huvuddimensionen Conscientiousness. Innebdrden i samvetsgrannhet
kartlagger om personen kan ansvara for arbetsuppgifter, vilket kan vara att ansvara for beslut.
Eftertanksamhet mater om personen analyserar innan ett handlande. Vid ett lagt véarde
tenderar personen att kunna fatta snabba beslut, utan vidare analys av eventuella konsekvenser
som kan uppsta. Dimensionen eftertanksamhet kartlagger om personen ar forsiktig med att ta
beslut och motsvarar innebérden av tiden for att fatta ett beslut. Ett hogt varde pa
prestationsstravan tyder pa att personen arbetar hart for att na uppsatta mal. Om personen har
fatt ett hogt varde pa ordningsamhet tolkas detta som att personen ar valorganiserad och kan
satta mal och & metodisk i sitt arbete och relateras till LKAB:s krav pa malinriktning.
Egenskapen kreativitet fran LKAB:s kravlista méts i personlighetsdimensionen fantasi i NEO
PI-R. Ett hogt vérde for fantasi, vilken tillhndr huvudvariabeln Openness kénnetecknar att
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personen har formaga att forestalla sig och komma upp med nya idéer. Vid ett hogt varde pa
tankar som tillhér huvuddimensionen Openness ar personen 6ppen for att ta till sig nya idéer
ocksa. Egenskapen sjalvfortroende mats genom att sammanstalla vardena fran impulsivitet
(N), sjalvosakerhet (N), foljsamhet (A) och sjalvdisciplin (C). Vid ett hogt varde pa
impulsivitet har personen svart att motsta dnskningar. En tolkning av detta skulle vara att
personen skulle ha svart att motsta énskningar, som kommer fran medarbetare och innebar att
vederborande har svart att kunna ta beslut, som inte 6nskas av medarbetarna. Vid ett lagt
varde pa sjalvosakerhet ar personen séker i sig sjalv och motsvarar inneb6rden i LKAB:s
egenskap sjalvfortroende. Ett hogt varde pa sjalvdisciplin kannetecknar att personen tenderar
att kunna ta beslut trots motstand fran andra.

Egenskapen engagemang fran LKAB méts genom att sammanstalla vardena fran vitalitet (E),
aktiviteter(O) och tankar (O). For att kunna driva pa saker kravs att personen har en hdg
energiniva som mats i dimensionen vitalitet. For att kunna forbéattra saker for medarbetare och
arbetsplatsen krdvs att personen &r 6ppen for nya idéer. Aktiviteter kartldgger om personen
foredrar rutiner framfor variation. En tolkning av detta ar att om personen har ett hogt vérde
pa aktiviteter foredrar personen variation, vilket kan innebéara utveckling och forbattring. For
att kunna foredra detta och driva pa forandringar ska personen vara 6ppen for idéer och sjalv
vara idérik, vilket kraver ett hogt varde pa tankar och fantasi.

Gordon Personal Profile Inventory (GPP-I)

Personlighetstestet har matchats mot LKAB:s krav och forvantningar pa produktionschefer.
Analysen tyder pa att delar av egenskapen samarbetsformaga méts i Gordons test. | variabeln
Responsibility kartlaggs hur bestdmd personen tenderar att vara, vilket motsvarar principfast i
samarbetsformaga. Hur tolerant personen ar kartlaggs i Personal relations. Personens
empatiska formaga, som & en del av samarbetsformagan kartlaggs inte i detta
personlighetstest. Formagan att kunna stédja medarbetare méts i Benevolence, dar personens
vardering av att stddja andra kartldggs. Responsibility i GPP-I méter om personen &r
ansvarsfull och lojal och motsvarar Ansvarstagande i LKAB:s krav. Decisiveness mater hur
beslutsam personen &r och mater delvis innebérden av den personliga egenskapen
beslutsfattande. Goal orientation méater hur personen stavar mot uppsatta mal. Cautiousness
maéter hur noggrann personen ar innan ett beslut tas. En kombination av Goal orientation och
Cautiousness mater Malinriktning i LKAB:s kravlista. Variabeln Orginial Thinking méater om
personen ar kreativ och motsvarar kreativt tinkande fran LKAB:s kravlista. Variabeln
Support méter hur mycket stéd personen sjalv behtéver och relateras till sjalvfortroendet.
Egenskapen engagemang, drivkraft och en vilja att forbattra och utveckla medarbetare och
arbetsplatsen, maéts genom att kombinera tva personlighetsdimensioner. Den forsta
personlighetsdimensionen ar Original Thinking, dar personens formaga att arbeta med
tankevackande fragor och nya idéer kartlaggs. Den andra dimensionen ar Vigor som
kartlagger personens energi. FOr att kunna forbattra arbetsplatsen och medarbetarna ska
personen tycka om att arbeta med nya fragor och idéer. Och for att kartldagga drivkraften och
viljan hos personen ska energin matas genom Vigor.

Hogans Personality Inventory (HPI)

Analysen av personlighetstestet HPI visade i matchning med ledarskapskraven fran LKAB att
en del av egenskapen samarbetsformaga mats i HPI. Innebdrden i samarbetsformaga ar att
personen ska ha en empatisk formaga, vara tolerant och principfast. Den sistnamnda
personliga egenskapen mats i variabeln ordentlighet. Den empatiska férmagan och toleransen
kartlaggs inte i HPI-testet. Ordentlighet mater lojaliteten och motsvarar LKAB:s krav pa
lojalitet. Ett krav pa produktionschefer var kreativt tankande, dar variabeln intellektans i HPI-
testet maéter kreativiteten. Personlighetsdimensionen ambition kartldgger om personen &r
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energisk. LKAB:s krav pa engagemang kartlaggs delvis av ambition, da den maéter drivkraft.
Anpassning mater hur sjélvsaker personens &r och motsvarar egenskapen sjalvfortroende i
LKAB:s krav pa produktionschefer.

Efter en analys av personlighetstesterna har de matchats mot de viktigaste personliga
egenskaperna LKAB har pa produktionschefer. Tabell 3 ar en 6versiktlig sammanstallning
over vilka personlighetstest som méter de viktigaste egenskaperna.

Tabell 3.

De viktigaste personliga egenskaperna enligt HR- advisor 2.

Vikigaste TCI 16PF NEO Pl - | GPP-I1 HPI
egenskaper R

Empati X Nej X Nej Nej
Engagemang X X X X X
Kreativt X X X X X
tankande

Ansvarstagande | X X X X X
& Lojalitet

Sjalvfortroende | X X X X X

Temperament and Character Inventory (TCI)

TCl-testet mater viktiga personliga egenskaper. Self-Directedness mater personens lojalitet,
ansvarsfullhet och kreativt tdnkande. Ett annat krav var att produktionschefer ska ha empatisk
formaga, vilket motsvarar variabeln Cooperativeness. TCI testets variabel Harm Avoidance
méater om personen tenderar att gora energiska insatser i arbetslivet, vilket relateras till
personens drivkraft i innebdrden av engagemang. En kombination av Harm Avoidance och
Reward Dependence méter personens sjalvfortroende. Harm Avoidance kartlagger om
personen tenderar att vara osaker och orolig vid problem och svarigheter. Variabeln mater om
personen utfor handlingar med ett sjalvfortroende. Reward Dependence méter om personen
utfor handlingar utifran vad omgivningen dnskar. Vid ett lagt varde av Reward Dependence ar
personen objektiv vid handlingar i arbetet, vilket resulterar i att personen kan utdva beslut
trots motstand fran medarbetarna. Dessa personlighetsdimensioner mater och motsvarar den
personliga egenskapen sjalvfortroende i LKAB:s kravlista.

Sixteen Personality Factor (16PF)

Efter en analys av Sixteen personality factor matchades personlighetstestet mot LKAB:sS
viktigaste personliga egenskaper med avseende pa produktionschefer. Hoga varden pa
Tension och Openness to change méter egenskapen engagemang i LKAB:s kravlista. Ett hogt
varde pa Tension tyder pa att personen ar energisk och mater personens drivkraft och ett hogt
varde pa Openness to change tyder pa att personen ar positiv till forandringar/forbattringar.
En kombination av dessa tva personlighetsdimensioner kartlagger personens engagemang.
Ordet forandringar i Openness to change tolkas som en utveckling bland medarbetare och
arbetsplatsen. HOga varden pa Openness to change och Reasoning i 16PF kartlagger
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personens Kreativa tankande. Vid ett hdgt varde pa Reasoning har personen formaga att tanka
och resonera abstrakt. Kombinerat med ett hogt varde pa Openness to change kan personen
resonera och tanka abstrakt och vara framatskridande och 6ppen for férandringar. Tolkningen
av den matchningen tyder pa att 16PF mater kreativt tinkande. Rule—consciousness i 16PF
mater plikttrogenhet hos personen. Variabeln mater LKAB:s lojalitetskrav. Self-reliance
mater aven hur sjalvsaker personen ar pa sin egen formaga och motsvarar egenskapen
sjalvfortroende.

NEO Personality Inventory- Revised (NEO PI- R)

Egenskapen empati kartlaggs genom att sammanstélla vérdet for kanslor. Om andras kénslor
forstas ska personen fa ett hogt varde pa dimensionen kanslor. Vid ett hogt varde pa kanslor ar
personen oppen for andras kanslor. Egenskapen engagemang fran LKAB mits genom att
sammanstélla vardena for vitalitet (E), aktiviteter(O) och tankar (O). For att kunna driva pa
saker kravs att personen har en hoég energiniva som mats i dimensionen vitalitet. For att
forbattra saker for medarbetare och arbetsplatsen krévs att personen ar 6ppen for nya idéer.
Aktiviteter kartldagger om personen foredrar rutiner framfor variation. En tolkning av detta &r
att om personen har ett hogt varde pa aktiviteter foredrar personen variation, vilket kan
innebdra utveckling och forbattring. For att foredra detta och driva pa forandringar ska
personen vara oppen for idéer och sjélv vara idérik och darav kravs hogt varde pa tankar och
fantasi. Egenskapen kreativitet fran LKAB:s kravlista méts i personlighetsdimensionen fantasi
i NEO PI-R. Ett hogt varde for fantasi, som tillhér huvudvariabeln Openness kdnnetecknar att
personen har formaga att forestalla sig och uppfinna nya idéer. Vid ett hogt véarde pa tankar
som tillnér huvuddimensionen Openness ar personen oppen for att ta till sig nya idéer ocksa.
Egenskapen ansvarstagande fran LKAB:s kravlista méts i underdimensionen samvetsgrannhet
i huvuddimensionen Conscientiousness. Samvetsgrannhet mater om personen &r
pliktmedveten och kan fullfolja vad vederborande atagit sig. Egenskapen sjalvfortroende méts
genom att sammanstalla vardena fran impulsivitet (N), sjalvoséakerhet (N), foljsamhet (A) och
sjalvdisciplin (C). Vid ett hogt véarde pa impulsivitet har personen svart att motsta 6nskningar.
En tolkning av detta skulle vara att personen skulle ha svart att motstd onskningar, som
kommer fran medarbetare . Detta kan innebéra att vederborande har svart att kunna ta beslut
som inte 6nskas fran medarbetarna. Vid ett Iagt varde pa sjalvosakerhet ar personen saker i sig
sjalv, vilket motsvarar inneborden i LKAB:s egenskap sjalvfortroende. Ett hogt varde pa
sjalvdisciplin kannetecknar att personen tenderar att kunna ta beslut trots motstand fran andra.

Gordon Personal Profile Inventory (GPP-I)

GPP-l variabler har matchats mot LKAB:s viktigaste personliga egenskaper pa
produktionschefer for att kartlagga vilka variabler som méter det viktigaste egenskaperna.
Resultatet tyder pa att egenskapen engagemang, drivkraft och en vilja att forbattra och
utveckla medarbetare och arbetsplatsen, mats genom att kombinera tva
personlighetsdimensioner. Den forsta personlighetsdimensionen ar Original Thinking déar
personens férmaga att arbeta med tankevéackande fragor och nya idéer kartlaggs. Den andra
dimensionen &r Vigor som kartlagger personens energi. FOr att kunna forbéattra arbetsplatsen
och medarbetarna ska personen tycka om att arbeta med nya fragor och idéer. Och for att
kartlagga drivkraften och viljan hos personen ska energin métas genom Vigor. Variabeln
Orginial Thinking méter om personen har ett kreativt tdnkande.

Responsibility i GPP-1 mater om personen &r ansvarsfull och lojal och motsvarar
Ansvarstagande i LKAB:s kravlista. Variabeln Support méter hur mycket stéd personen sjalv
behdver relateras till kravet pa sjalvfortroende.
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Hogans Personality Inventory (HPI)

Analysen av personlighetstestet HPI visade i matchning med det viktigaste personliga
egenskaperna fran LKAB att personlighetsdimensionen ambition kartlagger om personen ar
energisk. LKAB:s krav pd engagemang kartlaggs delvis i ambitionsskalan, da den mater
drivkraft. Ett krav som LKAB har pa produktionschefer ar kreativt tankande, dar variabeln
intellektans i HPI testet méter kreativiteten. Ordentlighet mater lojalitet och motsvarar
LKAB:s lojalitetskrav. Anpassning mater hur sjalvsaker personens &r och motsvarar
egenskapen sjéalvfortroende i LKAB:s krav pa produktionschefer.

Diskussion

Syftet med examensarbetet var att utreda vilket personlighetstest, som kan anses vara mest
lampat for att forutsdga kandidaters lamplighet som produktionschef vid LKAB.

Resultatet av analyser av olika personlighetstest visar att testerna inte méter hela innebdrden
av LKAB:s forklaringar med avseende pa personliga egenskaper, utan endast delvis.

Det nuvarande TCl-testet mater delvis atta personliga egenskaper fran LKAB:s kravlista.
Aven fastian TCl-testet mater relativt manga egenskaper uppfattas dock anstallningsintervjun
annorlunda jamfort med vad testresultatet visar. Nagot anméarkningsvart ar att majoriteten av
sokorden pa tidigare forskning om TCl-testet handlade om é&tstorningar, depressivitet, samt
alkohol- och drogmissbruk. Personlighetstestets relevans inom arbetspsykologin ifrdgasatts
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-1 méter delvis innebdrden i de personliga egenskaperna stddja och
Oppenhet, ansvarstagande och lojalitet, kreativt tdnkande, sjalvfértroende och engagemang.
NEO PI-R och GPP-I var de enda av personlighetstesterna som mater delar av
samarbetsférmaga, beslutsfattande och malinriktning. NEO PI-R méter empati hos personen,
som inte mats i de tva andra testen.

| en jamforelse med16PF och HPI visade analysen att testerna mater lika manga personliga
egenskaper fran LKAB:s kravlista. For att bruka och tolka personlighetstesterna kréavs en
utbildning av HR-advisors, men ingen psykologutbildning. 16PF och HPI mater minst av alla
presenterade personlighetstest och i jamforelse med LKAB:s krav och resterande
personlighetstest anses HPI och 16PF inte lampliga for att forutsdga kandidaters lamplighet
som produktionschef.

Personlighetstestet TCI mater atta personlighetsegenskaper fran LKAB:s kravlista (Tabell 2).
Testet mater sjalvfortroende, empatisk formaga, kreativt tankande, engagemang,
malinriktning, stodjande, ansvar och lojalitet. Enligt HR-advisor 2 ar empatisk férmaga,
engagemang, kreativitet, ansvarstagande och lojalitet, motivera medarbetare, verbal férmaga,
sjalvfortroende, personlig integritet och sjélvinsikt de viktigaste personliga egenskaperna i
LKAB:s kravlista for produktionschefer. Ytterligare analys visar att TCI mater alla personliga
egenskaper i Tabell 3.

En analys genomfdrdes av GPP-I-testet for att kartlagga vilka av de personliga egenskaper
som LKAB anser som viktigast som testet méter. GPP-1 mater sammanlagt fyra av de
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viktigaste egenskaperna (Tabell 3), och kartlagger lika manga egenskaper som TCI-testet fran
hela LKAB:s kravlista (Tabell 2). I en jamférelse och matchning mot de viktigaste
egenskaperna mater TCl-testet fler egenskaper &n GPP-I, da GPP-I inte méater empatisk
formaga.

Personlighetstestet NEO PI-R méter alla krav i LKAB:s kravlista for produktionsledare. Efter
en matchning och jamforelse av NEO PI-R mot de viktigaste personliga egenskaperna
framkom att testet mater alla de personliga egenskaperna. TCI-testet och NEO PI-R &r de
enda presenterade personlighetstest som kartldgger alla av LKAB:s viktigaste personliga
egenskaper (Tabell 3). NEO PI-R mater dock fler personliga egenskaper i hela LKAB:s
kravlista (Tabell 2) i jamforelse med TCl-testet.

Slutsatsen &r att NEO PI-R och GPP-1 kan anses som lampliga for att kartldgga och forutsaga
kandidaters personliga egenskaper och lamplighet som produktionschef. GPP-I &r forslagsvis
lampligare for LKAB:s verksamhet an TCl-testet eftersom GPP-1 anvédnds for att forutsdga
personens lamplighet i ett framtida yrke. NEO PI- R mater alla personliga egenskaper i
LKAB:s kravlista och flest viktiga egenskaper.

Ett onskemal fran LKAB ar att de sjalva ska kunna genomféra hela personlighetstestets
process. For att kunna bruka NEO PI-R och GPP-1 kravs en legitimerad psykolog, vilket
innebdr att LKAB behdver en legitimerad psykolog i organisationen om de vill anvanda GPP-
| och NEO PI-R. GPP-I testet och NEO PI-R har dock inte granskats av STP, men detta kan
begéras for en rekommendation av anvandandet av STP.

Rekommendationer till LKAB

Som en kompletterande beddémningsmetod i rekryteringssammanhang ar personlighetstestet
en lamplig metod, nér ett foretag vill kartlagga personliga egenskaper. Enligt Lindeldéw (2008)
ar manniskans personlighet relativt stabil under livstiden, men har utvecklings- och
forandringspotential. LKAB har valt att anvanda personlighetstest, som en kompletterande
bedomningsmetod vid rekrytering. Med det nuvarande TCl-testet finns ett missndje, eftersom
kandidaterna uppfattas annorlunda vid anstéllningsintervjun an vad testresultatet visar. Ett
exempel pa vad en bakomliggande orsak till att testresultat och anstallningsintervju ger olika
utfall kan vara &r att kandidaten under anstallningsintervjun har valt att framhéva sig som en
person som trivs och kan samarbeta med medarbetare. Nar kandidaten har besvarat
personlighetstestet har personen omedvetet dock svarat hur han/hon oftast hanterar
beskrivande situationer, eller vice versa. En annan hypotes ar att eftersom personligheten kan
forandras och utvecklas kan personen ha besvarat personlighetstestet utifran hur personen
skulle ha agerat i situationer nar han/hon maste utfora arbete eller arbetsuppgifter i en grupp.
Det kan likval vara sa att bade anstallningsintervjun och personlighetstestet kartlagger
kandidatens personliga egenskaper, men under anstallningsintervjun har personens stabila
personlighet uppvisats och i personlighetstestet de forandrings- och utvecklingsbara omradena
inom personligheten, eller vice versa. En rekommendation till LKAB ar darfor att
uppmarksamma personers forandrings- och utvecklingspotential i rekryteringen.

Enligt HR-advisor 2 anvénds personlighetstestet som ett komplement vid
anstallningsintervjuerna for att forutsdga hur en person kan tdnkas fungera som
produktionschef. Efter en analys av LKAB:s kravlista anses personlighetstest som en lamplig
metod for att kartldgga de personliga egenskaperna, som en produktionschef ska ha. For att
sékerstélla att personlighetstest &r den basta metoden for att kartldgga kandidaters lamplighet
som produktionschef ska en arbetsanalys vara genomford (Skorstad, 2011). Enligt HR-advisor
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2 praglas ledaregenskaperna i chefsplattformen av dimensionerna fran bland annat TCI. Det
kan ifragasattas om arbetsanalysen pa produktionschefer ar gjord for att kunna valja ratt
metod for kartlaggning av kandidaters lamplighet. Skorstad (2011) havdar att en arbetsanalys
minskar felrekryteringar och resulterar i att urvalet bland kandidater blir strukturerat. En
undersokning av LKAB:s arbetsanalys skulle vara relevant i detta avseende.

Enligt HR-advisor 2 ska kandidater som saknar dokumenterad arbetslivserfarenhet genomga
personlighetstestet. En tankestéllare &r varfor kandidater med erfarenhet av ledarskap inte
behéver genomga testet? Vad kan konsekvenserna bli av att de inte gor testet? En tankbar
konsekvens &r att HR-advisors antar att kandidater med erfarenhet har de personliga
egenskaper som krévs som produktionschef och det kan resultera i en felrekrytering. LKAB:s
syfte med personlighetstestet ar att kartligga kandidaters lamplighet som produktionschef,
darfor bor alla sokande genomga testet, inklusive kandidater med erfarenhet av ledarskap.

Testerna mater olika saker. Vissa av personlighetstesterna mater lika manga personliga
egenskaper, men olika egenskaper och endast delar av LKAB:s innebord i de olika
egenskaperna. For att komma till en slutsats om vilket personlighetstest som LKAB skulle ha
mest nytta av som ett komplement fér anstallningsintervjuerna skulle det vara relevant att
undersoka vilka personliga egenskaper = HR-advisorn kan  Kkartligga  under
anstallningsintervjuerna genom observation och frageteknik. Vissa personliga egenskaper kan
vara svara att observera under intervjun och kan darfor istdllet kartliggas genom
personlighetstest.

| LKAB:s kravlista finns onskvéarda egenskaper som inte ar personliga egenskaper.
Motivation ar ingen personlig egenskap, utan en féardighet. For att veta hur personen ska
kunna skapa motivation for andra maste vederbdrande ha kannedom hur personer ska bemotas
for att nd detta. Sjalvinsikt och personlig integritet &r inga personliga egenskaper, utan handlar
om etik. For att fa fram innebdrden av LKAB:s krav pa sjalvinsikt och personlig integritet kan
detta forslagsvis kartlaggas genom intervjuer och referenser. Verbal formaga/effektiv
kommunikation ar ingen personlig egenskap, utan ett anlag. Innebdrden i LKAB:s krav pa
effektiv kommunikation kan kartlaggas genom anlagstest.

Det bor aven finnas en medvetenhet om att personlighetstest enbart &r ett komplement och ett
stod for anstéllningsintervjun och att personlighetstest endast kan forutséaga 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 gar att mata. Egenskaper som inte gar att mata i
personlighetstest kan kontrolleras exempelvis genom att personen far beskriva kritiska
situationer och tankbara scenarion i anstallningsintervjun.

Metoddiskussion och tillforlitlighet

Tillvagagangssattet for att kartlagga olika personlighetstest for LKAB:s produktionschefer
anses relevant. Genom att intervjua HR-advisors pa HR-avdelningen har en kartlaggning
kunnat goras av hur rekryteringsprocessen gar till och vilka krav som stalls pa
produktionschefer. Analysen av personlighetstester har genomférts via litteraturstudier.
Kéllorna har gett en tydlig forklaring av vad laga respektive hoga varden tyder pa. Den
tidigare forskning som har analyserats och presenterats bekréftar anvéndandet av
personlighetstester i rekryteringssammanhang. Nagot som hade kunnat goras annorlunda hade
varit att intervjua HR-advisor 2 pa plats istallet for via e- post for att minska kompletterande
intervjufragor.
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Metaanalyser av personlighetstesternas validitet och reliabilitet hade gett ett trovardigare
resultat om testernas applicerbarhet inom rekryteringssammanhang, men pa grund av tidsbrist
och arbetets omfattning genomférdes ingen metaanalys. Konsekvensen kan vara att
validiteten och reliabiliteten kan anses kritisk, dock har granskade artiklar pavisat acceptabla
varden med avseende pa reliabilitet och validitet.

Analysen som har genomforts far avses acceptabel, da tolkningsrapporterna tydligt angav
vilka egenskaper som mats i variablerna samt vad héga respektive laga vérden tyder pa, vilket
har gjort det latt att granska och fa ut samma tolkning av vad varje variabel kannetecknar for
personlig egenskap. Med utgangspunkt fran Egidius (1995) termlexikon pa psykologiska
termer har en ytterligare analys av innebérden av olika termer kunnat genomfdras. Eftersom
analysen stods pa termlexikonet och de tydliga beskrivningarna fran litteraturen hojs
reliabiliteten i arbetet. Nagot som kan minska reliabiliteten i arbetet ar da engelska ord och
meningar kan tolkas annorlunda och ha olika betydelser i olika sammanhang.

Intervjuguiden &r indelad i olika teman dar HR-advisorn hade latt att se sammanhanget och
syftet med fragan. Eftersom HR-advisor 2 besvarade intervjuguiden via e-post har utrymmet
for felciteringar minskats genom att HR-advisorn har skrivit ner svaret. De personliga
egenskaper som stalls pa produktionschefer har aven starkts, dd HR-advisor 2 bifogade
LKAB:s chefsplattform som angav kraven, vilket 6kar reliabiliteten i arbetet.

Intern validitet.

Med utgangspunkt fran den tidigare studien i kursen PO051A om LKAB:s rekryteringsprocess
fanns oklarheter om delar av rekryteringsprocessen har uppfattats korrekt. Vissa
intervjufragor i arbetet stalldes och besvarades for att undanréja osakerheter i den tidigare
studien, vilket 6kade den interna validiteten. Handledaren har &ven granskat och godként
arbetets intervjuguide, vilket resulterar i en 6kad intern validitet. Slutsatserna i arbetet anses
ha en hog intern validitet, d det i personlighetstesterna har beskrivits innebdrden av laga och
hoga varden pa personliga egenskaper samt att det psykologiska termlexikonet anvandes for
ytterligare analys av olika begrepp.

Begreppsvaliditet.

HR-advisor 2 har tydligt beskrivit inneborden i kraven som stalls pa produktionschefer. Med
utgangspunkt fran tolkningsrapporter och beskrivningar av respektive personlighetstest kan
slutsatser dras att samma begrepp mats och jamfdrs. Med hjélp av det psykologiska
termlexikonet har ytterligare en analys kunnat genomfdras av de begrepp som har forekommit
i rapporterna och beskrivningarna. Nar oklarheter uppkom om LKAB:s krav pa
produktionschefer har HR-advisorn ytterligare fatt beskriva innebdrden av de personliga
egenskaper som har efterfragats. Slutsatsen ar att begreppsvaliditeten kan anses vara
acceptabel i arbetet.

Genom att granska tidigare forskning och om testresultaten fran LKAB:s kandidater
korrelerar med avseende pa personliga egenskaper och ledarskap kan ytterligare slutsatser
dras att personlighetstestet mater samma begrepp. Eftersom tidigare forskning har pavisat
samband mellan personliga egenskaper och ledarskap &r en slutsats att personlighetstestet
kommer att forutsaga kandidaternas lamplighet som produktionschef pa 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 forutsager och mater
ledarskap. Den indikerar att personlighetstesternas validitet stérker applicerbarheten i
rekryteringssammanhang inom ledarskapsbefattningar. Arbetet kan dock inte generaliseras,
eftersom en avgransning gjordes for LKAB:s verksamhet och foretagets krav pa tester och
produktionschefer. Testerna som har presenterats och analyserats for att sedan matchas mot
kravlistan har bedomts mer eller mindre lampade for LKAB:s verksamhet. Eftersom det finns
en mangd olika personlighetstest ute pa marknaden ar det mojligt att det existerar
personlighetstest som inte presenterats i arbetet och som &r mer ldmpade &n de som
presenterats och foreslagits.

Forskningsetiska 6verviganden.

Denna studie har genomforts enligt Codex (2010) forskningsetiska regler. Det empiriska
materialet fran intervjuerna har analyserats enbart av forfattaren. HR-advisor 2 som har
besvarat intervjuguiderna var medveten om uppsatsens syfte, dd undersokningen av
personlighetstest genomfordes pa uppdrag av LKAB. HR-advisor 1 har godkant
anvandningen av materialet fran den tidigare studien avseende LKAB:s rekryteringsprocess.
HR-advisor 1 och 2 har anonymiserats. Allt material har lagrats och antecknats sa obehdriga
inte kan identifiera informanterna.

Forslag till framtida forskning

Personlighetstesternas tillforlitlighet skulle héjas om en metaanalys genomfdrdes med
avseende pa validitet och reliabilitet. Enligt HR-advisor 2 behdver kandidater, som har
dokumenterad arbetserfarenhet av ledarskap inte genomga personlighetstestet. Ett forslag till
framtida forskning &r att undersoka vad konsekvenserna kan bli av att kandidaterna inte
genomgar testet.
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BILAGOR

Bilaga 1

Intervjuguide
Skickat 26 januari 2012,

“He;j!

Jag bifogar intervjuguiden sa kan du svara pa fragorna via mailen, dyker det upp nagra

funderingar skulle vi kanske kunna ta det 6ver telefon nar du har tid. Eftersom jag inte fatt en

handledare an pa LTU racker det att du svarar pa fragorna, och nar en handledare tilldelats

kan jag samtala med denne om en andra intervju Kravs.
Tack pa forhand ”

N o gk~ w D E

9.

10.
11.
12.
13.

Vilken roll har du som HR- advisor vad betréffar personlighetstest vid rekrytering?
Vilka krav har LKAB pa personlighetstest?

Né&r anvénder LKAB personlighetstest?

Vilket/ vilka personlighetstest anvéands?

Varfoér anvands personlighetstest?

Vilka egenskaper skall en chef/ledare ha?

Hur har LKAB tagit fram dessa egenskaper? Varfor just dessa egenskaper? Skiljer sig
egenskaperna at beroende pa verksamhetsomraden inom LKAB?

Beratta om TCI- testet.

Hur gar TCI- testet till?

Hur véarderas testet?

Vilka problem/svarigheter existerar gallande TCI- testet?

Hur fungerar testet i enlighet med chefs/ledarskapsegenskaperna?

Hur lange har TCI- testet anvants?

Kompletterande Intervjuguide LKAB.
Skickat den 23 mars 2012.

“He;j!

Har kommer frageformularet som jag tidigare informerat om.

Som du ser ar det manga fragor som jag vill ha svar pa. Om du kanner att det &r enklare och

mindre tidskravande att besvara fragorna via telefonintervju skulle jag foredra det alternativet.



Jag har full forstaelse for om du har mycket att gora nu innan sommaren men det vore bra om
vi kunde hitta en tid for telefonintervju ganska snart. Jag beréknar att en intervju skulle ta ca 1
timme i ansprak. Alternativt att jag kan fa skriftligt svar via e-post senast den 29 mars
eftersom uppdraget maste vara slutfort senast den 10 maj for att kunna redovisas som min C-
uppsats.
Med vanliga hélsningar
Jenny Kostet”

Rekryteringsprocessen

1. Hur upptacks rekryteringsbehovet vid tjanstemannabefattningar?

2. Skall rekryteringsblanketter ifyllas vid behov av rekrytering avseende
tjanstemannabefattningar?

3. Vilka grundlaggande krav har LKAB pa kandidater som soker
tjanstemannabefattningar?

4. Sker interna rekryteringar vid tillsattning av tjanstemannabefattningar? Hur ser den
interna rekryteringsprocessen ut i sa fall?

5. Sker tjinstemannarekrytering oftast externt eller internt?

6. Galler tva ars regeln vid tjanstemannabefattningar? (att en person ska inneha samma
tjanst minst 2 ar for att sedan byta befattning)

7. Sker ett kontinuerligt urval av sokande under ansékningstiden vid
tjanstemannabefattningar?

8. Kontaktas alltid referenser vid tjanstemannarekryteringar?

9. Héamtas referenser hos nuvarande chef/kontaktperson?

10. Sker referenstagning bade interna och externa rekryteringar?

11. Om en kandidat soker tjansten internt, kontaktas da tidigare externa chefer?

12. Vad sker om kandidaten inte har lamnat referenser?

13. Préglas annonsens innehall av kravspecifikationen vid tjanstemannabefattningar?

14. Anges de krav som stalls i kravspecifikationen i annonsen?

15. Har LKAB en processkarta avseende rekrytering av tjanstemannabefattningar?

16. I en tidigare studie av rekryteringsprocessen for kollektivanstallda uppgavs att néar
ansokningstiden gatt ut lamnar HR- advisorn kommentarer om det sokande. Galler
detta &ven vid rekrytering av tjansteman?

17. Var ar syftet med HR- advisorns kommentarer om de sokande i sa fall?

18. Vad anvénds HR- advisorns kommentarer till?

19. Ar HR- advisorns kommentarer styrande vid urvalet?



20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

217.

28.

29.

30.
31.
32.

33.
34.
35.
36.

Beskriv LKAB:s intervjurum.

| en tidigare studie av LKAB har resultatet visat att advisorn ska stalla fragor och
granska de personliga egenskaperna medan rekryterande chef granskar kompetensen.
Galler detta vid tjanstemannabefattningar?

Vilka personliga egenskaper soker advisorn vid intervjutillfallet och pa vilket satt
granskas dessa?

Utgar granskningen av personliga egenskaper fran sérskilda kriterier 6ver onskvérda
egenskaper? Hur framtrader de personliga egenskaperna?

Vilken typ av intervju genomférs? (Oppen intervju< vida fragor med 6ppna svar,
Oppen- riktad ¢ frageomraden med 6ppna svar, Halvstrukturerad € bestamd
ordning pa fragorna dppna och fasta svar, Strukturerad < svarsalternativ med fasta
fragor)

Far kandidaterna under intervjun beskriva olika kritiska handelser som de tidigare
varit med om pa andra arbetsplatser?

Far kandidaterna under intervjun beskriva olika tankbara scenarion som kan
férekomma och hur de skulle hantera dessa situationer?

Hur ser beslutsmatrisen ut vid tjanstemannarekryteringar?(\Vore bra om jag kunde fa
den bifogad)

I min tidigare studie visade resultatet att syftet med en rekryteringsintervju vid
anstallning av kollektivanstallda bland annat ar att undersdka den sokandes kunskap
om arbetsplatsen och tjansten. Ar detta korrekt uppfattat? Vad ar syftet?

Undersoks den sokandes kunskap om arbetsplatsen och tjansten rutinmassigt vid alla
rekryteringsintervjuer?

Vad hénder om kandidater inte har kunskap om arbetsplatsen och tjansten?

Hur mycket skall den sékande veta om arbetsplatsen och tjansten?

| den tidigare studien framkom att direkta observationer av kroppsspraket genomfors
under anstallningsintervjun. Vad i kroppsspraket observeras?

Hur dokumenteras dessa direkta observationer?

Hur och av vem tolkas det observerade kroppsspraket?

Hur styrande ar dessa observationer vid den slutliga och sammanlagda beddmningen?
I den tidigare studien framkom att advisorn ska anteckna under intervjun men om
kandidaten &r blyg och upplevs bli hdAmmad av detta l&gger advisorn bort pappren och

slutar anteckna. Hur dokumenteras i sadana fall rekryteringsintervjun?
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Personlighetstestet

Vem onskar ni ska tolka personlighetstestet? Varfor?
Var genomfors personlighetstestet?

Vilka &r narvarande i rummet under testet?

Testas flera kandidater samtidigt eller enskilt?

Vem bedOmer att kandidater skall utfora testet?

Vad ligger till grund fér denna bedémning?

Finns det sdkande till tjanstemannabefattningar som saknar dokumenterad
arbetserfarenhet?
Genomfors tester av kandidater till kollektivanstallning eller sker tester endast av

kandidater till tjanstemannabefattningar?

Hur ser TCI testet ut? ( Hur ar svarsalternativen konstruerade? Hur beskrivs det olika
egenskaperna som personlighetstestet mater? Vore bra att fa ta del av testformularet)
Genomgar interna sokande personlighetstest? Varfor/varfor inte?

I vilken av foljande chefsbefattning sker flest tester: produktionschefer,
sektionschefer, avdelningschefer eller enhetschefer?

Som du tidigare namnt baseras ledaregenskaperna pa bland annat forskning. Vilken
forskning?

Hur och av vem presenteras testresultatet for kandidaten?

Hur hanteras kandidaternas reaktioner nar tolkningen av resultatet meddelas?
Tacker de nuvarande kraven pa ledaregenskaper de forvantningar som finns pa ledare
inom LKAB?

Vem é&r konsulten som tolkar resultatet pa det nuvarande TCI- testet?

Hur lang tid tar det innan LKAB far testresultatet?

Kan jag fa se en bedomning av en kandidat?(Vore bra for att fa en uppfattning hur
testet beddms och beskrivs, ni kan ta bort namn eller stryka éver)

Hur beskriver konsulten resultatet? Vilken utbildning har denna konsult?

Ett krav var att personlighetstestet skulle genomforas under hogst 1 timme. Ar detta
tiden da kandidater skall besvara fragorna i testet?

Ett annat 6nskemal var aven att personlighetstestet ska vara latt att tolka for HR-
advisors och rekryterande chef. Vad upplevs som svartolkat i nulaget?

. Ar det konsultens bedémning som &r svartolkad?



Kompletterande Intervjuguide LKAB.
Skickat 29 Mars 2012.

“Hej XXXX!

For att fa en rimlig avgransning av arbetet vill jag avgransa sokandet efter lampliga
personlighetstest till en chefsniva som far tjana som exempel. Eftersom ni rekryterar mest
produktionschefer tycker jag det ar lampligt att fokusera pa de krav ni stéller pa dessa relaterat
till olika personlighetstest.

Jag hoppas att ni inte har nagra invandningar mot detta.

Jag last dina intervjusvar och har kompletterande intervjufragor till dig.

Bifogar en kompletterande intervjuguide.

Tack pa forhand!
Vanliga halsningar
Jenny Kostet “

1. Vilka 0nskvérda ledaregenskaper fattas i chefsplattformen (avgrénsning till
produktionschefernas egenskaper)?

2. Kan du bifoga rekryteringens processkarta for tjanstemannabefattningar?

Kompletterande intervjuguide
Skickat den 18 april 2012

” Hej XXX!

Jag har kompletterande intervjufragor angadende LKAB:s kravlista pa produktionscheferna.
Det finns ord i kravlistan som ar svartolkade, déarav skickar jag nu fragor hur ni tolkar orden
sd matchningen av personlighetstesterna blir korrekta.

Vanliga halsningar
Jenny Kostet”

1. Ett krav var att produktionschefer ska kunna skapa 6ppenhet i arbetsgruppen. Ordet
oppenhet kan tolkas pa olika sétt. Min tolkning &r att Oppenhet i arbetsgruppen
betyder att det skall finnas en 6ppen atmosfar dar uppriktighet ar tillatet inom
gruppmedlemmarna. Ar detta korrekt uppfattat? Vad menar ni med ordet 6ppenhet?

2. | effektiv kommunikation ska en produktionschef kunna kommunicera genom bilder.
Hur menar ni da?



Bilaga 2

Titel: Assesing the trait theory of leadership using self and observer ratings of personality:
The mediating role of contributions to group success.

Forfattare: Colbert, A, E., Judge, T, A., Choi, D., Wang, G.

Artal: 2012

Perspektiv: Arbetspsykologiskt perspektiv

Problem och syfte: Studiens syfte var att undersoka om manniskans personlighet har ett
samband med ledarskap som kunde forklaras battre genom att deltagarna fick sjélvskatta sin
personlighet genom NEO PI- R och tva personer som kande respektive deltagare val fick
genomga samma personlighetstest och besvara hur de skattade deltagarens personlighet. Med
denna metod kunde deltagarnas personlighet sékerstallas da skattningen kom fran dem sjalva
och fran tva personer som kande dem val.

Metod: | studien deltog 155 personer som besvarade personlighetstestet NEO PI-R. Varje
deltagare i studien hade tva personer som kande dem vél och som besvarade samma
personlighetstest och skattade hur de ansag att personen var.

Resultat: Resultaten fran deltagarnas sjalvskattning och skattningarna fran respektive
deltagares tva personer visade samband mellan variablerna fran NEO PI-R och ledarskap..
Diskussion: Studien stédjer anvandandet av NEO PI- R for att forutsédga ledarskapet

Titel: Applying a Psychobiological Model of Personality to the Study of Leadership.
Forfattare: Peter J. O’Connor och Chris J. Jackson.

Tidsskrift: Journal of individual differences

Artal: 2010

Perspektiv: Arbetspsykologiskt perspektiv

Problem och syfte: Studiens syfte var att utreda om TCI- testet och BF var applicerbara for
att mata och forklara ledarskapets uppkomst.

Metod: Experiment i gruppuppgifter dar 81 kvinnliga deltagare var foérsékspersoner. En
multi- level analys genomfordes av testresultatet.

De har utgatt fran ledarskapsteorier och personighetstest. For att analysera resultatet har de
anvént statistiska metoder.

Resultat: Relationen mellan personlighet och ledarskap ar beroende pa den aktuella
situationen. Vissa manniskor ar mer for att upptrada som en ledare i jamférelse med andra
under vissa omstandigheter. Temperament och karaktér dimensionerna skall anvandas och
matas tillsammans.

Diskussion: personligheten paverkas av uppkomsten av ledarskap genom biologiska
mekanismer och socialkognitiva vagar. Resultaten blev konsistenta med idén att mogna nivaer
av Cooperativeness ar viktiga for ledarskap.

Titel: Validation of a personality measure of managerial performance.

Forfattare: Hogan, J., Hogan, R., Murtha, T.

Tidsskrift: Journal of business and psychology

Artal: 1993

Perspektiv: Arbetspsykologiskt perspektiv

Problem och syfte: syftet med undersokningen var att utreda om egenskaper bland effektiva
ledare har ett samband med personlighetsfaktorer.

Metod: 372 ledare och arbetstagare fran ett transportforetag deltog i undersékningen.

De anvénde sig utav arbetsanalyser i form av intervjuer och HPI- testet.



Resultat: Resultaten var signifikanta associerad med ledarskapets prestationer i olika
forhallanden i organisationen. Resultaten ar konsistenta och tyder pa icke- kognitiva
egenskaper foresprakar ledarskapets effektivitet i organisationen.

Diskussion: Ett flertal organisationer utgar enbart fran arbetsintervjun pa deras intuition och
kliniska bedomning. De trodde att dessa intervjuer skulle kunna behdva en objektiv, valid
maétning av olika personlighetsdimensioner och tidigare forskning som stodjer urvalet.
Resultatet av studien tyder pa att personlighetstestet verkar vara tillforlitlig och valid méatning
for kartlaggning av personlighet. Analysen visar att egenskaperna &r nédvéndiga for att
definiera det effektiva ledarskapet.

Titel: Psychological profiles for predicting leader performance

Forfattare: Csoka, L, S.

Tidsskrift: Journal

Artal: 1993

Perspektiv: Arbetspsykologiskt perspektiv

Problem och syfte: Syftet med pilotstudien var att soka psykologiska profiler som kan
sarskilja nivaer av ledarskapsprestationer.

Metod: Observationer och anvandning av 16PF.

Resultatet tyder pa att personliga egenskaper ar anvandbara for att forutséaga prestationer da
det existerar korrelationer.

Diskussion: 16PF ar anvandbar nar urval skall goras for ledarskap.



Bilaga 3
Begreppsforklaringar

Personlighetstest — Ett méatinstrument som anvénds i syfte att kartlagga personens fardigheter,
kunskap och formagor (Mabon, 2004).

Formaga — Problemlosningsférmaga som baseras pa personens tidigare erfarenheter,
emotioner, kannedom, fardigheter och fran omdomet.

Personlighetsegenskap- En personlig egenskap som mats. Intelligens och andra fardigheter
raknas inte som personliga egenskaper.

Personlighetsdimension — En personlig egenskap som mats, exempelvis hur mycket en person
ar utatriktad.

Personlighetsdrag — Se Personlighetsegenskap.

Véarderingar — En stdndpunkt personen tar i emotioner, livs- och samhéllsfragor, vad som &r
betydelsefullt for personen, positivt och negativt samt etik och moral.

Personlighet — Personlighets beskrivs som personens reaktionsmonster eller forklaras genom
att kartlagga personens personliga egenskaper.

Variabel — Den personliga egenskapen som namns beskriver och forklarar ett beteende vid
exempelvis ett personlighetstest.

Korrelation — Forklarar ett samband mellan tva eller flera variabler (Psykologiguiden, 2012).



