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Valideringsstudie av assessment centre

Abstract

The purpose of this study was to investigate a Swedish assessment centre and
more specifically the predictive validity of its assessments of ten managers from a
Swedish technological company. The study was made by interviews with these
managers’ executives in order to find out how well their opinion about their
employees matched the assessments made by the assessment centre consultants.
The results showed that the congruence of the managers’ strengths was 74%
whereas that of their weaknesses was 59%.
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Forord

Denna undersokning utgdr forfattarnas, Carolina Neuman och Per Winnbergs, magisteruppsats 1
arbets- och organisationspsykologi. Vi star bada for uppsatsen i sin helhet. Inledningsvis vill vi
tacka var handledare Lars Trygg for all tid han har lagt ner pa att kontinuerligt hjélpa oss att
forbéttra arbetet. Vidare vill vi tacka PAT Management och speciellt Sofia Paumgardhen. De har
inspirerat oss med sin verksamhet och mdjliggjort studien. Vidare har PAT bistatt med att
involvera Ericsson Mobile Platforms (EMP:s) lundakontor 1 undersokningen. Tack vare
personalavdelningen pd EMP har vi sedan kunnat kontakta ett antal chefer for deltagande 1
intervjuer. Ett stort tack till Er pA EMP som tog Er tid att stélla upp i véra intervjuer! Tack dven
Ni linjechefer som studien indirekt bygger pa.

Ett stort tack till Er alla!

Lund januari 2007

Carolina Neuman Per Winnberg
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Inledning

Hur kan vi veta vem som kommer att utfora ett arbete vil 1 framtiden? Fragan dr svér och
central for alla dem som pé nagot sétt arbetar med urval vid tillséttande av tjénster. I forfattarnas
personalvetenskapliga utbildning dr denna typ av fragor stédndigt aktuella, vilket resulterat i ett
intresse av att finna svar pa dem. I vart samhille omsétts miljarder kronor pa att finna de basta
medarbetarna. Det beror bl a pa att det &r svart att veta vem som fungerar pa en given position
och vem som inte gor det. Att fatta fel eller ritt beslut vid en rekrytering eller befordran kan
betyda miljonforluster eller miljonvinster. I vért postindustriella samhélle &r manga génger
personalen och dess kompetens foretagets viktigaste resurs. I sokandet efter den bésta kandidaten
finns atskilliga metoder att tillga och det rader ndrmast desperation i anvindandet av tester,
intervjuer, referenser, headhunters, bemanningsféretag och assessment centres, dir sofistikerade
metoder som intelligenstest och strukturerade intervjuer trangs med nonsensmetoder som
astrologi. I detta sammanhang bor papekas att anstéllningstryggheten i Sverige ar relativt hog,
vilket betyder att nér tjédnsten vél ir tillsatt dr det svért och dyrt for foretaget att byta ut den
anstéllda. Detta gor det 4n viktigare att rekrytera rétt person.

Personlighet, som kan anses vara en av de avgdrande faktorerna for en lyckad rekrytering, ar
nagot komplext och svart att bedoma i sig sjélvt, vilket inte gor saken lattare nér det giller att
finna vilka personligheter som passar till tilltdnkta arbeten. Ovanstédende faktorer anser
forfattarna vara anledningar till att foretag 1 allt storre utstrackning soker information fran fler
hall vid beslut om rekrytering och befordran. Dagens Nyheter skriver t ex 7 november 2006 att
bemannings- och rekryteringsbranschen befinner sig i en ’boom” och har fordubblat sin
omsittning pa tva r (www.dn.se, 2006-11-30). Denna studie behandlar en liten del av det
segment av marknaden for beddmning av personal och kompetens, dér det handlar om
bedomning av tilltdnkta chefer. Studien har utforts pa Ericsson Mobile Platforms (EMP) i Lund.
For att skapa sig en bild av vilka som ar ldmpade att bli chefer, koper EMP in en tjidnst av
konsultforetaget PAT Management déir en potentialbeddmning gors av personalen. Bedomningen
sker genom personlighetstester och assessment centre och EMP har som policy att alla chefer
skall ha genomgétt beddmningen och godkénts for att bli aktuella for en chefsposition. D4 det i
EMP:s fall ror sig om tillsdttandet av chefer borde vikten av en god urvals- och beddmningsgrund
att sta pa vara extra stor da en person i ledande position formodligen anses ha storre betydelse for

organisationen dn ovrig personal. De personer som ingétt i studien dr individer som EMP internt
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identifierat som potentiella chefer och som sedan genomgéatt PAT:s tester och tilldelats en
chefstjanst. Pa fragan vilken roll PAT:s bedomnigar spelar vid tillsdttandet av chefer svarar
EMP:s personaldirektor (nov. 2006) att ”AC spelar vildigt stor roll. Vi later inte de kandidater
som inte blir godkénda’ av PAT att ga vidare till chefsskap. De fér 1 sé fall vénta nigra ar och bli
testade igen.” Tilltron till PAT:s bedomningar ar séledes hog, vilket forfattarna anser gora
studien extra intressant, da vi &mnar underséka om den bild PAT formedlade kan bekriftas av

testpersonens niarmast dverordnade.

PAT Management

Denna studie har bedrivits i samarbete med PAT Management och framforallt Sofia
Paumgardhen som fungerat som kontaktperson och varit hjidlpsam vid diverse praktiska fragor.
Foretaget ér ett konsultforetag med huvudkontor i Lund men har dven representanter i Stockholm
och London. De ér 4tta anstéllda varav fem arbetar som konsulter, av vilka samtliga ar
legitimerade psykologer. Foretaget erbjuder tjanster inom psykologisk testning,
personbeddmning, personlig coaching, assessment develompment centre, ledarutveckling,
ledningsgruppsutveckling och teambuilding. Foretaget arbetar primért i Skandinavien och har
sina kunder inom alla delar av niringslivet och den offentliga sektorn. Denna studie har kunnat

genomforas tack vare tillgéng till de bedomningar PAT genomfort pa EMP.

Ericsson Mobile Platforms (EMP)

Ericsson Mobile Platforms bildades i september 2001 som ett dotterbolag inom
Ericssonkoncernen. Foretagets fullstindiga namn dr Ericsson AB, Business Unit Mobile
Platforms men kommer i uppsatsen att omndamnas som EMP. Foretaget séljer kompletta
plattformsldsningar for tradlds utrustning till flera tillverkare av mobiltelefoner och tradlos
utrustning. EMP ér utan tvekan det foretag som utvecklar mest mikroelektronik i Sverige.

Foretaget har ca 1500 medarbetare och verkar i huvudsak 1 Lund.

Syfte och fragestdllning
Syftet med studien ar att med utgangspunkt i de beddmningar PAT Management gjort pa
Ericsson Mobile Platforms tilltinkta chefer studera om nuvarande ndrmaste chef upplever den

anstéllda inneha de styrkor och svagheter som PAT angav. Da PAT:s beddmningar anvdnds som
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underlag vid rekryteringen av chefer pA EMP finns det ett stort vérde i att undersdka huruvida
PAT:s bedomningar dr samstdmmiga med hur den anstdllde senare upplevs. Undersdkningen
koncentrerar sig pa de styrkor och svagheter som finns rapporterade frdn PAT och ldgger mindre
vikt vid eventuella tillskott av styrkor och svagheter i nirmaste chefs bedomning, &ven om de
ndmns. Denna avgriansning beror pa att forfattarna anser forutsittningen for en god beddmning
vara att det man rapporterar stimmer. Forfattarnas forhoppning ér att studien skall kunna bidra
till forbattringar av PAT:s urvalsmetoder, 6ka insikten om metodernas validitet vid chefsurval

samt ge uppslag for fortsitt forskning inom omradet.

Fréagestéllningen blir siledes:

e Hur vil stimmer niarmaste chefs bild av den anstillda 6verens med PAT:s bedomning av

styrkor och svagheter?

Nedan redogors for begreppen personlighet, assessment centre, personlighetstester och urval samt
hur de hinger samman. Det kan tilldggas att det d&ven finns andra metoder for att predicera
kommande arbetsprestation, som exempelvis begavningstester. Denna uppsats behandlar inte
dem utan fokuserar pa de metoder som PAT Management anvéander sig av da det dr de som utgor

studiens utgdngsprodukt.

Personlighet

Som grund for vilka vi dr och forutséttning for hur vi agerar i olika sammanhang kan havdas
att personligheten dr en avgorande faktor. Alla ménniskor har &tminstone en sak gemensamt; vi ar
olika. Vi ar komplexa individer och det paverkar oss pa manga plan, inte minst inom arbetslivet.
Hur skiljer sig d& ménniskors personlighet at? Det som har kommit att dominera
arbetspsykologiska tillimpningar bygger pa begreppet egenskap (eng. trait). Egenskaper &r
tendenser hos individen att vid olika situationer reagera pa liknande sitt, t ex att ofta vara
dominant eller kreativ. Om en grupp ménniskor studeras utifrén en sidan egenskap kommer man
nistan alltid fram till att de varierar kraftigt sinsemellan (Sjoberg, 2000). Uppenbarligen handlar
personlighet inom egenskapspsykologin om det sétt, pa vilket individen hanterar sin omvérld, pa

ett bestdende och forutsdgbart sitt, till f6ljd av att hon besitter olika egenskaper. Detta synsatt ar
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vad var uppsats utgar fran men det ar ocksa viktigt att papeka att det finns andra sitt att se pa
personlighet dn genom s k traits. Egenskapsteori dr enligt, Termlexikon i psykologi, pedagogik
och psykoterapi, teorier om minniskans personlighet dir hennes sétt att tinka, kdnna och reagera

bestdms av métbara egenskaper (Egidius, 2002).

Egenskapspsykologi.

Manga forskare har under drens lopp engagerats i att forsoka arbeta fram vilka beteenden
som korrelerar med varandra och kan beskrivas som egenskaper. I viss mén har samstdmmighet
kunnat skdnjas, &ven om frdgan om vilka egenskaper som skall inga liksom antalet debatterats.
En av de allra forsta inom omradet var G. W. Allport (1936). Han forsokte han pé ett
vetenskapligt sétt besvara fragan: Hur manga dimensioner krévs for att ge en allsidig beskrivning
av den méanskliga personligheten? De inledde arbetet genom att metodiskt undersoka ett engelskt
lexikon och plocka ut alla adjektiv som kan anvéndas till att beskriva méanniskor, vilket ledde till
17 953 ord. Genom att ta bort synonymer och langsokta ord reducerades antalet till 4504 ord och
efter grupperingar stannade de vid drygt 30 traits (Mabon 2002). Raymond B. Cattell &r en annan
inflytelserik forskare inom traitpsykologin. Han startade sin forskning genom att utga fran Allport
och Odberts 4504 ord, vilka var beskrivningar av ménskligt beteende. Han delade ut tusentals
frdgeformulér till olika grupper av ménniskor for att sedan analysera dem med korrelations- och
faktoranalys for att fa fram, vad han beskrev som, de huvudsakliga personlighetsdragen. Vid sin
sammanslagning av beteenden kom han fram till att det behdvdes 16 egenskaper for att forklara
personligheten. Cattells faktoranalys ligger ocksa som grund till PAT:s personlighetstester
(Perspektiv bakgrund och teoretiska utgdngspunkter 2002). Ett av de forsok som gjordes for att
upprepa Cattells forskning var det av D.W. Fiske. Fiskes forskning fann istéllet en 16sning med
fem Overgripande faktorer, vilket idag ses som den fOrsta versionen av femfaktormodellen, det s
k Big- Five (Anastasi & Urbina, 1997).

Tidigare beskrivna teoretiker var alla 6verens om att egenskaper var det elementéra 1 séttet
att se pa personlighet, men oense om hur manga egenskaper som behdvdes och vilka. Darmed
blev det viktigt att pa nagot sétt enas om en gemensam standard for att organisera egenskaperna.
Pa attiotalet borjade viss samstammighet kring personlighetsstrukturen hos normala ménniskor i

arbetslivet vixa fram och idag dr de flesta forskare Gverens om att en uppdelning i fem
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dimensioner fungerar bra. Dessa fem dimensioner dr kinda som “The Big Five” (Pervin & John,
2005). De fem dimensionerna &r enligt Costa & McCrae (1992) foljande.

Neuroticism (N), neuroticism - behandlar emotionell stabilitet/instabilitet. Individer som
hamnar hogt pa skalan kan beskrivas som nervosa, oberdkneliga, dngsliga och instabila. Individer
som befinner sig lagt pa skalan beskrivs som stabila, lugna, trygga och sékra.

Extraversion (E), extraversion - beskriver nivan av ménsklig interaktion och aktivitetsniva.
Personer som ligger hogt beskrivs som utétriktade, sociala, humoristiska och aktiva medan en lag
position sammankopplas med reservation, ldgméldhet och att trivas ensam.

Openness (0), oppenhet - bedomer vikten av sokande, hindelser, instéllning till fordndring
och nyfikenhet pd omvérlden. Méanniskor som placeras hogt pa skalan skildras som kreativa,
originella, nyfikna och fantasifulla. Manniskor som ligger lagt pa skalan skildras som
traditionella med en bestimd asikt om hur saker och ting ska se ut.

Agreeableness (A), vinlighet - beskriver personers egenskaper ndr det géller tankar,
uppfattningar och handlande. Personer med hdga vérden pé skalan ar snilla, tillforlitliga, naiva
och hjélpsamma. Personer med 14ga vérden &r tvivlande, manipulativa och cyniska.

Conscientiousness (C), samvetsgrannhet - behandlar ménniskors organisationsforméga,
uthallighet och hur malinriktade de dr. Hoga viarden indikerar punktlighet, samvetsgrannhet,
arbetsmoral, ambition och sjdlvdisciplinering. Laga varden indikerar bekvadmlighet, slarv,
osaklighet och lag ambitionsniva.

Mycket av senare ars forskning om personlighetstester med hog validitet for att predicera
arbetsprestation har utgétt fran Big Five. Forskare har generellt sett kommit 6verens om att
samvetsgrannhet och vénlighet gér att korrelera med prestation i minga arbeten medan Sppenhet,
neuroticism och extraversion korrelerar med arbetsprestation inom vissa typer av arbete. Vi bor
dock vara medvetna om att en ordentlig arbetsanalys behdver goras och att man inte ska lita blint

pa personlighetstestet (Jenkins& Griffith 2004).

Personlighet och urval.

Personlighetstester anvands med varierande framgang pé arbetsmarknaden for att bedoma
personal. Varfor ar det svart att bedoma nagons personlighet? Kan inte arbetsgivaren helt enkelt
be kandidaten att beskriva sin personlighet? Nej, en sddan fraga &r alltfor ppet stélld for att det

skall vara mdjligt att rona framgang. Testpersonerna skulle ndrma sig svaret utifrn olika
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referensramar och antagligen fa svért att sétta ord pa hur deras personlighet sdg ut. Viktiga delar
skulle formodligen glommas bort och mindre viktiga skulle kanske ges for stort utrymme. Detta
menar Sjoberg (2000) leder till att vi behdver ndgon form av standardisering.

Eftersom vi alla ar individer hamnar vi snart vid fragorna, vilka individer kommer att lyckas
bést i en given position och hur hittar vi dem? Vad &r det man behdver beakta vid, som i vart fall,
rekrytering av chefer? Metoder for att kunna forutsidga prestation hos individer var nagot som
militdren redan under forsta varldskriget var intresserade av for att kunna placera rétt person pa
ritt plats. Detta ledde till att de blev drivande i1 skapandet av instrument for att kunna predicera
arbetsprestation (Anastasi & Urbina, 1997). I mitten av 50-talet kritiserades testerna for att vara
overdrivet tekniska, utan teoretisk forankring och for att i hog grad diskriminera
minoritetsgrupper. Att teknikerna pa senare ar ocksa har anvénts for att 6ka organisationers
prestation har gjort att instrumenten forbéttrats och utvecklats, men kritiker menar att minga av
de mest sofistikerade metoderna fortfarande brister i innehéllsvaliditet (Sjoberg 2000). Detta
betyder att testet inte fAngar det man avser att fdnga p g a att de frigor som stélls inte korrelerar
med den ténkta populationen av mojliga fragor (Kaplan & Saccuzzo 2005).

For PAT:s bedomningar, som ligger till grund for denna undersékning, bor podngteras att
den prediktiva validiteten dr den viktigaste, alltsa formagan att med ett test forutspa framtida
arbetsprestation. Den prediktiva validitetskoefficienten kan sigas sta i direkt relation till det
ekonomiska vérdet av beddmningen, vilket dirmed blir en intressant faktor for foretaget att ta i
beaktande. Som det ser ut idag &r, som enskild metod, begavningstester bést pa att predicera
arbetsprestation, atminstone i de fall dar den arbetssokande inte har tidigare erfarenhet av liknade
arbetsuppgifter och darfor maste kunna ta till sig ny information och utveckla fardigheter
(Schmidt & Hunter, 1998). Da PAT ej anvinder sig av begévningstester kommer de inte
behandlas mer utforligt i denna studie. Anledningen till att de inte anvénds &r, enligt Sofia
Paumgardhen muntligen, 2006-11-30) pa PAT, att de inte efterfragas av EMP. De anser nimligen
att deras personal har visat prov pa tillracklig begavning genom att ha tagit sig igenom en

civilingenjorsutbildning.

Validitet hos prediktorn vid urval.
For att illustrera vad som kan forutsdga arbetsprestation tillimpas Mike Smiths teori om

validitet hos prediktorn vid urval. Smith (1994) har utvecklat en teori om varfor vissa prediktorer
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ar mer valida for att méta framtida framgang pa arbetet och grupperat dem utifran tre
dimensioner. Forfattarna anser Smiths teori vara extra intressant da den dven forsoker involvera
prediktorer som inte testats vetenskapligt men som anvénds i arbetslivet vid urval pa basis av vad
som brukar kallas sunt fornuft. Han menar att ett identifierande av matt, som kan mata framgang i
arbetslivet, dr centralt for att na ett gott resultat (ibid.). For att forklara vilka prediktorer som
fungerar i olika sammanhang har han delat in dem i tre olika doméner: (1) universaliteter,
karaktéristika som krdvs inom alla arbeten; (2) arbetsspecifika, karaktiristika som krévs pa grund
av det specifika arbetet; (3) relationsbundna, karaktéristika nodvéndiga for att relatera till andra i
specifika situationer. Smith menar att sistnimnda prediktorer konsekvent ignorerats. Teorin dr ett
forsok att pa ett vetenskapligt satt ssmmanfatta den kunskap som finns inom omradet,
begripliggdra existerande prediktorer och forbéttra dem, peka pa var det behdvs mer forskning
samt att pé ett vetenskapligt sétt nirma sig de prediktorer som anvinds i arbetslivet (ibid.).
Universaliteter beskriver de fardigheter som Smith uppfattar som goda prediktorer for
atminstone 90 % av alla arbeten. Smith menar att om dessa prediktorer och arbetseffektivitet
kunde métas med exakt precision skulle det néstan inte finnas nagra arbeten dar arbetsprestation
inte gick att forutsdga. Han havdar att det formodligen bara finns tre typer av prediktorer som &r
universaliteter. Den forsta av dem &r kognitiv kapacitet vilket ligger nira begreppet intelligens
som lédnge varit ett kontroversiellt amne. Metaanalyser har visat att generell kognitiv kapacitet dr
kopplad till framgéng i alla typer av arbeten - komplexa som enkla (Schmidt & Hunter 1998).
Smith (1994) viljer att stilla sig utanfor debatten om kognitiv kapacitet men utgér ifran tanken att
kan man léra sig en sak snabbt med kvalitet, kan man ocksé ldra sig andra saker. Alla arbeten
kréver viss inldrning. Den andra undergruppen ér vitalitet, vilket avser potential till fysisk och
mental energi, da vitalitet i viss man kan sdgas vara situationsbunden. Forskningen kring vitalitet
ar begrinsad dven om vissa personlighetstest har skalor for att mita aktivitet, t ex OPQ, vilket &r
ett narliggande matt (ibid.) I praktiken dr det dock mycket utbrett att vid t ex
anstdllningsintervjuer kinna av vitalitet 1 form av luckor 1 CV, bristande engagemang eller att
virdesétta personer med manga intressen och stort dokumenterat engagemang (ibid.). Den sista
undergruppen ar arbetsmoral och innefattar hur viktigt arbetet ar for individen, hur involverad
hon ér i sitt arbete och den plats arbetet har i personens liv. Denna undergrupp forklaras med att
kognitiv kapacitet och vitalitet dr prediktorer for hur en person forstar och har energi att utfora

arbetet, medan arbetsmoral handlar om viljan att anvinda sina forutséttningar till att arbeta. Smith
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menar att anledningen till att arbetsmoral bor ses som en universalitet dr en bondfornuftstanke om
att den som ser sitt arbete som viktigt troligen kommer att utfora ett battre arbete. Detta finns det
ocksé visst empiriskt stod for bl a genom Lorence (1987) som visade att job involvment och work
importance signifikant korrelerade med antal arbetade timmar. Smith (1994) resonerar kring att
anledningen till att det finns sa lite forskning i &mnet kan bero pd att arbetsmoralen historiskt sett
har varit hdg och visat liten varians mellan arbetssokande och darfor varit svar att méta for att
uppna variationer i forhallande till arbetsprestation. Det &r ndgot som verkar vara pa vig att
andras och det finns indikationer hos bl a Kanungo (1983) pa att arbetsmoralen i manga av
industrilinderna ar pa nedgéng, vilket kan resultera i att variansen kan 6ka och dérigenom gora
arbetsmoral till en god prediktor. Universaliteterna har tva saker gemensamt och det &r att de till
stor del dr linjért relaterade till arbetsprestation samt att deras forhéllande till arbetsprestation ar
stabilt 6ver langa tidsperioder. Smith (1994) menar att universaliteterna kan forklara &tminstone
hélften av variansen i arbetsprestationen.

Arbetsspecifika prediktorer innefattar de karaktiristika som dr nddvindiga for att lyckas pa
vissa arbeten. Klassiska exempel pa arbetsspecifika prediktorer dr specifika kognitiva formagor,
specifik kunskap och vissa personlighetsdrag. Exempel pé kognitiva formagor som skulle kunna
vara olika goda prediktorer i arbetslivet dr exempelvis formégan att forsta sifferméssigt utryckta
resonemang (numerical reasoning) som formodligen &r viktigare for en revisor dn for en
professor 1 engelska (Smith, 1994). Kunskaper som dr arbetsspecifika &r narliggande det vi i
vardagen kallar kompetens och exempel pa dem ar sprék, yrkeskunnande osv. En tolk maste
kunna fler 4n ett sprik, en musiker maste kunna spela ett instrument och en domare méste kunna
tillimpa lagen. Specifik kunskap méts ofta genom intervjuer och kunskapstest. Nagot som dock
bor tas 1 beaktning ar att kunskap av detta slag inte behdver vara stabil 6ver ndgon langre tid, da
det mesta gar att lira sig. Vidare har det visat sig att olika personlighetsdrag ar fordelaktiga inom
olika typer av arbeten (Jenkins& Griffith 2004). Smith (1994) hivdar att till en borjan har
arbetsspecifika prediktorer relativt hog formaga att indikera framging inom arbetet men 6ver tid
minskar sambandet, vilket ocksé visats av (Henry & Hulin 1987). En forklaring till detta &r att
arbeten oftast inte dr bestéindiga, utan dndras med tiden (Smith, 1994). Om detta perspektiv
anldggs pa denna studie har forutsdttningarna for vad det innebér att vara ingenjor och arbeta med
telefoner dndrats drastiskt de senaste artiondena. Detta kan betyda att de som anstélldes for sina

kompetenser for 15 ar sedan inte finner samma nytta av sina kompetenser i dagens EMP. Smith
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avslutar sitt resonemang genom att gora géllande att arbetsspecifika prediktorer formodligen ar
av storst vdrde i organisationer som kan anses ha en viss stabilitet samt vid internrekryteringar
och for karridrcoachande dndamal.

Relationsbundna prediktorer handlar om den anstilldas relation till sin arbetsmiljo och sina
kollegor. En journalist kan t ex arbeta pa en skarpt politiskt véanster- eller hogervriden tidning och
prestera olika. Journalistens intelligens (universialitet) och dennes kunskap och verbala formaga
(arbetspecifika) dr densamma. Ménniskor fungerar olika bra i olika omgivningar. Detta dr ndgot
som rekryterare oftast verkar vara medvetna om och de talar ofta i termer som att “kemin” inte
stamde riktigt. Forskare brukar avfarda liknande uttalanden som subjektivitet. Smith menar dock
att det finns starka grunder for att anta att samstammighet mellan organisationen och individen &r
viktig. Det finns viss empirisk forskning som visat att individens kognitiva komplexitet bor
matcha den omgivande organisationens komplexitet (Streufert & Streufert citerad Smith, 1994).
Vidare péstas ocksa att de varderingar organisationen har bor vara likartade med dem individen
besitter. Smith skriver att litteraturen visar pd fé, eller inga forsok att studera de relationsbundna
prediktorernas betydelse att forutspa arbetsprestation. Han menar att det kan bero pa att vi av
tradition koncentrerat oss pa universaliteterna och de arbetsspecifika prediktorerna. Vidare
skulle ett undersdkande av de relationsbundna innebéra dubbelt arbete d& organisationen ocksa
skulle behdva undersdkas for att kunna ta fram nigon typ av index for att méta
samstdmmigheten. Men att strunta 1 denna dimension skulle kunna innebéra att 1dmna en stor del
av variansen dérhdn. Schneider (1987) presenterar sin ASA-teori (attraction-selection-attrition),
dér han hivdar att grundaren av organisationen skapar ett klimat som sedan lockar till sig en viss
typ av ménniskor, vilka verkar vara de som passar organisationen bést. De personer som inte
passar verkar 1 sin tur naturligt Idmna organisationen. Schnieder menar att den stdmning som
skapas vid starten ocksa lever kvar langt efter det att grundaren ldmnat organisation. Slutligen
hiavdar Smith (1994) att de relationsbundna prediktorerna tormodligen dr bast 1dampade dér
arbetslag och grupper dr knutna till varandra under ldngre tidsperioder.

Betrdffande de metoder som anvénds i denna uppsats, d v s personlighetstester och
assessment centres (AC) anser Smith (1994) att personlighetstest hamnar under dimensionen
arbetsspecifik medan AC berdr alla tre, vilket ocksé dr den enda av de metoder for att predicera

framgéng i arbetslivet som Smith ndmner som técker in alla tre dimensioner (ibid.).
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Personlighetstester

Aven om det finns ménga olika perspektiv pa personlighet har de flesta personlighetstester
gemensamt att de utgdr fran att det finns vissa stabila personlighetsdrag. Personlighetstester
bestér ofta av fragor och pédstaenden om kénslor och beteenden som respondenten méste ta
stallning till (Kline, 2000). Genom att analysera pa vilket sétt testpersonen svarat hoppas den som
leder undersokningen kunna fa en djupare forstaelse for hur respondenten fungerar och kunna
beskriva hennes personlighetsdrag. Fragor som méter testpersonens personlighet har fordelen att
de ar relativt létta att konstruera och ofta uppnér hog reliabilitet. De problem som finns med
denna typ av test r att &ven om de &r reliabla sa kan det vara svért att uppna en hog validitet.
Kline (2000) gér sa langt att han hidvdar att vissa psykometriker helt ignorerar
validitetsproblemen genom att resonera som att vi har ett reliabelt test och det méter i alla fall
nagot. Personlighetstestning har utstatt massiv kritik och anklagats for att formedla en alltfor
forenklad bild av individen (Millward, 2005). Aven om det visat sig att personlighetstester i
ménga fall brister i1 validitet 4r de populéra och kostnadseffektiva och anvénds i stor utstrickning
inom arbetslivet vid exempelvis rekrytering. Till testens fordel maste ségas att de, som Lennart
Sjoberg (2000) utrycker det, &r ett ’sanningens 6gonblick™ om de anvénds pa ratt sitt. Med detta
menar han att de &r rittvisa och inte tar hansyn till eventuella kontakter, social bakgrund och
utdvad instéllsamhet.

Personlighetstester och egenskapsteori har dock kiimpat 1 motvind sedan 1968 d& Walter
Mischel publicerade Personality and Assessment, dér han overtygande visade att datidens
personlighetstester knappast korrelerade dver 0.3 med framgéng i arbetslivet. I efterhand har
Mischels tes snarare stérkts &n motbevisats. De personlighetstester som fanns under 50-talet
kunde uppvisa en prognostisk validitet pd omkring 0,3 och nagon drastisk fordndring har inte
skett sedan dess (Sjoberg, 2000). Som vigledande regel kan man utgé ifrén att prognostisk
validitet 6ver 0.5 anses utmarkt, 0,4-0.49 bra och 0.3-0.39 anses acceptabel. Virden under 0.3
anses otillrdckliga aven om man 1 vissa fall kan godta dem (Kahlke & Schmidt, 2000).

Motvinden mojnade ndgot under 90-talet. Anledningen var framf6rallt en stor metaanalys
som Tett, Jackson & Rothstein (1991) genomforde dér validitetsmatt upp emot 0.4 uppvisades for
situationer dér testen valts pa basis av jobbanalys. Detta maste sdgas vara ett anstandigt virde
som kan jimforas med begdvningstesters formaga att forutsdga arbetsprestation. En ytterligare

faktor som gor att framtiden ser ljus ut for personlighetstester &r att de begdvningstest, som idag
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ar av stor betydelse inom omradet, visat sig svara att forbdttra och korrelera med arbetsprestation,
vilket gor att forbéttringar maste sokas pa annat hall (Sjoberg, 2000). Vidare har modernare
forskning om personlighet, bl a ett stort projekt inom amerikanska armén och nyare forskning
utifrdn Big Five vid urval till chefer, visat att personlighet ger en extra dimension utéver den
information som intelligens kan bidra med (McHenry et al. 1990). Optimismen spis pa ytterligare
genom att ndstan alla de snariga egenskapsvariablerna, som florerar inom omradet, konvergerar
med de s k Big Five (ibid). Vidare menar Hogan, Hogan & Murtha (1992) att det finns behov av
att anvinda sig av instrument som kan méta negativa egenskaper vid tillsdttandet av chefer. Ett
misslyckande som chef kan givetvis bero pa avsaknad av positiva egenskaper, som innefattas av
ett test baserat pa Big Five, men ocksa pa negativa personlighetsdrag. Ett exempel pa ett negativt
personlighetsdrag inom arbetslivet som troligen &r relativt vanligt forekommande &r
perfektionism. Det leder till délig kvalitet pa arbeten som kraver kreativitet och orsakar stindiga
forseningar och nya deadlines (Saboonchi, 2000). Sjoberg (2000) menar att om kriteriet for
framgang ar specifikt, t ex 16n eller prestationsniva, ar personlighet av marginell betydelse. Om
man diremot slar samman manga olika aspekter av framgang kan hogre korrelationer uppnas.

Det sker dock till priset av att det dr svart att siga vad som prediceras.

Hur anvdnds personlighetstestning inom arbetslivet?

Av de tester som dr vanligast for personlighetsbeddmning 1 Sverige ar nistan inga validerade
1 Sverige och i flera fall inte ens standardiserade for svenska forhallanden, allt medan de
bakomliggande teorierna dr forlegade och oklara (Sjoberg, 2000).

Ovanstdende upplixning visar att det fortfarande finns stark kritik mot personlighetstest,
vilket mestadels grundar sig i att konstruktorerna inte lyckats redovisa tillfredstéllande
prognostisk validitet. Sjoberg (2000) menar dock att i praktiken fyller testen fler funktioner &n att
bara vara vetenskapliga korrelationsstudier mellan personlighet och arbetsprestation. I praktiken
anvénds de ofta som en del av underlaget vid exempelvis rekrytering och fyller ocksa funktioner
som att legitimtera organisationens tekniska niva, legitimera beslut om anstéllning, 6ka
sjdlvinsikten hos testpersonen, ge underlag till intervjuer och utvecklingssamtal, 6ka
intervjuarens insikt om den intervjuades personlighet, 6ka trovardighet och motivation vid
intervju for att kénsliga &mnen ldttare ska kunna diskuteras samt signalera att man &r intresserad

av testpersonen och hans/hennes personlighet.
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Assessment centres

En testmetod som inte varit speciellt utbredd Sverige, men snabbt blir allt vanligare &r
Assessment Centre (AC). AC:n har under en ldngre tid varit populdra i USA och Europa, som en
metod for urval inom offentlig sektor. I Storbritannien anvinde 1993 hilften av alla storre
organisationer (0ver 1000 anstéllda) sig av nagon form av AC (Woods & Boyle 1994). Metoden
anvénds for att bedoma individers beteenden och grundar sig inte pa nadgon specifik ledarteori
(Zaar & Tillman 2003). AC hédrstammar fran andra vérldskriget och utvecklades ursprungligen av
foregdngaren till spionorganisationen CIA. Dir identifierades nio egenskaper som var viktiga for
att lyckas som spion, bland annat férmagan att agera under tickmantel, forenklat att ljuga
(Mabon, 2002). Det forsta AC:t i ndringslivet utvecklades 1956 pd AT & T, som &r amerikanska
motsvarigheten till Telia. Det AC:t inneho6ll bl a foretagsspel, ledarlosa gruppdiskussioner,
sjdlvbiografisk uppsats, intervju samt begdvnings- och personlighetstest. Fem till sju ar senare
gjordes en uppfoljning av 400 testpersoner avseende chefsframgéng och prognosformégan visade
sig vara mycket god (Bray, Campbell & Grant, 1975). Pa senare tid har AC:n anvénts mer och
mer inom néringslivet for rekrytering, befordran och utveckling till alla mdjliga typer av arbete,
men framforallt chefsrekrytering dd metoden dr mycket dyr. AC anvinds ocksa ofta for att
identifiera ledarskapspotential, kartligga kompetensbehov, upptéacka utvecklingspotential och for
att ge underlag for att kunna bedriva personalpolitik och strategi rent generellt (Millward, 2005).

Vid utformningen av ett AC fattar vanligtvis testledarna forst och framst ett beslut om syftet
med AC, urval av deltagare och de malarbeten/tjédnster som ska inga. Nésta steg bor vara att
generera en uppsittning dimensioner nddvéndiga for ett effektivt utférande av arbetet och att
konstruera dvningar genom vilka dessa dimensioner kan mitas (Lievens & Goemaere, 1999). Det
ar av stor vikt att gora en grundlig arbetsanalys 1 forvig for att klargora vad det kommande
arbetet kommer att krdva av testpersonen och sikerstdlla att det méts genom AC:t. Vid AC delas i
regel kandidater in i grupper om tio till femton personer. Kandidaterna far genomga olika
ovningar 1 uppemot fyra dagars tid. Exempelvis kan en grupp pa fem personer tilldelas roller i ett
simulerat foretag som skall tillverka leksaker, vilket skulle inkludera aspekter som ink&p,
forsdljning, design, tillverkning, finans/ekonomi och inventering. I en sddan situation utses inga
ledare. Medan gruppen arbetar med sin uppgift iakttas de av bedomare som har trénats i att
observera beteende och interpersonella monster. I slutet av varje dvning samlas observatdrerna

fora att gora en sammantagen utvirdering av varje testpersons prestation i ljuset av all tillgdnglig
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information. De flesta organisationer bistar dven varje kandidat med ett muntligt utlitande om
dennes styrkor och svagheter i samband med radgivning (Strauss & Sayles, 1980). AC bringar en
storre verklighetsforankring till urvalsprocessen dn traditionella urvalsmetoder som intervju,
referenstagning och begavningstest, dd AC dven studerar beteende. Observatorerna kan se hur
ledarskap uppkommer, reaktioner pa stress och tidspress, kommunikationsfardigheter,
koncentrationsforméga och den typ av prioriteringar kandidater gor i ett brett urval av vanliga
chefsproblem. Genom att simulera avancerade arbeten, hoppas beslutsfattare fa en béttre bild av
hur testpersonen kommer att hantera sadana situationer (Strauss & Sayles, 1980).

For att definitionsméssigt klassas som AC skall, enligt International Task Force on
Assessment Centre Guidelines (2000), ett antal kriterier vara uppfyllda. Det arbete kandidaten &r 1
atanke for maste analyseras utifran vilka beteenden som édr nddvéndiga och 6nskvirda. Dessa
beteenden maste vara klart definierade och ga att méta i ett AC. De métbara beteendena méste
klassas i relevanta kategorier. De bedomningstekniker som nyttjas skall vara utformade sa att den
information AC ger om kandidaten faktiskt méter det som kompetensanalysen efterfragar. AC
méste anvénda sig av flera olika beddmningstekniker, vilka skall vara utvecklade s att de belyser
flera beteenden och ger relevant information i forhallande till den uppgift kandidaten bedoms
infor. Minst en arbetsrelaterad simuleringsdvning maste ingd. For att kunna klassas som
simuleringsovning ska uppgiften ge kandidaten mojlighet att visa upp specifika beteenden som
framkommer pa eget initiativ, inte genom givna alternativ. Flera bedomare skall 6vervaka varje
kandidat for att sedan kunna goéra en utvérdering av denna. For att en bedomare skall vara behorig
for ett AC ska han/hon vara utbildad och ha utfort en bedémning enligt géllande riktlinjer. Nér
beddmarna gor sina observationer av kandidaterna skall de arbeta systematiskt och t ex bruka
beteendeskalor eller checklistor. Observationerna skall sedan utmynna i en rapport efter varje
ovning. Alla rapporter anviands senare vid integreringsmotet diar uppfoljning och feedback ges.
Integreringen av data skall folja vetenskapligt accepterade regler. Integreringen sker vanligen vid
ett mote dir samtliga bedomare redogor for de observationer han/hon gjort av kandidaten. Vid
integreringsarbetet efterstravar man att finna monster 1 kandidatens beteende och att
sammankoppla alla aspekter som undersokts till en helhetsbedomning och/eller rekommendation
av testpersonen (Zaar & Tillman 2003).

Kostnaden av att utveckla ett AC frn grunden dr mycket hoga och négot som bor tas 1

beaktande nér virdet av att anvénda sig av metoden dvervigs. Mabon (2002) skriver att det enda
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exempel han kdnner till av ett foretag 1 Sverige som givit sig pd denna uppgift for att inom sin
egen organisation utveckla och halla AC:s ar Telia. Projektet lades tyvérr ner under sent 90-tal.
Harel et al. (2003) menar att kostnaden for att utveckla ett AC fran grunden med arbetsanalys,
design, forstudier och utbildning av bedomare kan berdknas till 200 000 - 300 000 dollar. Vidare
berdknas kostnaderna for bedomning per testperson befinna sig mellan 2000 och 4000 dollar.
Detta skall jamforas med kostnaden for att utfora strukturerade intervjuer som beddms vara en av
de béttre metoderna for att forutsdga arbetsprestation (Schmidt & Hunter, 1998). Kostnaden for
att ta fram underlag till en strukturerad intervju som méter testpersonens formégor i relation till
ett kommande arbete bedomer de vara runt 10 000 dollar initialt, for att sedan befinna sig mellan
30 och 90 dollar per genomford intervju. Det leder till fragor om nir det kan vara I6nsamt att
anvinda sig av AC om de forutsitts vara battre dn strukturerade intervjuer. Nedan kommer den
studie som Harel et al. (2003) genomforde redovisas. Studien har vissa likheter med denna och

diskuterar dven AC:s 1onsamhet.

Validitet och reliabilitet hos assessment centres.

Det bor papekas att AC, trots att det &r ett tilltalande koncept, &ndd medfor ménga av de
problem som finns med andra typer av psykologisk testning. De litar till formégan hos
observatorerna, vilket medfor en oundviklig inverkan av subjektiva faktorer. Vidare finns det risk
att det framstar som att AC:t har hogre validitet 4n det har, d& de som far hoga poédng ofta blir
utvalda, vilket gor att AC:t ses som en god urvalsmetod pa insidan av organisationen. AC
kombinerar manga testprocedurer, av vilka vissa dr mindre tillforlitliga, under antagandet att
kombinationer fungerar béttre &n individuella urvalsmetoder, vilket inte behdver vara sant. Om
ndgon av delarna ér daligt utformad tenderar de att forstora en god utformad enskild metod 1
helhetsbedomningen (Strauss & Sayles, 1980). Styrkan ér att ett lyckat AC ger en mer
omfattande bild av kandidaten genom att undersdka hur personen agerar i en simulering av
nyckelelement i ett framtida arbete med aspekter sdsom interpersonliga kontakter, tidspress och
beslutsfattande (ibid.).

Personlighetstest och kognitiva test mater grundforutsittningar, intervjuer erfarenheter och
ambitioner, medan simuleringsévningar ger en bild av personens faktiska beteende. Genom att
inte begrinsa sig till en enskild metod, minskar inflytandet av felkillor (Zaar & Tillman 2003).

Faktorer som kan skada tillforlitigheten hos test &r en oérlig respondent i fallet med
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personlighetstest, partiska bedomare vid simuleringsévningar eller intervjuer, varvid dven
dagsformen hos intervjuledaren kan pdverka omdomet. Den stora fordelen med
simuleringsdvningar dr att det &r mojligt att f4 en foraning om hur kandidaten skulle klara den
tilltdnkta tjansten, da dessa 6vningar utgors av arbetsuppgifter och problematik som skulle kunna
uppsta pa det riktiga arbetet, ndgot som saknas i traditionell urvalsmetodik (Zaar & Tillman
2003).

Enligt Norton (1977) visar litteraturgenomgang inom dmnet att den prognostiska validiteten
for framgang som chef 1 olika organisationer och for olika chefspositioner &r stabil vid AC:n.
Norton hivdar att AC:t, efter innehallsvalidering, vdl kan anvédndas for att vilja mellan kandidater
for en position som huvudsakligen ar av chefskaraktir, &ven dd man inte har tillgéng till en
empirisk validitetsstudie AC:t. Aven Zaar och Tillman (2003) tar upp ett flertal studier som
stoder validiteten hos AC. Bl a ndmns att flera oberoende studier visat att AC har en hog
prognostisk validitet relaterat till arbetsprestation och @n hogre for potential. Flera studier kan
styrka hypotesen om att AC bringar mer prognostisk information &n personlighetstest,
begévningstest, sjdlvbiografiska data och intervjuer hade gjort tillsammans. Zaar och Tillman
(2003) papekar dock att &ven om AC-metoden visat sig vara effektiv, kan den paverkas av ett
flertal faktorer. Gaugler et al (1987) menar att den hoga validiteten bl a beror pd att bedomarna &r
psykologer, sdrskilt utbildade i AC-metoden.

I en studie som pa manga sétt liknar denna och genomférdes 2000 av Harel et al. pa 39
israeliska klinikchefer jamfordes strukturerad intervju och endags AC som prognostiskt
instrument for arbetsprestation. Bedomningarna jamfordes sedan med beddmningar som
overordnade till klinikcheferna fick utfora. Forskarna anvénde sig genomgaende av sex olika
dimensioner for att beddma kommande arbetsprestation. Dessa var thinking ability, personality
fit, organisational commitment, sales and service, managerial ability och slutligen en
sammanslagen dimension; general assessment. Badda metoderna visade sig korrelera med de
overordnades skattingar av arbetsprestationen. Den dimension som korrelerade sdémst med
arbetsprestation, bade vid intervju och AC, var organizational commitment 0,35 for intervju och
0,25 for AC. Det var ocksa den enda dimension med sdmre resultat for AC:t. Pa den
sammanslagna dimensionen general assessment uppnadde den strukturerade intervjun 0,53
medan AC:t nadde 0,62. I den efterfoljande diskussionen tar Harel et al. (2003) upp det praktiska

vérdet av att anvinda sig av AC och nér det blir ekonomiskt 10nsamt att betala det hdgre priset
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for AC. Forfattarna kommer fram till att AC:t blir 16nsamt for organisationer med dver 25
chefstillsédttningar 6ver en trearsperiod dér personalomséttningen &r relativt 1ag, i genomsnitt 6 ar.
I organisationer med Gver 200 tillsdttningar blir AC:t &ven 16nsamt vid tillsattningar pé lagre
positioner om de ligsta positionerna med sdmst I6ner och kortast anstillningstid rdknas bort
(Harel et al 2003). Studien visar att AC:t borde vara I6nsamt for de flesta foretag med
kvalificerad personal forutsatt att man lyckas konstruera ett AC med jamforbar validitet. Denna
studie lider av liknande problem som vér da antalet ar 14gt och man r6r sig inom en viss
yrkesgrupp pa en viss position. Utdver det ar studien utford i Israel vilket gor att den &r svér att
tillimpa direkt pa svenska forhallanden men forfattarna anser dnda att den har ett virde i att ge en
fingervisning om att AC dr en vil fungerande metod som &dven dr lonsam for organisationer.

Négot som dock kommit att ifrdgasdttas dr vad AC egentligen méter, d v s graden av
begreppsvaliditet (Zaar & Tillman 2003). Denna fraga har forbryllat forskare under 20 &rs tid.
Idén med AC &r som tidigare ndmnts att viktiga egenskaper ska studeras i olika situationer, savél
individuellt som i grupp. Detta borde leda till att grad av exempelvis Oppenhet bor se nadgot sa nér
lika ut om det studeras i tre olika dvningar. Ger personlighetstest TP (testpersonen) hog grad av
Oppenhet, vartefter TP haller ett medelmattigt anférande och agerar tillkndppt i en gruppsituation,
ar det antigen fel pa 6vningarna, personlighetstestet eller begreppet Oppenhet. Trakigt nog har det
visat sig att samstimmigheten mellan olika dvningar ofta ér lagre dn samstammighet mellan
egenskaper inom en och samma 6vning. Detta innebir att om en testperson bedoms vara
stresstolerant i gruppdiskussion &r sannolikheten stor att TP ocksa bedoms att ha god
planeringsforméga i samma 6vning, medan personen i en annan 6vning kanske inte alls visar
prov pa vare sig god planeringsforméga eller stresstolerans (Mabon, 2002). Tett (citerad i Mabon,
2002) verkar ha kommit ett steg pa vigen mot 16sningen pa detta problem da han pekar pa att
egenskaper som bedoms i AC ofta skiljer sig fran traditionella personlighetsegenskaper som
Oppenhet och snarare dr prestationsegenskaper som exempelvis beslutsfattande och delegering.
Tett menar att dessa prestationsegenskaper ar mer flyktiga och beroende av situation, vilket gor
att de kan variera med situation.

Gaugler et al. (1987) menar att validiteten som uppmatts for specifika AC har varierat stort,
mellan -0.25 och 0.78, vilket antyder att virdet av AC kan vara situationsspecifik. For att vara en
mulitimetod fér validiteten som uppmatts anses vara generellt sett 1ag dd strukturerade intervjuer

ensamma har uppnatt 0.57. AC:n har ofta kritiserats for att inte uppna en hogre validitet &n de
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specifika delar som de dr uppbyggda av gor i sig sjdlvt, vilket leder till att de ibland kan ses som
onddigt komplicerade och dyra i forhallande till vad de tillfor (Millward, 2005). Gaugler et al.
(1987) har ocksé identifierat faktorer som paverkar validiteten hos AC:s, nadgra av dem ar
gruppkomposition, typ och antal assessmenttekniker och observatoérens kompetens. Dessa

faktorer dr sddant som maste tas 1 beaktande vid konstruerandet av ett AC.

PAT Managements bedémningsmetoder

Nedan redogors for de metoder som ér specifika for studien d v s de metoder PAT
Management anvinder sig utav. Det dr PAT-testet, Perspektivtestet och PAT Assessment
Development Centre.

Béde Perspektivtestet och PAT-testet har genomgétt vetenskaplig provning 1 Sverige under
ledning av professor Sigvard Rubenowitz vid Psykologiska institutionen pd Goteborgs
Universitet. Vid utvecklandet av Perspektiv har ocksa Martin Backstrom vid Lunds Universitet
varit delaktig. Testen &r standardiserade och normerade for svenska forhallanden, och har provats
grundligt i arbetslivet. PAT menar att testerna utvarderas och utvecklas kontinuerligt for att sdkra
kvaliteten. Testerna anvinds for personbedomning bl a vid rekrytering, ledarutveckling,
teambuilding samt radgivning och legitimerade psykologer utvéirderar testerna. Testresultaten
presenteras i form av ett skriftligt utlatande, grafiska illustrationer, uppfdljningsfragor och vid
behov en rekommendation som matchas mot den aktuella befattningen. PAT Assessment
Development Centre ér ett AC som bedrivs i internatform under tva dagar dér testpersonen

genomgar ett antal Gvningar individuellt och i grupp (www.pat.se, 06-12-01).

PAT-testet

Fem av testpersonerna i undersokningen har utdver ett AC, genomgatt PAT-testet. Detta ér
ett personlighetsmitande instrument, som baserats pa studier gjorda i USA under 1960-talet.
Testet utvecklades sedan i Norge och har under femton ars tid ocksé anvénts och vidareutvecklats
1 Sverige. Utgdngspunkten dr Catells faktoranalys av egenskaper som 1 sin tur harstammar frn
Allports arbete med att sammanstélla alla egenskapsbegrepp i det engelska spraket. Enligt PAT
Management ger testet en mangdimensionell bild av personlighet och arbetsrelaterade intressen
hos individen. PAT-testet kan beskrivas som en hybrid mellan Gordons

personlighetsinventarium, Strong Interest Inventory Test och Califonia F-scale, enligt Sofia
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Paumgardhen pd PAT Management (2006-12-03). Hornstenar i analysen dr ego-drive (jag-styrka)
och empati. Dessa tvd overgripande dimensioner, som méiter empati och ego-drive, viger

individens inre behov att paverka och dvertyga i tillvaron mot individens inlevelseférmaga

(Mabon, 2002).

PAT-testet ger en bild av personlighetsaspekterna:
- Personlig genomslagskraft

- Samvetsgrannhet

- Kénslomaissig stabilitet

- Social orientering

- Forsiktighet/Riskvillighet

- Intellektuell nyfikenhet

- Relationellt tdlamod

- Arbetsrelaterad energi

Resultatbedomningen baseras pa varje egenskap for sig och dess genomslagskraft savil som de
olika egenskapernas relation till varandra. Vid resultatanalysen beaktas ocksé anlitarens syfte och
befattningens kravprofil. Exempel pé fragor kan vara: Jag foljer ett livsmonster baserat pa plikt,
Med vilja och disciplin kan man uppnd vad som helst, Jag kéinner ofta att frimlingar har en
negativ instdllning till mig, dar testpersonen far skatta hur vél pastadendet stimmer 6verens med
honom/henne sjélv pa en 6-gradig skala fran Instdmmer fullstindigt till Helt avvikande
uppfattning (Informationsblad PAT-testet 2006).

PAT:s Perspektivtest

Det andra testet, vilket de 6vriga fem testpersonerna i denna undersokning genomgatt, kallas
Perspektiv. Perspektiv dr utvecklat i Sverige vid PAT Management i nidra samarbete med
Professor em. Sigvard Rubenowitz vid Goteborgs Universitet samt Martin Biackstrom vid Lunds
Universitet. Testet dr en vidareutveckling av PAT-testet genom att man méiter empati och
drivkraft pa ett nytt sétt. Det har ocksa tillkommit en del fragor till de personlighetsmitande
dimensionerna. Vidare har det tillkommit en extra dimension som méter grupprollstankande

samtidigt som man valt att gdra det testet mer anvéndarvinligt genom att presentera resultaten pa
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ett nytt sitt och modernisera spraket. Bendmningen perspektiv’’ kommer av att resultatet
beskrivs utifran fyra olika arbetsrelaterade perspektiv. Dessa dr basegenskaper, mellanméanskligt
perspektiv, uppgiftsrelaterat perspektiv och slutligen ett teamperspektiv (Perspektiv bakgrund och
teoretiska utgangspunkter, 2002).

Basegenskaper ar egenskaper som ér av grundldggande karaktér och &r viktiga for att ge en
generell bild av beteendet. Inom detta perspektiv mits egenskaperna dominans, utatriktad
drivkraft, energi, samvetsgrannhet, socialt behov, emotionell stabilitet, empati, vidsynthet och
betendeflexibilitet.

I det mellanmdnskliga perspektivet som illustrerar sittet att relatera till och samspela med
andra ménniskor, méts teamorientering, sjalvfortroende, tolerans, samforstandsorientering,
inkdnnande och social sensitivitet.

Det uppgifisrelaterade perspektivet syftar till att visa individens forhallningssétt till
arbetsuppgifterna. Sjilvdisciplin, struktureringsbehov, sédkerhetsorientering, tankeorientering,
fordndringsorientering och initiativtagande ar kategorier inom detta perspektiv.

Det fjérde och sista perspektivet dr teamperspektivet som indikerar vilken grupproll
testpersonen vanligtvis agerar utifrdn. De olika grupprollerna ar granskaren, idéskaparen,
inspiratoren, samordnaren, teamstodjaren, padrivaren, organisatoren och ordningsmannen.

Resultaten redovisas perspektiv for perspektiv dér varje egenskap finns beskriven pa en
stanineskala (standard nine). Det &r en niogradig normalférdelad skala som beskriver personens

resultat gentemot testets normgrupp (ibid.).

Perspektivs och PAT-testets validitet och reliabilitet

Perspektiv har granskats av oberoende experter pa Stiftelsen for Tillimpad Psykologi. I
granskningsrapporten skriver man bl a att ”Anviandandet av Perspektiv ger en integrerande syn pa
testproceduren och testet dr enkelt att administrera. De studier som gjorts dr omfattande och de
omdomen som hir framkommit avseende validitet, reliabilitet och normer har varit acceptabla till
goda” (www.pat.se). Under 2004 gjordes uppfoljningsstudier av Perspektiv. Resultaten som
presenteras har dr medianvarden. I studie 1 maittes prediktiv validitet dar 153 deltagare testades,
resultatet blev 0,46. Studie 2 uppnadde 0,41 vid ett antal av 115. Enligt European Federation of
Psychologists Associations (2006) bedomningskriterier anses det vara: God validitet. Vidare

gjordes en reliabilitetsstabilitetsstudie genom test-reteststudie dar antalet var 104 och resultatet
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blev 0,82. Det bedoms enligt EFPA:s hemsida vara: God stabilitet. Homogeniteten méttes ocksa
genom en split-half studie med 438 deltagare och resultatet blev 0.74, vilket anses vara adekvat
homogenitet enligt EFPA:s beddmningskriterier (www.efpa.be, 2006-12-02). Angaende PAT-
testet har forskningsstudier ledda av professor Sigvard Rubenowitz vid Géteborgs universitet
funnit att PAT-testet uppvisar en prediktiv validitet (giltighet) pa 0.52 och reliabilitet
(maétsékerhet) pa 0.75.

Normgruppen for Perspektivtestet dr standardiserad och normerad for svenska forhallanden
och bestér i skrivande stund av 2633 personer i varierande &ldrar med varierande bakgrund och
kon. Detsamma giller for PAT-testet med den skillnaden att PAT-testets normgrupp bestar av
629 personer och den senaste normeringen gjordes 2001. Det som &r speciellt med Perspektiv och
PAT-testets normgrupper ér att alla dr yrkesverksamma (Perspektiv bakgrund och teoretiska

utgdngspunkter, 2002).

PAT Managements assessment development centre.

PAT:s AC anvinds vid extern rekrytering av chefer, savél som vid interna befordringar till
chefsposter eller i samband med ledarutvecklingsprogram som syftar till att utveckla befintliga eller
framtida chefer till goda ledare. | EMP:s fall handlar det om intern rekrytering. PAT beddmer liksom
andra AC:s flera kandidater vid samma tillfdlle, och PAT ser en stor fordel 1 detta, da man dels kan
betrakta och vérdera hur kandidaterna hanterar interaktionen med andra, dels simulera 6vningar med
inslag av ledare/ledda. Programmet genomf6rs i internatform med en grupp pa exempelvis 12
deltagare under drygt tva dagar, dir erfarna konsulter inom omréadet &r ansvariga for genomforandet.
For att resultatet skall vara maximalt tillfredstdllande under de tva intensiva dagarna krivs
deltagarnas personliga engagemang. Innehallet varvas med miniforeldsningar och gruppdvningar,
men ocksa med reflektioner 6ver deltagarnas framtida personliga utveckling. PAT poédngterar att
syftet med AC:t inte bara &r att beddma testpersonerna utan att ge dem mojlighet att léra och chans till
framtida utveckling. Testpersonerna agerar i olika simulerade situationer dér de ombeds att agera
utifran sin erfarenhet och kompetens pé bésta mojliga sitt. Dessutom genomfors ofta muntliga och
skriftliga 6vningar samt personlighetstester, allt for att kunna fa flera infallsvinklar for att gora det
mojligt att virdera kandidatens personliga forutsittningar, det vill sdga bade fortjanster och
svarigheter. Bedomningskriterier utarbetas fore genomforandet av AC:t och ldnkas till foretagets

ledarfilosofi pa ett sé tydligt sétt som mdjligt. PAT efterstravar i sina AC métningar av flera
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egenskaper och fardighetsdimensioner, och att for varje enskild 6vning kunna avgrénsa och
kommunicera dessa till kandidaterna (Assessment Centre, Flodesschema 2006).

Huvudsyftet med AC-programmet dr for PAT att astadkomma en vérdering, men de vill &ven
stimulera till utveckling och fordndring. PAT papekar dven att man undviker att skapa onddiga
klassificeringar vid sina omdomen. Snarare strivar man efter 6ppenhet genom att tala om olikheter i
personliga kvaliteter och prestationer. For att kunna dstadkomma dessa utvecklingsorienterade syften
maste detta explicit kommuniceras, vilket erfarenhetsméssigt ocksa minskar den omedelbara och
ibland mer destruktiva nervositet kandidaterna brukar kinna infér métningen och vérderingen.

PAT poédngterar att kommande chefer bor ha kvaliteter i att kunna planera, organisera,
strukturera, styra, prioritera, delegera och administrera inom sitt ansvarsomréde, d v s det
klassiska chefskapet. Darfor dr dessa fardigheter viktiga att examinera under AC:t (ibid.). Chefer
bor ocksa ha goda mellanménskliga kvaliteter, formaga till empati, kunna stimulera och fa andra
att utvecklas, vilket idag ofta ses som basen i ledarskapet, vid sidan av att kunna leda
fordndringsarbete samt visa riktningen (det strategiska arbetet), vilket dr motiveringen till att
AC:t innehdller métningar av dessa fardigheter. Vidare menar PAT att i dagens moderna
samhélle stills allt fler och hogre krav pa interpersonell kompetens, och allt fler borjar se detta
som en nddvandig forutsittning for att kunna utvecklas till ledare i sitt chefskap. P g a detta bor
alltsa ett Assessment Development Centre for denna mélgrupp i forsta hand fokusera pa den
mellanménskliga férméigan, och darfor primért studera de egenskaper som ér relaterade till detta
falt. Utover dessa fardigheter examinerar PAT ocksa vilja att skapa resultat, forméga att vara
strategiskt skicklig, forméga att strukturera och planera sin vardag samt att kunna arbeta
metodiskt och organiserat utan att bli kontrollerande. Ledarskapet stiller ocksé krav pa
forédndringar; att vara nytankande vid problemldsning, och skapa mdjligheter for nya afférer.
Kommande chefer bor ocksé vara tydliga, bade i skrift och tal och samtidigt skapa en miljo som
ger lirande och utveckling. Slutligen lagger man vikt vid fallenhet for att ha 6verblick och
helhetsperspektiv utan att forlora det smaskaliga, att kunna fatta beslut, och i dessa 6gonblick ta
risker utan att vara ogenomtiankt, samt agera med genomslagskraft utan att vara dominerande.
PAT sdger sig ocksa utga till viss del fran hur foretaget ifraga (i vart fall EMP) ser pa ledarskap
och de ledaregenskaper man pa foretaget identifierat. Den efterfoljande feedback som ges till
testpersonen utgor en tydlig och uttalad bild av hans/hennes framtoning och prestation. Den foljs
av en dialog med bade beddmare och testpersonernas nirmaste chef, samt nagon fran

personalavdelningen om mojliga vigar till utveckling och forédndring framover. Enbart denna
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feedback sdgs ofta ge nya impulser till sjdlvkdnnedom, vilket i sig sannolikt &r en av de viktigaste
hornstenarna for att kunna utvecklas som chef. Vidare presenteras ocksa en bedomning av
testpersonens formégor och fardigheter som forvéntas komma att anvindas som underlag vid en

eventuell befordran eller rekrytering.



Valideringsstudie av assessment centre 28

Metod

Val av dmne

Tillsammans med Sofia Paumgardhen och Hans Friberg pda PAT Managment i Lund enades
forfattarna om att det vore intressant att géra en uppfoljning av de bedémningar av personal PAT
gjort pa Ericsson Mobile Plattforms (EMP) i Lund. Uppgiften blev att gora en validitetsstudie av
PAT:s beddmningar genom att besdka EMP och undersdka om de personer som genomgatt
beddomningarna pé foretaget upplevs sa som PAT forutsagt. Da PAT har god kontakt med EMP
ansags det fordelaktigt om de hjilpte till genom att formedla kontakten. Da PAT:s beddmningar
ar potentialbedomningar av framtida chefer enades parterna om att det bésta séttet att undersoka
hur det blev i1 ”framtiden” var att 1 efterhand intervjua de personer som arbetar med dem som
genomgatt bedomningarna. For att f4 en s rittvis och overgripande bild som mgjligt enades
parterna om att en dverordnad - omndmnda som intervjupersoner (IP) - till TP formodligen har
den mest Overgripande bilden av hur TP fungerar i sin chefsposition. Dérefter borjade arbetet
med att utforma en intervjuguide (se bilaga 1 for intervjuguide). Intervjuerna paborjades i borjan

av november 2006 och pagick i ungefdr en manad.

Deltagare

Totalt har sju intervjupersoner deltagit i studien, varav samtliga innehar en chefsposition pa
EMP i Lund. Dessa sju har gemensamt att de alla &r mén och har underordnade som genomgétt
PAT:s bedomning. De som blivit bedomda har sedan tildelats chefsjobb. Deltagarna intervjuades
angaende 10 personer som genomgatt testerna, vilket innebar att tre av dem som intervjuas

deltagit i tva intervjuer.

Studiens informationskdllor

Litteratursokningarna gjordes pa svenska och engelska. Information om de metoder PAT
Management anvinder dr himtad frén foretaget. Utgangspunkten for studien dr den bedémning
PAT gjort utifran sitt Assessment Develovment Centre samt personlighetstesten Perspektiv och
PAT-testet. Det bor papekas att mellan 2002 och 2004 anvéndes PAT-testet och mellan 2004 och
2006 anvindes Perspektivtestet 1 bedomningarna. Forfattarna dr medvetna om problematiken i att

olika personlighetstest anvints under arens lopp men anser att det &r av mindre betydelse da
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testen &r relativt lika och d& AC:t viger mycket tyngre i PAT:s slutgiltiga beddmning av TP. Fem
av beddmningarna har dgt rum mellan 2002 och 2004 varvid PAT-testet anvénts, medan

resterande fem har testats med Perspektivtestet.

Val av datainsamlingsmetod
Utifran syftet att skapa en bild av hur den beddmda personen upplevs ute pa foretaget och
jamfora den med den bild PAT skapat under sin beddmning anvéndes en semistrukturerad

intervju tillsammans med en kompletterande enkit.

Semistrukturerad intervju

Intervjun anvindes for att ge IP en chans att spontant och pa eget initiativ ndmna de
egenskaper och styrkor/svagheter som denne tycker dr viktigast och mest karaktéristiska for TP,
dven om de inte finns omndmnda i PAT:s bedomning. Tanken var att forsoka forstd vikten av
egenskapen och att ritt egenskaper rapporterades. Med detta menas att om exempelvis TP:s
styrkor rapporteras fran PAT som foljer: TP &r driftig, ambitios, 6vertygande, resultatinriktad och
kreativ, varpa IP vid intervjun menar IP att det viktigaste med TP dr hennes formaga att forsta
andra ménniskor — empati, det dr anledningen till att TP &r framgangsrik! Vidare beskriver IP att
visst dr hon driftig, ambitios, dvertygande, resultatinriktad och kreativ, men det dr inte de
egenskaperna som gor henne framgéingsrik. Det skulle géra PAT:s beddmning hundra procent
riktig dven om virdet av beddmningen var liten, eftersom PAT missat att rapportera den
empatiska formégan, vilken var viktigast i arbetet.

Syftet med studien var visserligen inte att géra en vérdering av beddmningarna, men
forfattarna sdg dnda ett vérde 1 att 1ata IP rapportera fritt och dérigenom fa indikationer pé vikten
av styrkans eller svaghetens relevans. Vidare passade en semistrukturerad intervju bra, da fragor
for att styra samtalets gang dr nddvindiga for att nd den information som soks samtidigt som det
var av vikt att inte 14gga ord i munnen pa IP, men &nd4 fa sé spontana svar som mgjligt. Utover
intervjufrdgorna gjordes ocksa foljdfragor diar IP ombads ge exempel pa situationer dé de sett hur
beteendet eller styrkor/svagheter tagit sig i uttryck (se bilaga 1 intervjuguide). Detta gjordes for
att konkretisera och validera egenskaperna da egenskaper ofta kan vara abstrakta begrepp som

ménniskor uppfattar olika. Utdver detta ville forfattarna sékerstilla att egenskaperna verkligen
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existerade och halla intervjun konkret och fri fran alltfor vilda gissningar och spekulationer.
Intervjusituationen varade 30-45 minuter per intervju och totalt genomfordes 10 intervjuer.
Som ett extra stod for intervjuaren utarbetades ocksé fragor och situationer att presentera for IP

om IP skulle fa svart att tala om TP och hur han upplevde honom (se bilaga 2, intervjustod).

Enkditen

Enkéten anvindes som ett stod for att de egenskaper och styrkor/svagheter PAT ndmnt
verkligen skulle behandlas och kommenteras av IP. Enkédterna var individuellt utformade utifran
PAT:s bedomning av TP, vilket gjorde att enkéterna inte inneho6ll samma pastdenden (se bilaga 3
enkdt) men méitte samma sak d v s, hur vél de stimde med IP:s uppfattning. Enkédterna inneholl
pastdenden dir IP ombads att skatta pa en femgradig skala hur vil de tyckte att PAT:s pastaende
staimde 0verens med deras upplevelser av den bedomda. Exempelvis kunde PAT ha gjort f6ljande
bedomning; Ndgot passiv vid gruppsamverkan. Detta pastadende fick av IP skattas utifran en skala
1-5: 1, stammer inte alls, 2 stdmmer mindre bra, 3 stdmmer ndgot sd ndr, 4 stimmer bra, 5

stammer mycket bra (se bilaga 3, enkét for exempel).

Tillvigagangssditt

Intervjuerna genomfordes i Lund pa EMP:s kontor under hosten 2006. Intervjuerna bokades
via telefon och utfordes i1 respektive IP:s kontor eller i konferensrum. De spelades in med en
kassettbandspelare och en minidiscspelare for att forfattarna inte skulle riskera att missa nagot.
Béda forfattarna narvarade vid alla intervjuer (utom tre intervjuer dé en av forfattarna var sjuk).
En av forfattarna koncentrerade sig pd att stilla frdgor och hélla intervjun flytande och relevant
medan den andra koncentrerade sig pa att upptéicka kroppsliga uttryck och sinnesstimningar hos
I[P samtidigt som anteckningar gjordes om de viktigaste uttalanden. Sistndmnda forfattare hade
ocksé de egenskaper och styrkor/svagheter som PAT ldmnat i sin beddmning framf6r sig for att
kontrollera att alla kom med 1 intervjun. Tanken var att denne darmed skulle kunna verka som en
kontrollfunktion, och i de fall egenskaper eller styrkor/svagheter missats eller var otydliga skulle
kunna styra konversationen gentemot dem.

I de fall dar den Onskvirda informationen inte framkom i intervjun beslutades det att man
istillet for att stilla en direkt friga om detta, i stil med ”Ar X drivande i gruppsammanhang?”,

skulle stdlla andra typer av fragor som var av mer Oppen karaktér, s att IP:s svar fortfarande
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skulle vara spontant. Om informationen inte framkom pé detta sétt limnades omridet. Som
komplement i dessa fall anvdndes enkéten som I[P ombads fylla i efter att intervjun avslutats. Har
“tvingades” alltsd fram ett svar pd sddana fragor. Forfattarna ansag att en direkt frdga som
besvaras med ett ja eller nej inte har ndgot hogre virde an ett skriftligt svar 1 en enkét och fann
ddrmed sadana fragor vara ett sloseri med tid i de synnerligen tidsbegriansade intervjuerna. I
forsta hand har resultatanalysen i denna studie baserats pa intervjusvaren.

Den av forfattarna som agerade intervjuare gjorde det genomgéende i hela studien (forutom i
de tre fallen da sjukdom forhindrade denna forfattare att ndrvara), i ett forsok att uppna sa
likvérdiga intervjusituationer som mdjligt. Efter att intervjun avslutats ombads IP genom enkéten
beddma hur vil de ansag att PAT:s kommentarer stimde. Enkdten som inneholl PAT:s
beddmning visades inte forrdn i slutet av intervjun, da forfattarna ville vara sikra pa att IP inte
visste hur PAT bedomt TP, eftersom detta skulle kunna paverka IP:s bedomning till att ligga

ndrmare eller langre ifran PAT:s.

Urval

Dé denna studie dr en uppfoljning av PAT Managements bedomningar var forfattarna
tvungna att sdka IP:er som kunde gora en bedomning av dem som genomgétt PAT:s tester, d v s
TP:erna. Urvalet gjordes tillsammans med EMP och PAT och kom till stor del att baseras pa
tillgdng, da étskilliga kriterier var tvungna att uppfyllas for att det skulle vara mojligt att
genomfora uppfoljningen. Négot som kan ha gjort att det blev svarare att {4 tag i IP var att
forfattarna och PAT enades om att ndrmsta chef skulle var den som bedomde TP, istillet for en
underordnad till TP eller TP sjédlv. Anledningen till att detta urval anvénts, &r att ndrmsta chef
ansdgs vara den som besatt storst mojlighet att bedoma hur TP beter sig i arbetet, samt vilka
egenskaper och styrkor/svagheter han/hon besitter. Mabon (2002) skriver att andra personer ofta
kan skatta personligheten béttre &n huvudpersonen, atminstone nér skattningarna ska anvéndas
till att forutsidga arbetsprestation.

Att urvalet gjordes pa detta sétt ledde till att [P befann sig hogt upp i EMP:s organisation,
vilket i sin tur kan ha gjort att flera av de IP:er som var aktuella for intervju var chefer till flera av
TP:erna. Detta kan ha varit en orsak till att tillgangen till IP:er begriansades for att inte stjila for
mycket tid fran den enskilda IP:en. Exempel pé faktorer som begrénsade tillgangen var antal som

genomgdtt bedomningar, tidsbrist for IP, att TP bytt jobb, att IP inte arbetat tillrdckligt lainge med
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TP samt att det anségs finnas for manga felkéllor i de bedomningar som gjorts for lang tid
tillbaka. Vidare valdes bedomningar dldre &n fyra ar medvetet bort, di TP som genomgatt
beddomningarna inte skulle ha fordndrats for mycket sen bedomningen gjordes. Urvalet kan inte
betraktas som randomiserat och antalet ér for litet for att studien skall kunna generaliseras till en
storre population. Det dr snarare fragan om en pilotstudie dar indikationer och stdd till annan och
vidare forskning forhoppningsvis ar mdjlig. Vidare var studien ténkt att omfatta 20 TP, men med

tiden stod det dessvirre klart att det inte var mojligt att fa tillgang till 6nskat antal.

Databearbetning

Bearbetningen av data inleddes med att badda forfattarna var for sig lyssnande genom
samtliga intervjuer. Intervjuerna transkriberades for att i ndsta steg analyseras individuellt av
forfattarna. Detta utférdes genom att de ord som hade direkt anknytning till, och var mer eller
mindre synonyma, de ord PAT redovisat som styrkor och svagheter samlades TP for TP. Darefter
slogs de samman till en bild av hur IP sdg pa TP:s formagor inom det félt dir PAT redovisat
styrkor och svagheter. Analysen gjordes ord for ord och jimfordes sedan med den bild PAT
redovisat, vartefter det beddmdes hur ndra PAT:s bild de befann sig.

Eftersom denna typ av analys litt kan bli svar for ldsaren att f6lja valdes metoden att
redovisa resultaten TP for TP och varje styrka och svaghet for sig, samt exempel pa uttalanden
som lédg till grund for den bedomning av Gverensstimmande som gjordes. For att stodja
tolkningen av intervjuerna anvéndes slutligen enkédten dér IP skattat hur vél de ansag att PAT:s
utryckta styrkor och svagheter stimde med verkligheten. Analysen genomfordes styrka for styrka
och svaghet for svaghet, och presenteras darfor ocksé pa detta vis. Arbetet avslutades med att
forfattarna individuellt gjorde en jamforelse mellan PAT:s redovisade resultat och IP:s
uppfattning, for att sedan triffas och na konsensus om huruvida de 6verensstimde eller ej.
Databearbetningen avslutades med en sammanslagen bedomning av alla tio

jamforelsebedomningar.
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Resultat

Under denna rubrik presenteras resultaten samt vdgen fram till dem. For att askadliggora hur
samstdmmigheten sag ut presenteras en kommentar angdende varje enskild IP:s rapportering av
samstdmmighet och dérefter tre tabeller, dér det 4r mojligt att utldsa hur samstdmmigheten
fordelade sig for TP:erna generellt, samt uppdelat i en for styrkor och en for svagheter. Detta
gjordes for att visa den spridning som aterfanns i materialet, da svagheter generellt sett tenderade
att vara mindre samstdmmiga dn styrkor. D4 ett misstag begicks vid informeringen till de TP:er
vars profiler anvindes som underlag for studien, uppkom en situation dér TP:er blev upprorda
angaende studien och dess syfte. Det ledde till att de intervjuer som genomfordes i samband med
denna situation angéende TP 9 och TP 10 bedomdes kunna vara paverkade av situationen. Dérfor
beslutade forfattarna att redovisa dem for sig och inte 1dta dem paverka det slutgiltiga resultatet.
Misstaget berodde pé otillriacklig informering och anses inte ha paverkat de vriga intervjuerna.
For att kunna bedoma hur vél IP:s rapportering av styrkor/svagheter stimmer dverens med PAT:s
konstruerades foljande kriterier.

God samstimmighet: Styrkor och svagheter som beddms besitta god samstdmmighet &r de
som direkt stimmer Gverens, t ex PAT bedomer att TP 1 ar kreativ och IP rapporterar samma
styrka. Vidare kan samstimmigheten dven bedomas som god om beskrivningarna av TP ligger sa
pass ndra varandra att de bedoms rapportera samma styrka d&ven om orden inte dr direkt samma, t
ex PAT rapporterar kreativ och IP beskriver TP som en person som é&r bra pa att 16sa problem och
ofta tar nya végar till att 16sa dem. Slutligen anviands ocksa enkétsvaret for att styrka
beddmningen.

Acceptabel samstammighet: Styrkor och svagheter som beddms besitta acceptabel
samstdmmighet dr de som inte stimmer direkt men dér IP &nda haller med PAT:s beddmning till
viss del och dér det finns tendenser som pekar mot samstimmighet. T ex PAT rapporterar styrkan
kreativitet, varpa IP i intervjun inte ndmner nagot om kreativitet men hiavdar att ibland &r TP en
god problemldsare som kan ta nya végar till att 16sa dem. D4 uttalandet i sig &r svagt och det inte
gér att vara fullkomligt sdker pa att det ar kreativitet som ligger till grund for uttalandet, &ven om
det finns tendenser som pekar pa det, bedoms det vara acceptabel samstdmmighet. Andra
exempel pa uttalanden som kan bedomas som acceptabel samstimmighet &r “’visst &r TP ibland
kreativ men han skulle behovas utvecklas vidare pa den biten”. Vid ett tillfélle dér inget som

behandlar kreativitet ndmns vid intervjun, anvands enkéten for att bedoma samstimmigheten.
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Mindre god samstimmighet: Styrkor och svagheter som beddms besitta mindre god
samstdmmighet dr de som &r direkta motsatser, dir IP talar om en styrka som en svaghet och dér
rapporteringen inte stdimmer overens. T ex ddr PAT rapporterar kreativitet och IP rapporterar
brist pa kreativitet eller svarigheter med att komma p4 nya I6sningar, ndrma sig och 16sa problem.
Andra exempel skulle kunna vara om IP beskrev TP som en person som har svart att bryta
monster och alltid anvénder sig av beprévade metoder

Vid tillféllen dar enkédtskattningen och intervjun beddmdes formedla tvetydiga bilder gjordes
beddmningar av styrkan i uttalandet vid intervjutillféllet, for att sedan vigas mot enkitens
skattning. D4 det fanns tvetydigheter och uttalandena vid intervjun bedémdes som starka,
paverkades saledes bedomningen i intervjusvarens riktning. Dessa bedomningar finns redovisade
och motiverade i analysbilagorna (se bilaga 4 analyser). Enkétens samstimmighetsbeddmning
fordelar sig pa foljande sétt, och vid tillfdllen dar enbart enkéten anvénds for att styrka

beddmningen blir beddmningen foljande:

1, stdmmer inte alls= Mindre god samstdmmighet
2, stammer mindre bra= Mindre god samstimmighet
3, stdmmer ndgot sa ndr= Acceptabel samstimmighet
4, stammer bra= God samstdmmighet

5, stammer mycket bra= God samstdmmighet

For att illustrera hur analyserna och bedémningarna gjorts limnas nedan ett exempel pa hur
analysen for TP 1 ser ut efter att den genomarbetats. Analyserna for TP 2 — TP 10 finns bifogade

som bilagor for att 1dsaren skall kunna ta del av underlaget till de bedomningar forfattarna gjort.

Exempel pad analys TP 1

I kursiv stil anges PAT:s angivna styrkor/svagheter. Efterfoljande &r citat ur intervjun av IP
angdende TP, som beddms vara direkt jamforbara, narliggande eller pa nigot vis starka eller
forsvaga PAT:s bedomning. Med utgdngspunkt i tidigare ndmnda kriterier bedoms ocksa

samstdmmigheten mellan PAT:s och IP:s rapporterade bilder.
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Styrkor.

1.

Kapacitet till analys och kritisk granskning. 1: Han ar véldigt analytisk och
strukturerad.” 2: ”Han végar ju sjilv ocksa ifragasitta Vi har ju alltid gjort sa hér, ska vi

inte gora det pd ett annat sitt” Bedoms som god samstammighet.

Férmdga att vinda och vrida pad en problemstdllning. 1: "Han gillar andra sétt att tinka,
som bryter monstret lite grann. Sa att sdga, han gillar den egenskapen och vinklingar hos
folk som bryter invanda monster och sént och liksom utmanar honom och andra lite

grann.” Bedoms som god samstimmighet.

Noggrann och uthallig med att komma till avslut. 1: ”Han &r inte heller... spontant
uppfattar jag inte honom som slutféraren eller sadédr. Utan han kan fa ihop gruppen, va,

och sé lagger han ut pé andra att gora det.” Bedoms som mindre god samstimmighet.

Lugn och balanserad. 1: "Han har en ganska 14g 1 profil och framtoning, skulle jag siga
va. Det ér liksom inte den hér personen som 4r... som det sociala livet kretsar kring, han
inte mittpunkten i en fest, sadir va. Han dr lite mer lagmaéld framtoning.” 2: ”Han brukar
sjilv sdga att han kan uppfattas tyst pd moten, dd han bara vill sdga nét nir han tycker att
det &r relevant, va. Och det dr vl ganska talande.” 1: ”Det finns en stabilitet och
forutsdgbarhet hos honom som betyder mycket for gruppen som sédan.” Bedoms som god

samstdmmighet.

Later sig ej ryckas med av andras kéinslor. 1: ”Det finns en stabilitet och forutsdgbarhet
hos honom som betyder mycket for gruppen som sddan.” Beddms som god

samstimmighet.

Positiv mdnniskosyn. 1: ”Han har fatt folk att vixa véldigt mycket i sin grupp. De har tagit
nya roller, han har trott pa dem, han har coachat och fatt dem att véixa professionellt.”
Bedoms som acceptabel samstdmmighet. (Bedomningen blev acceptabel da enkaten starkt
indikerade att TP inte hade positiv ménniskosyn samtidigt som ovanstdende uttalande

pekar pa att han har det.)
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7. Tror pd andras formaga. 1: “Det dr nog mer en styrka att han lyssnar pa folk och kan nog
summera ihop att, okej sa hér tycker vi och eh... Sen kan det dir nog tendera att bli en
konsensusstimning, genom att han ska forsoka jimka ihop allas asikter, vilket inte alltid

ar bra.” Bedoms som god samstdmmighet.

Styrkor som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pé: Inga vid denna intervju.

Svagheter.

1. Nagot dterhdllsam med den egna personen, vilket gor honom mindre inspirerande for
andra. 1: ”Han sprider inte sd mycket energi heller till sin omgivning, eftersom han ir lite
lagmaéld d& va, sa blir det inte den hir drivande framtoningen™ 2: ”Han har liksom inget
behov av att framhéva sig sjdlv i sammanhang bara for att han ska synas.” Bedoms som

god samstdmmighet.

2. Varierar i engagemang och motivation; bidrar dd ej optimalt med sig sjdlv. 1: ”Det blir ju
lite grann det hér ndr han far en ny, en knepig situation. aaaha, nu dr det problem, glaset ar
halvtomt istéllet for halvfullt. Han fokuserar liksom pa det negativa. Och ska man gi
vidare s& maste man liksom, ja, nu dr det sd hér, inte nu dr det problem vad kul..., men ta
i det med energi och visa det mot andra ocksé och sprida det. Okej, da har vi problem hér,

dé gor vi sa hér, da far man med sig gruppen.” Bedoms som god samstdmmighet.

3. Stdller sig “vid sidan om.” 1: 7’1 grupp sé tar han nog inte den ledande rollen, det dr mer
att gruppen ska I6sa det.” 2: ”Han &r inte den forste som mérks i en grupp.” Bedoms som

god samstdmmighet.

4. For medarbetarorienterad i sina stdllningstaganden och riskerar att bli for sndll. 1:
’Ibland sa maste man liksom tippa och séga, nu dr det sa hir, va. Jag fattar det beslutet
och vi gor sd. Det gor han men han méste tédnka pa att gora det.” Bedoms som acceptabel

samstdmmighet.
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5. Tendens att ldmna over ansvar till ndgon annan (i chefsituationer) da det rér sig om
sddant som ej intresserar. Namns ej vid intervjutillfallet. Bedoms som god

samstdmmighet genom enkét.

Svagheter som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pa. 1: ”Det kan vara svért att lara kénna

honom, han ir inte speciellt drivande och kan vara en aning introvert.”

Enkéten IP fick anvéndes 1 angéende styrkor och svagheter inneholl pastdenden om de styrkor
och svagheter som dr nimnda ovan. Dess riktighet uppskattades av IP utifran en femgradig skala
frén ”stimmer inte alls” till ”stdmmer mycket bra” (se bilaga 3, enkéten). Exempelvis 14g
enkétens svar till grund for bedomningen av svaghet fem, da den inte nimndes vid

intervjutillféllet.

Analys och jamforelse av PAT:s och IP:s bedomning av TP 1

Styrkor: Styrka ett och tva dr direkt dverensstimmande i1 [P:s och PAT:s bedomning. Vad
géller styrka tre finns viss osdkerhet mellan bedomningarna da IP upplever det som att han inte &r
speciellt noga med att komma till avslut, men samtidigt inte heller avfardar tanken helt genom sin
skattning i1 enkdten. Anledningen till att styrka tre beddms som mindre god samstdmmighet ar att
intervjun tydligt indikerar att TP 1 inte besitter styrkan, samtidigt som enkétskattningens stod inte
ar tydligare. Angaende styrka fyra och fem ar dverensstimmelsen god vid bade intervju och
enkat. Styrka sex styrks till viss del da IP rapporterar att TP 1 tror pa sina medarbetare 4ven om
skattningen 1 enkéten dr mer vag, vilket gor att den bedoms som acceptabel. Styrka sju &r ocksé
samstdmmig dven om IP tycker sig se tendenser att det ibland gér till verdrift. Sammantaget
besitter de flesta avbeddmningarna, angaende styrkor, god samstdmmighet.

Svagheter: Svaghet ett och tva ér direkt Overensstimmande i IP:s och PAT:s bedomning.
Angéende svaghet tre finns viss samstammighet, och dven om IP inte direkt instimmer i att TP 1
stédller sig ”vid sidan om” finns tendenser i intervjun till att det stimmer, vilket ocksd enkéten
styrker. Detsamma géller for svaghet fyra, &ven om tendensen for samstdmmighet dr en aning
svagare. Svaghet fem behandlas ej vid intervju men styrks via enkéten. IP fokuserar mer i sin

beddmning pa att TP 1 &r en aning introvert och mindre drivande &n vad PAT gjorde.
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Sammanfattningsvis: 1P:s och PAT:s bedomningar av TP besitter till storst del god

samstdmmighet, vad géller bade styrkor och svagheter.

Sammanfattning av analyser TP 2-10

TP 2: De flesta av styrkorna adr bedomda som god samstimmighet. Néar det géller
svagheterna dr samstdmmigheten till hilften god och till hélften mindre god. Det som IP upplever
som den storsta svagheten hos TP 2 finns dock inte omnédmnt i PAT:s rapportering av svagheter.
Négot som PAT inte rapporterat och som IP dterkommande ndmner som en av TP 2 stora styrkor
ar formégan till empati, att lyssna, skapa stimning, varda relationer och kinna av stimningar hos
sin personal.

TP 3: De styrkor och svagheter som rapporterats spanner mellan god och mindre god
samstdmmighet. Det dr dock fler som bedoms besitta god samstimmighet. Det faktum att det
bara finns tva svagheter rapporterade ifrdn PAT samt att det som IP rapporterar som TP 3:s
framsta svaghet inte finns ndmnd 1 PAT:s bedomning, gor att den sammanvégda bedémningen fér
klenare grund att luta sig mot.

TP 4: Styrkorna bedoms generellt vara goda till acceptabelt samstimmiga medan
svagheterna bedoms vara mindre samstimmiga. IP upplever inte ndgon av svagheterna som PAT
rapporterat som en svaghet utan rapporterar andra svagheter.

TP 5: 1P och PAT:s bedomningar ar helt samstimmiga angaende de styrkor som rapporteras
och alla bedoms som god samstdmmighet. Vad giller svagheterna bedomdes en vara god, en
acceptabel och tva som mindre goda. Vidare rapporterade IP andra svagheter som de mest
betydande.

TP 6: 1P:s och PAT:s bedomningar av TP besitter till storst del god samstdmmighet, vad
géller bade styrkor och svagheter. De svagheter IP tar upp som inte finns omndmnda av PAT
beddms inte vara avgorande for TP, utan utvecklingsrelaterade, d& TP 6 bara varit chef en kort
tid.

TP 7: 1P och PAT:s bedomningar dr genomgiende beddmda som god samstdmmighet. Det
finns dock en tendens i IP:s uttalanden som tyder pa att TP 7:s styrkor ibland &r sa pass kraftfulla
att de blir svagheter.

TP 8: Fyra av sex styrkor bedoms som god samstdmmighet, tvd som acceptabel. Angdende

rapporterade svagheter av IP och PAT foreligger genomgéende god samstdmmighet i sd vél
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intervju som enkit. Vissa av svagheterna nimns som saker TP 8 utvecklat, vilket innebér att TP 8
1 dagsldget formodligen forbéttrats inom vissa av svagheterna men hade dem dé AC:t
genomfordes, vilket kan betyda att PAT:s bedomningar kan ha varit korrekta d& de gjordes.

TP 9: Eftersom IP genomgéende ér 6versvallande positiv, och dd omsténdigheterna kan ha
paverkat bedomningen anses analysen inte vara tillrdckligt sdker och réttvis for att vagas in i det
slutgiltiga resultatet. IP rapporterar att fyra av fem styrkor stimmer mycket bra medan en
stimmer bra. Angaende svagheterna rapporterar IP att tva av fyra "inte stdmmer alls”’, en
“stammer mindre bra” och en “ndgot sd ndr”.

TP 10: Analysen av TP 10 &r i stora drag mycket lika analysen av TP 9. Styrkorna skattas av
IP genomgaende “stdmma mycket bra” . Angéende svagheterna skattas tva av fyra att "inte
stamma alls” och tva ’stdmma mindre bra.”

Tabell 1 illustrerar fordelningen av bedomd samstdmmighet for TP:er, var for sig och totalt.
Tabellen visar att det var stora variationer mellan bedémningarna t ex var TP: 7:s bedomning 100

% samstdimmig medan TP 4 i 50 % av bedomningarna ansags ha “mindre god samstimmighet”.

Tabell 1

Fordelning av bedomd samstimmighet i hela procenttal angdende styrkor och svagheter

God Acceptabel Mindre god

Testpersoner samstdmmighet samstdmmighet samstdmmighet
TP: 1 76 % 17 % 7 %

TP: 2 59 % 17 % 25%

TP: 3 55% 35% 10 %

TP: 4 25% 25% 50 %

TP: 5 63 % 13% 25%

TP: 6 74 % 27 % 0 %

TP: 7 100 % 0 % 0 %

TP: 8 84 % 17 % 0 %

Medelvirde: 67 % 19 % 15 %
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Det framkom vid analysen att styrkorna oftare bedomdes som god samstdmmighet dn
svagheterna. For att illustrera hur fordelningen ser ut sammanstilldes den i tabell 2 och tabell 3.
Som kan utldsas dr beddmningen “mindre god samstimmighet” genomsnittligt endast 5 %

angaende styrkor och 25 % vid svagheter.

Tabell 2

Férdelning av bedomd samstimmighet i hela procenttal angdende styrkor.

God Acceptabel Mindre god

Testpersoner samstdmmighet samstdmmighet samstdmmighet
TP: 1 71 % 14 % 14 %

TP: 2 67 % 33 % 0%

TP: 3 60 % 20 % 20 %

TP: 4 50 % 50 % 0%

TP: 5 100 % 0% 0 %

TP: 6 80 % 20 % 0 %

TP: 7 100 % 0% 0 %

TP: 8 67 % 33 % 0%

Medelvirde: 74 % 21 % 5%
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Tabell 3

Fordelning av bedomd samstimmighet i hela procenttal angdende svagheter

Testpersoner God Acceptabel Mindre god
samstdmmighet samstdmmighet samstdmmighet

TP: 1 80 % 20 % 0%

TP: 2 50 % 0% 50 %

TP: 3 50 % 50 % 0 %

TP: 4 0% 0% 100 %

TP: 5 25 % 25% 50 %

TP: 6 67 % 33 % 0%

TP: 7 100 % 0% 0%

TP: 8 100 % 0% 0%

Medelvirde: 59 % 16 % 25 %
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Diskussion

Analysen visade att PAT:s rapporteringar av styrkor och svagheter till 67 % bedémdes
besitta god samstammighet, 19 % acceptabel samstimmighet och 15 % mindre god

samstdmmighet, utifran de kriterier forfattarna satt upp.

Hur kommer det sig att resultaten ser ut som de gor?

De slutsatser som dr mdjliga att dra utifran resultaten ar att PAT merendels bedomer
kandidater pa ett liknade sitt som framtida chefer, och att bedomningarna av styrkor tenderar att
stdimma Overens oftare dn svagheter. Slutsatsen forfattarna drar &r att rapporteringen av styrkor ar
mycket god, dd man uppnér 74 % god, 21 % acceptabel och endast 5 % mindre god
samstdmmighet. Vad giller svagheterna befinner sig samstimmigheten pé en liagre niva med 59
% god, 16 % acceptabel och 25 % mindre god samstdmmighet. Svagheter skulle kunna vara
svérare att identifiera under en bedomning, dar TP mdjligen forsoker lyfta fram det han &r bra pa
och dolja det han dr simre pa. En annan anledning till denna skillnad skulle kunna vara att IP har
lattare att konfirmera styrkor dn svagheter, da det handlar om att beddma en kollega, och i ménga
fall ocksé en vén. Rapporteringen av styrkor och svagheter ser ocksa annorlunda ut i sin
grundform fran PAT, déir styrkor oftare 4r mer generella och koncisa medan svagheter ofta lindas
in 1 lingre motiveringar och presenteras som mer situationsanpassade. Vidare finns ocksa
mojligheten att TP arbetat med de utvecklingsomraden PAT angivit och darfor fordndrats. En
sista mdjlig faktor dr ocksa slumpen. Materialet dr sa pass litet att det blir omdjligt att rikna bort
den faktorn, i synnerhet da svagheterna var farre i PAT:s rapportering, vilket ledde till att

enskilda beddmningar paverkade procentsatsen mer angaende svagheterna.

Gor EMP rdtt i att anvdnda PAT:s tjdnster?

I inledningen av uppsatsen citeras EMP:s personaldirektor angaende vikten EMP liagger vid
PAT:s bedomningar. "AC spelar vildigt stor roll. Vi later inte de kandidater som inte blir
‘godkdnda’ av PAT att gd vidare till chefsskap. De fdr i sa fall vinta ndgra dar och bli testade
igen.” Citatet visar att EMP verkligen tror pd PAT:s forméga att bedoma deras framtida chefer,
vilket vicker fragan om de bor gora det. PAT:s AC uppfyller de krav som finns enligt

International Task Force on Assessment Centre Guidelines (2000) pd hur ett AC skall vara
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utformat. Vidare har PAT:s AC ocksé likheter med de AC:n som Gaugler et al. (1987) menar
uppmatts inneha god formaga att forutsdga framgéng i arbetslivet, eftersom man har utbildade
och kompetenta bedomare 1 form av psykologer med flera érs erfarenhet hos PAT. Detta gor att
man kan anta att PAT:s AC:er besitter en hog prediktiv validitet utan att se pd de resultat som
framkommit i denna studie, da denna studien inte méter framgang hos testpersonerna.

Fran borjan fanns tanken att vdva in denna dimension genom att anvénda sig av den samlade
helhetsbeddmning som PAT ldmnat vid sitt utladtande. Vid intervjuandet stod det dock klart att
den spridning som fanns i PAT:s skattningar var liten, samt att de skattningar som IP levererade
inte skilde sig nimnvirt 4t mellan TP:na. Det berodde antagligen pa att alla aktuella TP:er var
hogt skattade fran borjan, d& endast de TP:er som var hogt skattade var tillgdngliga genom att de
fatt jobb samt att de stannat i den position de tilldelats och darfor hade presterat vél i sitt arbete.
Viért forsok att médta prestationen syns i bilaga 3 (helhetsbedomningsskattning, enkéten). Om vi
ser till den studie som Harel et al. genomforde 2003, ddr man visade att AC:n har en hogre
prediktiv validitet &n strukturerad intervju, samt att det i manga fall 4r l6nsamt att anvinda AC:n
ar det befogat av EMP att anvinda sig av PAT:s AC. Harel et al. visade att det ar lonsamt att
utveckla AC:n for foretag med 25 cheftillséttningar pa en tredrsperiod. Eftersom PAT utvecklat
AC:t och EMP dirmed inte behover sta for hela utvecklingskostnader, da det finns fler kunder
som betalar, forefaller det vara en god affar att kopa in denna tjénst.

Ett annat argument for att anvénda sig av externa informationskéllor dr det som Sjoberg
(2000) ndmner, ndmligen réittviseargumentet. Da det i EMP:s fall handlar om internrekryteringar
kan man tycka att de borde ha en klar bild 6ver vem som dr mogen och har kompetensen att
avancera, men detta kan ocksd betyda att faktorer som kontakter, social bakgrund och utévad
instéllsamhet betyder mer. Det gor att det kan ses som fordelaktigt att himta information frén
externa kéllor dir dessa faktorer borde spela mindre roll. Ytterligare argument som Sjoberg
(2000) anviander som kan vara applicerbara pa EMP ir att legitimera organisationens tekniska
niva, oka trovdrdigheten och motivationen hos den anstillde, underlag for utveckling samt
legitimera beslut om anstédllning, vilket formodligen kan ses som extra viktigt vid
internrekryteringar d4 andra anstéllda kan befinna sig i en konkurrenssituation. Genom
ovanstaende argument och eftersom att detta fall handlar om chefsrekrytering, anser forfattarna

att EMP gor rétt i att anvédnda sig av AC:n.
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Finns det mer information i materialet?

Négot som inte syns 1 samstammighetsbeddmningar &r hur triffsdker beddmningen ér utdver
rapporterade styrkor och svagheter. Som exempel kan nimnas TP 2:s profil dir samstimmigheten
overlag bedomdes vara god. Vid intervju papekade IP dock vid ett flertal tillféllen att TP 2:s stora
styrka var hans empatiska formaga. Denna styrka borde alltsa funnits med for att bedomningen
ska kunna klassas som fullstdndigt korrekt. I gjord analys har det dock endast beaktats i vilken
grad rapporterade styrkor och svagheter uppnér hog samstimmighet. Information om dessa
avvikelser finns att tillgé 1 bifogade analyser for viardering av det verkliga virdet av
bedomningen. P g a avgransningsskél ldmnades de utanfor, &ven om de dr mycket intressanta.
Det upplevdes for svéart att ldgga in en extra dimension som tog hiansyn till oférmedlade styrkor
och svagheter, samt forsok att bedoma vilka styrkor och svagheter som var viktigast i arbetet for
TP. Det upplevs ocksa som hogst osannolikt, om ens 6nskvért, av forfattarna att olika kéllor
formedlar exakt samma styrkor och svagheter och samtidigt viarderar dem likvérdigt. Man maste
vara medveten om att det hir handlar om bedomningar av egenskaper, vilka i sig sjélva ar
komplexa och svarbedémda, hos personer i olika situationer och av olika bedomare vid olika
tidpunkter. Det finns alltsa oerhort manga faktorer som kan ha paverkat hur bedomningarna sag
ut. Forhoppningen om att kunna gora en bedomning av det verkliga virdet att AC var frén borjan
nagot som kdndes spdnnande och intressant men tiden utvisade att de data vi samlat in inte gick
att anvénda till att bedoma huruvida PAT AC var en god prediktor for kommande
arbetsprestation. Det bedomdes vara for osdkert att uttala sig om detta da vi ej har nagon grupp
att jaimfora med samt det inte finns data i var unders6kning som mater prestation. Vi har t ex

ingen som helst aning om huruvida IP har ritt om vad som ger framgang.

PAT:s metoder i ljuset av personlighetsteorier

I ett forsok att applicera modern egenskapspsykologi pa PAT:s personlighetstest och AC kan
man se tendenser till att de faktorer som slagits samman i Big Five ocksa tenderar att korrelera
med varandra i var undersokning. Om vi anvinder oss av det presenterade exemplet TP 1 kan vi
se att PAT rapporterar att TP 1 genom styrka 4 ar: lugn och balanserad och i styrka 5: ldter sig
inte ryckas med av andras kdnslor. IP bedomer dem stdimma mycket vdl. Om man ser det ur

Costa & McCrae (1992) perspektiv kan styrka 4 och styrka 5 ségas rapportera samma sak,
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namligen att TP 1 befinner sig ldgt pa skalan for neuroticism och att det dr onddigt att rapportera
dem som skilda egenskaper. For att 1dmna viss kritik mot hur PAT rapporterar sina styrkor och
svagheter dr detta ndgot som forfattarna upplevt genom hela arbetet med analysen da fragan flera
génger viickts: Ar inte kirnan i dessa styrkor och svagheter samma sak, och beskriver de inte en
och samma egenskap eller fardighet?

For att underbygga och forklara resonemanget ytterligare kan dnnu ett exempel ndmnas.
PAT:s rapportering av styrkor och svagheter kopplas hér istillet till Smiths (1994) teori om
validitet hos prediktorn vid urval. 1 detta exempel anviands TP 1:s styrka 1: tydlig kapacitet till
analys och kritisk granskning och styrka 2: formdga att vinda och vrida pa en problemstdllning
sd att alla perspektiv betraktas. Dessa styrkor dr av IP ocksa bedomda att stimma mycket bra.
Vad ér det egentligen man asyftar ndr man rapporterar dessa styrkor? Enligt Smith skulle
formodligen dessa hamna i kategorin universaliteter och dess undergrupp som han kallar kognitiv
kapacitet, vilket ligger nira begreppet intelligens. Om man utgar ifrén att dessa styrkor ar
relaterade till generell kognitiv kapacitet, som visats vara kopplad till framgéng i alla typer av
arbeten, dr alltsé styrka ett och tva ett mitt p4 samma sak, ndmligen det som brukar kallas for, det
ibland tvetydiga begreppet, intelligens eller generell kognitiv kapacitet. Om man da istdllet
anvinder sig av Smiths och Costa & McCraes termer skulle bedomningen istdllet ha kunnat vara
att: TP 1 har en hog kognitiv kapacitet och befinner sig 1agt pa skalan for neuroticism, angdende

dessa fyra styrkor. Denna typ av sammanslagningar ar mojlig att géra genomgéende.

Urvalet

Urvalet av IP:er och TP:er genomfordes tillsammans med EMP och PAT. Det gjordes
eftersom det var de som hade informationen om vilka som kunde tdnkas vara tillgédngliga och
genomgatt bedomningarna. Nagot att reflektera Gver i vart fall ar att vi bara kunde {2 tillgéng till
dem som lyckats bra och fatt en chefsposition. Detta kan ha lett till att de TP:er som anvindes
som underlag genomgédende hade positiva bedomningar. Det kunde varit intressant att fa tillgang
till TP:er som inte hade samma starka bedomning for att se om spridningen i beddmningarna
paverkat resultaten. Detta var inte mdjligt i vart fall, da de som inte lyckats fa arbetet ej var
tillgéngliga. Kanske kunde spridningen ha gjort att resultatet &ndrats, genom att de med ligre

skattningar pa nagot satt var léttare eller svdrare att bedéma.
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Intervjuerna

Ur ett helhetsperspektiv anser vi att intervjuandet varit bade intressant och givande.
Forfattarna sjélva har hallit i intervjuerna och dd ingen av oss har ndgon riktig erfarenhet av detta
har manga fel antagligen begétts, dels saker som diskuteras har, dels sddant vi fortfarande inte har
tillrdcklig erfarenhet och kunskap om for att inse. For att ha en mojlighet att kunna beskriva
vérdet av PAT:s bedomningar pa ett béttre sitt kunde frdgor om vilka styrkor som &r viktiga i
arbetet ocksd konstruerats, da det skulle givit oss en mojlighet att virdera om PAT fokuserat pa
ratt saker. Vi var positivt 6verraskade av hur 6ppna [P:erna var i sina skattningar. En mojlig
anledning till detta dr formodligen att IP:erna ar vana vid att félla uttalanden om kollegor, vilket
ockséd framkom i intervjuerna genom att manga refererade till tidigare medarbetarsamtal och
interna métningar. Detta material skulle ha varit mycket intressant att fa ta del av i en framtida
studie, for att jimfora vart material med hur man internt skattar TP. Vid den sista intervjun som
genomfordes uppkom, som tidigare ndmnts, en situation dir IP blivit kontaktad av TP som inte
var medveten eller informerad om att studien genomfordes. Detta ledde till att studiens syfte, och
vad vi egentligen var ute efter, ifragasattes. Efter att ha klargjort syftet och att det inte var frdgan
om att mita vilka av TP:na som var bra respektive déliga, gick IP med p4 att lata sig intervjuas.
Det var olyckligt att TP:na inte blivit informerade om att deras profiler anvindes som underlag i
studien, och det ar forstéeligt att TP:erna blev irriterade och oroliga, di det handlar om ett
kansligt och personligt material. Intervjuerna som f6ljde upplevdes av forfattarna vara paverkade
av situationen och redovisades darfor separerat. Detta var sjédlvfallet negativt i den méan att
materialet blev mindre. A andra sidan anser forfattarna att de sista intervjuerna 4nda fyller en
viktig funktion. Det blir tydligt att de andra atta intervjuerna innehéller mycket och trovérdig
information, och visar att tidigare IP:er var bekviima vid intervjusituationen. Situationen gjorde
alltsa att studien fick en sorts inbyggd kontrollfunktion genom tvé paverkade intervjuer.

Intervjusvaren har genomgéaende i denna undersokning virderats hogt av forfattarna, vilket
motiverats med att spontaniteten och darigenom validiteten dr hog. Det bor dock beaktas att
intervjupersonerna inte kan redogora for den "absoluta sanningen" och fullstdndiga och arliga
beskrivningen av testpersonerna. Konsekvensen av IP:ernas personlighet, attityder och
vérderingar for deras svar bor tas i beaktande. En IP som av naturen ér positiv later sikerligen sin

beddmning av sina medarbetare paverkas av detta. Hade chefen till TP varit en annan hade
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sannolikt 4&ven bedomningen av densamme blivit annorlunda.

Generaliserbarhet och antal deltagare

Frén borjan var tanken att studien skulle omfatta 20 intervjuer. Under tiden som studien
genomfordes stod det dock klart att antalet skulle bli mindre, da det var ett konstant bortfall av
TP:er och IP:er. Anledningarna var lika ménga som antalet, men generellt handlade det om tid
och brist pd tid. Eftersom de som ingick i studien var tvungna att uppfylla vissa kriterier for att
kunna medverka var det ocksd omojligt att fylla ut med andra. Da villkoren sdg ut som de gjorde
och forfattarna var tvungna att ritta sig efter foretagens forutsattningar och majlighet att ge
tilltrdde, blev antalet litet. Var handledare, Lars Trygg, beskrev fenomenet pé ett bra sétt ndr han
vid ett handledningstillfille menade att: ”Kan man inte fa den man dlskar, sd far man dlska den
man far”. Citatet ar talande - det inte var mycket annat att gora &n att rétta sig efter villkoren.

Vidare har beddmningarna som &r gjorda pa TP:erna en spridning 6ver tid, fran 2002-2006.
Det ledde till att vi var tvungna att ta tiden i beaktande som en faktor vid véra intervjuer. Det
gjordes genom att vi konsekvent fragade IP om fordndringar i TP:s beteende sedan AC:et
genomgicks. Detta skulle kunna vara en felkélla d& IP kan ha glomt hur TP var for ett par ar
sedan, men genom att kontrollera fordndringar anser vi dnda att vi kommit tillrdckligt nira for at
kunna uttala oss. Slutligen utgors sdvél TP:er som IP:er av en liten, homogen grupp
civilingenjorer som innehar chefspositioiner pa olika nivéer. Denna grupp ménniskor dr pa intet
satt representativ for populationen yrkesverksamma i Sverige. Man bor vara medveten om att
selektering skett i flera steg innan deltagarna valdes ut for denna undersdkning. Forst och framst
har dessa personer valt att ldsa en civilingenjorsutbildning, sedan har de sokt sig till teknik-
/telekommunikationsforetaget EMP. Slutligen har de uppvisat intresset, ambitionen och
potential/formagan att verka som chef och ddrmed leda andra ménniskor, och ansvara for sig
sjdlv och en grupp minniskor. Det klena antalet intervjuer gor att det ar svart att dra for stora
viaxlar pa resultaten. Studien bor snarare ses som en forklaring av hur PAT:s beddmningsmetoder
fungerar pd EMP och en fingervisning, inspirationskilla och stdd till ytterligare forskning inom
omradet. Eftersom AC-metoden dr relativt ovanlig har vi inte kunnat finna nagon studie gjord i

Sverige som undersoker hur vél metoden fungerar, dérfor bryter studien i viss man ny mark.
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Informationskdllor

I brist pa andra kallor baserades studien till stor del pa material som fanns att tillgd hos PAT
och ldsaren bor informeras om att mycket av det som beskriver deras metoder och
tillvagagéngssitt ar hdmtat direkt fran PAT, som ocksa lever pa att géra bedomningar och nyttjar
det som sin kélla till inkomst. Forfattarna har inte haft mojlighet att granska eller studera dessa
metoder utan har forlitat sig pd PAT:s uppgifter. Vi har inte upplevt att man velat undanhélla
information pa nagot sétt, da det hela tiden poédngterats att man vill genomfora studien med syftet
att generera ny information for att ldra sig mer och kunna utveckla sina metoder. Den risk som
finns &dr dock att eventuella brister inte rapporteras i material, vilket dr konstruerat for att
informera befintliga eller kommande kunder, eller att man helt enkelt inte vet om brister och
nackdelar. Forfattarna har dérfor forsokt att ha ett nyktert forhéllningssétt till informationen. Som
ndmnts tidigare i metoddelen genomgick hilften av TP:erna personlighetstestet Perspektiv och
andra hélften PAT-testet. Vi dr medvetna om att olika personlighetstest utgdr informationskéllor 1
beddmningarna. Det bedomdes dock inte spela ndgon avgérande roll, da testen &r relativt lika i
grunden och endast utgdr en liten del av helhetsbedomningen dér AC:t véiger betydligt tyngre.
Detta styrktes ocksd av PAT, som inte sag bytet av test som nagot som paverkade
helhetsbedomningen till den grad att vi behovde ta det i beaktande. Vidare dnskade forfattarna att
lamna exempel pa hur de bedomningsformuldr PAT anvinder vid AC:t och de rapporteringar vi
utgétt ifrdn sag ut i sin ursprungliga form. Det ansigs dock vara kénsligt d@ EMP inte ville
offentliggodra sin ledarskapsstrategi, samt da den situation som uppkommit skulle kunna gora att

nagon av TP:erna skulle kdnna sig utelaimnad vid exempel av rapportering.

Framtida forskning

Vi har i var studie varit tvungna att avgrénsa vara fragestillningar p g a tidsbrist, tillgang till
IP:er och TP:er och p g a uppsatsens nodvindiga begrinsning. Nagot som vore extra intressant
vore att fortsétta forska pa vilka det gér bra for i efterhand. Det vore oerhort intressant att studera
om det kan finnas nédgra likheter 1 hur de som presterat hogt i arbetslivet bedomts av PAT eller
ndgon annan kvalificerad bedomare. Vidare vore det intressant att gridva vidare och utveckla det
vi undersokt, och att se pa vad som &r ett bra matt och géra ndgon slags virdering av om det &r sa

att de som fér hoga poédng ocksé lyckas bittre i arbetslivet.
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Bilagor

Bilaga 1, Intervjuguide

Intervjuguide

Instruktioner: Forsok att hélla konversationen konkret. Vi fokuserar pa IP:s uppfattning av TP:s
egenskaper, styrkor och svagheter, darfor ser vi gérna att konversationen fokuserar pa TP och inte

IP.

Bakgrund

IP:s Alder?

IP:s Position?

Antal ar 1 nuvarande position for IP och TP?
Hur lidnge har IP haft varit i kontakt med TP?
Hur mycket kontakt har ni?

Vilka arbetsuppgifter har den anstillda?

Exempel pé fragor.

Tema: Allmdn beskrivning av kandidaten. (Kopplas till PAT:s bild av styrkor/svagheter)

Vilka egenskaper upplever du att TP besitter? Hur
uttrycks de? Ge exempel pa situationer da dessa
egenskaper kommit till uttryck. (Ga igenom dem en och

en. Ingen rangordning)

Beskriv TP:s beteende pa arbetsplatsen, Hur agerar hon?
I vilka situationer agerar hon pa speciellt sétt? Orsaker

till agerandet? Exemplifiera.
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Beskriv TP:s starka sidor. Ge exempel pa hur hon
anvander dem och i vilka situationer. Ge exempel. (inte

utbildningar eller teknisk kompetens!)

Beskriv TP:s mindre bra sidor. Ge exempel pa hur hon

anvéinder dem och i vilka situationer. Ge exempel.

Hur tycker du att TP.s personlighet kommer till utryck i
det dagliga arbetet? Beritta om nagon gang du upplevt

detta.

P4 vilket sitt loser TP problem inom arbetet, ge

exempel.

Beskriv ditt fortroende for TP? Vad har fatt dig att tycka

sa?

Vad skiljer TP ifran andra kollegor du har?, P4 vilket

satt marks det? Kan du ge exempel?

Hur upplever du att TP fungerar i grupp. Exempel, tar
TP plats, vilken roll tilldelas TP?

Tema: Ar du och foretaget néjda med kandidatens arbetsinsatts? (Kopplas till helhetsbedémning)
Hur upplever du att forvantningarna pa TP infriats?
Hur framgéngsrik upplever du TP vara i sitt arbete? Hur

ser TP:s framtid i foretaget ut?

Hur ser du pa TP:s potential till att vara och bli en

framgéngsrik chef? Kommer hon att avancera?
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Utveckling och validitetssiakring.

(Upplever du att TP har utvecklats sen det datum hon gick igenom Assessments Development
Centre?)
Hur har hon fordndrats? Inom vilka omraden har det

skett fordndringar? Ange orsaker till ev. forandring

Har ni inom foretaget arbetat med de
utvecklingsomraden som PAT angav, och i sé fall hur?
Har TP arbetat med de utvecklingsomréaden som angavs

av PAT? Hur?

Finns det ndgot annat som kan ha paverkat den anstillda

under den senaste tiden och gjort att hon foréndrats,

Vad, hur, varfor och exempel.

Vad kan kandidaten utveckla utdver detta?

(Avslutning med att presentera den bild som PAT hade av kandidaten i form av enkiit.

“hur tycker du att den stimmer 6verens med upplevelser av den anstillda”?)
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Bilaga 2, Intervjustod

Intervjustod

Tema Exempel pa fragor.

Tema: Beskriv vad kandidaten gor en typisk dag pd arbetet.
Ar hon bra pé det? / Hur utfors arb. Uppgifterna?
Varfor tror du att hon gor pa detta sitt?
Vad kunde hon gora battre?
Hur utrycker sig hennes personlighet 1 arbetet?
Vilka karaktéristika dr det som syns i utforandet av sitt

arbete?

Tema: Hur upplever du att kandidaten trivs inom foretaget?
P& nuvarande befattning?
Ar hon stressad? Hur ofta? Hur utrycker det sig?
Ar hon sjuk? Hur ofta och pa vilket sétt?
Vad tror du att det beror pa?
Hur ser den anstillda pa sin framtid?,

Vill hon gora vidare karridr?

Tema: Ar du och foretaget ndjda med kandidatens arbetsinsatts?
Har forvéntningarna pa den anstillda infriats?
Vad gor hon bra?
Vad kan bli battre?
Vad ér hennes starka/svaga sidor?

Hur upplevs hon av sina medarbetare?
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Mojliga situationer att beskriva om IP har svéart att prata om TP.

Gruppsituation
Ténk dig in i situationen att foretaget startar ett nytt projekt ddr kandidaten ingar. De tilldelas

inga roller fran bérjan utan far bara en uppgift att l[6sa gemensamt.

Beskriv hur du tror den anstéllda agerar.

Vilken roll tar hon i gruppen?

Vad fokuserar hon pa i en situation som denna?
Hur upplevs hon av gruppen?

Hur trivs hon?

Hur ser vigen till resultatet ut? Var ligger fokus?
Vad ér viktigt ?

Pa vilket sétt arbetar hon mot ett utsatt mal?

Stressituation
Ténk dig in i att den anstdllda kommer in pd arbetet och har vdildigt mycket att gora. Mailboxen
dr full, rapport maste in, medarbetare sjuka och det dr alldeles for mycket att géra och kraven
utifrdn dr for stora.
Hur hanterar hon situationen?
Hur mér hon?
Ber hon om hjélp? Delegerar hon? Varfor och hur?
Vad prioriterar hon?
Hur ser hon pé en situation som denna?

Hur I6ser hon sina problem?
Medarbetarsamtal. (Den anstdillda utvirderas)
Tédnk dig in i situationen ddr den anstdllda kallar till medarbetarsamtal ddr det senaste daret

genomgds. Resultat, feedback, utveckling och sd vidare. Beskriv vad som héinder?

Hur kritiserar hon?
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Hur berdmmer hon?

Hur bedémer hon andra?

Ar hon intresserad av situationen, tycker hon om det?
Pé vilket sitt formedlar hon vad hon vill sédga?

Hur tror du att hennes understillda upplever henne?

Vagar understéllda kritisera henne?

Medarbetarsamtal. (Den anstdillda blir utvirderad)
Ténk dig in i situationen ddr den anstdllda dr kallad till medarbetarsamtal ddr det senaste dret

skall utvirderas. Beskriv vad som hinder?

Hur reagerar hon pa kritik?

Hur svarar hon pa berém?

Ar hon intresserad av situationen, tycker hon om det?
Pé vilket sitt formedlar hon vad hon vill sédga?

Om hon upplever att bilden som férmedlas av henne ar
felaktig, vad gor hon och hur gor hon det?

Végar hon kritisera sina chefer och medarbetare?
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Bilaga 3, Enkét

Uppskatta hur vil Du tycker att foljande beskrivning stimmer o6verens med
Din bild av XXXX

1, stimmer inte alls

2, stimmer mindre bra
3, stimmer nagot sa nar
4, stimmer bra

5, stimmer mycket bra

Egenskaper 1(2|3|4]|5

Styrkor

Kapacitet till analys och kritisk granskning

Forméga att vinda och vrida pa en problemstéllning
sa att alla perspektiv betraktas

Noggrann och uthallig med att komma till avslut

Lugn och balanserad

Later sig ej ryckas med av andras kénslor

Positiv midnniskosyn

Tror pé andras forméga

Svagheter

Négot aterhallsam med den egna personen, vilket
g06r honom mindre inspirerande for andra

Varierar i engagemang och motivation; bidrar
da ej optimalt med sig sjilv.

Staller sig ’vid sidan om”

For medarbetarorienterad i sina stillningstaganden
och riskerar att bli for snéll

Tendens att ldmna &ver ansvar till ndgon annan (i
chefssituationer) da det ror sddant som ej intresserar

Gor en sammanvigd virdering av XXXXX som linjechef/ledare. Utga fran en
skala 1-7, dar skalstegen motsvarar foljande forutsittningar:

1-2: Klart otillfredsstillande forutséttningar for linjechefsbefattning/ledarroll.

3: Ej tillfredsstéllande forutséttningar for linjechefsbefattning/ledarroll. Rekommenderas i
nulédget till andra befattningar/uppgifter.

4: Ej helt tillfredsstillande forutsattningar for linjechefsbefattning/ledarroll. Ytterligare
utvecklingsbehov.

S5:Tillfredsstédllande forutséttningar for linjechefsbefattning/ledarroll. Behover viss utveckling och
traning.

6:Goda forutséttningar for linjechefsbefattning/ledarroll. Forvintas relativt sjélvstdndigt kunna
axla ansvaret.
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7:Utmairkta forutsattningar for linjechefsbefattning/ledarroll. Forvéntas sjélvstandigt kunna axla
ansvaret.

Din uppfattning:

1 2 3 4 5 6 7




Valideringsstudie av assessment centre 61

Bilaga 4 analyser TP 1-10
Analys TP 1

I kursiv stil anges PAT:s angivna styrkor/svagheter Efterfoljande &r citat ur intervjun av IP
angaende TP, som bedoms vara direkt jamforbara, narliggande eller pa nagot vis stirka eller
forsvaga PAT:s bedomning. Med utgédngspunkt i tidigare ndmnda kriterier bedoms ocksé

samstdmmigheten mellan PAT:s och IP:s rapporterade bilder.

Styrkor
1 Kapacitet till analys och kritisk granskning. 1: ”Han &r véldigt analytisk och
strukturerad.” 2: ”Han végar ju sjélv ocksa ifragasitta Vi har ju alltid gjort sa hér, ska vi

inte gora det pa ett annat sétt” Bedoms som god samstdmmighet.

2 Férmdga att vinda och vrida pa en problemstdllning. 1: "Han gillar andra sétt att tdnka,
som bryter mdnstret lite grann. Sa att séga, han gillar den egenskapen och vinklingar hos
folk som bryter invanda monster och sant och liksom utmanar honom och andra lite

grann.” Bedoms som god samstimmighet.

3 Noggrann och uthallig med att komma till avslut:1: Han ar inte heller... spontant
uppfattar jag inte honom som slutforaren eller sadar. Utan han kan fa ihop gruppen, va,

och sé lagger han ut pé andra att gora det.” Bedoms som mindre god samstimmighet.

4 Lugn och balanserad: 1: ”Han har en ganska lag i profil och framtoning, skulle jag sidga
va. Det ér liksom inte den hér personen som 4r... som det sociala livet kretsar kring, han
inte mittpunkten i en fest, saddr va. Han dr lite mer lagmaéld framtoning.” 2: ”Han brukar
sjilv sdga att han kan uppfattas tyst pd moten, dd han bara vill sdga nét nir han tycker att
det ar relevant, va. Och det &r vél ganska talande.” 1: ”Det finns en stabilitet och

forutsdgbarhet hos honom som betyder mycket for gruppen som sédan.” Bedoms som god

samstdmmighet.
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5 Later sig ej ryckas med av andras kdnslor: 1: ’Det finns en stabilitet och forutsdgbarhet
hos honom som betyder mycket for gruppen som sddan.” Beddms som god

samstimmighet.

6 Positiv mdnniskosyn: 1: ”Han har fatt folk att vixa vildigt mycket i sin grupp. De har
tagit nya roller, han har trott pd dem, han har coachat och fatt dem att vixa

professionellt.” Bedoms som acceptabel samstdmmighet.

7 Tror pd andras formaga: “Det dr nog mer en styrka att han lyssnar pé folk och kan nog
summera ihop att, okej sa hér tycker vi och eh... Sen kan det dér nog tendera att bli en
konsensusstamning, genom att han ska forsoka jamka ihop allas asikter, vilket inte alltid

ar bra.” Bedoms som god samstdmmighet.

Styrkor som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pé: Inga direkta

Svagheter
1 Nagot dterhdllsam med den egna personen, vilket gor honom mindre inspirerande for
andra. 1: ”Han sprider inte s mycket energi heller till sin omgivning, eftersom han ér lite
lagmaéld d& va, sa blir det inte den hidr drivande framtoningen™ 2: ”Han har liksom inget
behov av att framhéva sig sjdlv i sammanhang bara for att han ska synas.” Bedoms som

god samstdmmighet.

2 Varierar i engagemang och motivation,; bidrar da ej optimalt med sig sjdlv.1: ”Det blir ju
lite grann det hér nér han far en ny, en knepig situation. aaaha, nu dr det problem, glaset ar
halvtomt istéllet for halvfullt. Han fokuserar liksom pa det negativa. Och ska man ga
vidare s& maste man liksom, ja, nu dr det sd hir, inte nu dr det problem vad kul..., men ta
1 det med energi och visa det mot andra ocksé och sprida det. Okej, da har vi problem hir,

dé gor vi sa hér, da far man med sig gruppen.” Bedoms som god samstdmmighet.
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3 Stdller sig "vid sidan om” 1:”’1 grupp sa tar han nog inte den ledande rollen, det 4r mer
att gruppen ska I6sa det.” 2: ”Han &r inte den forste som mérks i en grupp.” Bedoms som

god samstdmmighet.

4 For medarbetarorienterad i sina stdllningstaganden och riskerar att bli for sndll. 1:
’Ibland sa maste man liksom tippa och séga, nu dr det sa hir, va. Jag fattar det beslutet
och vi gor sd. Det gér han men han méste tdnka pd att gora det.” Beddms som acceptabel

samstdmmighet.

5 Tendens att ldmna over ansvar till nagon annan (i chefsituationer) da det ror sig om
sddant som ej intresserar: Namns ej vid intervjutillfillet. Bedoms som god

samstdmmighet genom enkét.

Svagheter som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pa: 1: ”Det kan vara svart att lara kinna

honom, han ir inte speciellt drivande och kan vara en aning introvert.”

Enkdtsvar av IP angdende hur vil styrkor/svagheter anses stimma overens med PAT:s

bedomning.

1, stdmmer inte alls

2, stammer mindre bra
3, stdmmer ndgot sd ndr
4, stammer bra

5, stammer mycket bra

IP:s skattning av PAT:s bedomda egenskaper TP 1 1/2(3 4|5
Styrkor

1. Tydlig kapacitet till analys och kritisk granskning X
2. Formaga att vinda och vrida pé en problemstéllning X

Sa att alla perspektiv betraktas

3. Noggrann och uthéllig med att komma till avslut X
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4. Lugn och balanserad X
5. Later sig ej ryckas med av andras kénslor X
6. Positiv minniskosyn X

7. Tror pd andras formaga X
Svagheter

1. Nagot aterhallsam med den egna personen, vilket X

gor honom mindre inspirerande for andra

2. Varierar 1 engagemang och motivation; bidrar X

Dé ej optimalt med sig sjilv.

3. Stéller sig ”vid sidan om” X

4. For medarbetarorienterad i sina stdllningstaganden, X

riskerar att bli for snall.

5. Tendens att lamna 6ver ansvar till nigon annan (i X

chefssituationer) - troligen da det ror sddant som ej intresserar

Analys och jimforelse av PAT:s och IP:s bedomning av TP 1

Styrkor: Styrka ett och tvé dr direkt dverensstimmande i1 IP:s och PAT:s bedomning. Nér det
handlar om styrka tre finns viss osdkerhet mellan beddmningarna genom att IP upplever det som
han inte dr speciellt noga med avslut men samtidigt ocksé inte avfardar tanken helt genom sin
skattning i1 enkdten. Anledningen till att styrka tre bedoms till mindre god samstimmighet &r att
intervjun sa pass starkt indikerar att TP 1 inte besitter styrkan samtidigt som enkatskattningen
stod inte ar tydligare. Angaende styrka fyra och fem ar overensstimmelsen hog vid bade intervju
och enkdét. Styrka sex styrks till viss del med att IP rapporterar att TP 1 tror pd sina medarbetare
dven om skattningen i1 enkéten dr mer vag. Styrka sju dr ocksa samstdimmig dven om IP tycker sig
se tendenser att det ibland gér till Gverdrift. Sammantaget besitter bedomningarna, angéende

styrkor, god samstdmmighet.

Svagheter: Svaghet ett och tvé ar direkt Gverensstimmande 1 IP:s och PAT:s bedomning.
Angéende svaghet tre finns viss samstdmmighet dven om IP inte direkt instimmer i att TP 1

stller sig ”vid sidan om” finns tendenser i intervjun att det stimmer, vilket ocksa enkéten
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styrker. Detsamma giller for svaghet fyra, &ven om tendensen for samstdmmighet dr en aning
svagare. Svaghet fem behandlas ej vid intervju men styrks via enkéten. IP fokuserar mer 1 sin

beddomning pé att TP 1 &r en aning introvert och mindre drivande @én vad PAT gjorde.

Sammanfattningsvis.: 1P:s och PAT:s bedomningar av TP besitter till storst del god

samstdmmighet, vad géller bade styrkor och svagheter.

Analys TP 2

I kursiv stil anges PAT:s angivna styrkor/svagheter Efterfoljande ir citat ur intervjun av IP
angdende TP, som beddms vara direkt jamforbara, narliggande eller pa ndgot vis starka eller
forsvaga PAT:s bedomning. Med utgdngspunkt i tidigare ndmnda kriterier bedoms ocksa

samstdmmigheten mellan PAT:s och IP:s rapporterade bilder.

Styrkor
1. Intellektuellt nyfiken. 1: S han har vildigt hdg inre... vilja att, eh.. forbittra sig. Ar vildigt
nyfiken pa vad, hur andra uppfattar honom, véldigt 6ppen for den sortens feedback.

Bedoms som god samstdmmighet.

2. Utvecklingsorienterad. 1: ”Det &r klart han kunde ju hitta pa saker som frigdr upp tiden,
for att effektivisera det vi gor s har man ju liksom féatt den tiden pé ndgot sitt. Ja, lite
mer innovativ, lite hdgre, Ja, jag ska ju inte sidga att det dr negativt, men i vissa
sammanhang kan det ju liksom vara en hogre... Han ér ju vildigt relationsorienterad, lite
hogre ehm... just innovation och kunna slutfora saker.” Bedoms som acceptabel

samstimmig.

3. Idéspruta och igangsdttare 1: ”’Jag uppfattar att han ar vildigt snabb att komma igang,
han &r valdigt eh.. eh.. han har mycket idéer och tankar, som han kan létt borja direkt med
ndgonting utan att vara hundraprocent genomtinkt och klar.” Bedéms som god

samstdmmighet.
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Vagar ga sina egna vdgar. 1: ”Jag menar han anvinder ju erfarenheterna, men han ir nog
ganska kreativ och liksom vilja hitta nya végar framat.” 2: ”Han kan liksom vika sig dér
och jobba utifran det, bara for att i en tydlig uppgift, tydligt ansvar. Han vill inte lata
politik och prestige fa... Han har liksom en professionell, balanserad instillning. ”Bara vi
kommer 6verens om hur vi ska gora, vad som forvéintas av mig, sa jag kan tala om det for
mitt folk, att den hér uppgiften &r den som géller.” Bedoms som acceptabel

samstdmmighet.

Rak och tydlig.1: "Han ar nog véldigt rak, saklig och érlig, han sidger liksom vad han

tycker, han héller sig till fakta.” Bedoms som god samstimmighet.

I grunden goda forutsdttningar att skapa inflytande. 1: ”Folk &r véldigt, ehm, man har
véldigt stort fortroende for honom, dven for saker som liksom inte géller direkt jobbet.”

Bedoms som god samstdmmighet.

Styrkor som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pa: 1: ”Han har véldigt stor empatisk forméga,

alltsd d&ven om han ar snabb att komma igéng sa kor han absolut aldrig 6ver nagon.” 2: ”Han &r

vildigt duktig pé att snappa upp signaler pa att det inte riktigt stir bra till och, det dr liksom , s&

det &r en stor styrka ocksa, att kunna se méanniskorna ocksd.” 3: ”’S4, d@ven om han &r den dar

uppstartaren som vill komma igéng sa kan han hantera relationer valdigt bra da. S& empatisk och

véldigt man om andra &r de stora styrkorna.”

Svagheter

1.

2.

For beroende av utmanande arbetsuppgifter, intresset kan ddrfor falna snabbt, vilket kan
leda till svarigheter att fullfélja och folja upp.1: ”Alltsa de positiva sakerna &r ju pa négot
sétt att han dr handlingskraftig, det negativa kan ju vara det hér utpraglade uppstartaren..

att ehm.. okej, man méste kanske inte sjilv driva alla sakerna 1 mal, men det maste finnas

nagon som, som ser till att slutféra dem.” Beddms som god samstdmmighet.

Emellanat for passiv vid gruppsamverkan. 1: ”Han &r ju medveten om att han ar ganska

snabb med forslag med losningar och forslag pa problem och jag tror ibland att han har,
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att han, i och med att han dr medveten om det, s tror jag att han haller igen det ibland,
sitter och ténker pa, anstranger sig for att inte vara for snabb, men eh.... Han &r vil mén
om, om en stdimning och personliga relationer och att det... ehm... han &r liksom den som
haller thop gruppen, gor att det blir lite mer &n, dn bara en uppgift som ska Idsas.”

Bedoms som mindre god samstdmmighet.

3. Snabb att tolka och forstd en situation; kan leda till att det blir fort fel och negativt
pdverka formagan att skapa delaktighet. 1: Vad han behover dr stod med ndgon som kan
bidra med den andra lite mer eftertinksamheten och som haller emot och analyserar. 2:
Han &r ju dnda chef och en auktoritet i den meningen, sé att om man déar har en alldeles
for tydlig, 1agger fram ett forslag pa hur man ska gora alldeles for tidigt, sa kan man
liksom kvéva en del synpunkter och tankar som finns hos medarbetare. Bedoms som god
samstdmmighet.

4. Hakar emellandt fast i sin egen tolkning 1: ”Han kan liksom vika sig dér och jobba utifran
det, bara for att fa en tydlig uppgift, tydligt ansvar. Han vill inte 14ta politik och prestige
fa... Han har liksom en professionell, balanserad instillning. ”Bara vi kommer 6verens om
hur vi ska gora, vad som forvintas av mig, sa jag kan tala om det for mitt folk, att den hir

uppgiften dr den som giller.” Beddms som mindre god samstdmmighet.

Svagheter som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pa: 1: ”Jag ser den storsta svagheten i
innovationsdelen, kanske bror det pa att han har for manga idéer samt att det inte finns tid och
utrymme att utveckla dem.” 2: ”Det kanske brister da i de hir andra, innovativa, visionira,

nytdnkande.”

Enkdtsvar av IP angdende hur vil styrkor/svagheter anses stimma overens med PAT:s

bedomning.

1, stdmmer inte alls
2, stammer mindre bra
3, stdmmer ndgot sa ndr

4, stdmmer bra
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5, stammer mycket bra

IP:s skattning av PAT:s bedomda egenskaper TP 2 |1(2 |3 |4 |5

Styrkor

1. Intellektuellt nyfiken X

2. Utvecklingsorienterad X

3. Idéspruta och igéngsattare X

4. Vagar gd sina egna végar X

5. Rak och tydlig X

6. I grunden goda forutsittningar att skapa inflytande X

Svagheter

1. For beroende av utmanande arbetsuppgifter, X
intresset kan darfor falna val snabbt, vilket

kan leda till svarigheter att fullfélja och folja upp

2. Emellanat alltfor passiv vid gruppsamverkan X

3. Snabb att tolka och forsta en situation; kan leda till X
att det blir fort men fel och negativt paverka formagan

att skapa delaktighet

4. Hakar emellanat fast i sin egen tolkning X

Analys och jimforelse av PAT:s och IP:s bedomning av TP 2

Styrkor: Styrka ett besitter god samstimmighet bade genom det som framgér i intervjun och
enkiten. Styrka tva &r mer osédker och IP utrycker snarare att det &r inom detta falt som det skulle
kunna finns svagheter. Vilket IP i och for sig menar kan bero pa att det TP kanske inte har tid att
arbeta med dessa frigor. D4 enkéten indikerar att det 4ndé finns ndgot i PAT:s beddmning,
bedomdes den vara acceptabelt samstdmmig. Vad géller styrka tre dr [P och PAT helt 6verens
och den ses av bdda som en sjélvklar del av TP 2:s styrkor. IP:s kommentarer angdende styrka
fyra pekar pa en annan uppfattning om TP 2 dn den PAT formedlar, da IP &r snarare av &sikten att
TP 2 kan ga langt for att andra ska bli ndjda och strunta i sin egen vig. Da PAT:s bedomning inte

helt avvisas genom enkéten, gjordes bedomningen acceptabel samstammighet. Styrka fem och
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sex bedoms ha god samstimmighet vilket bade intervju och enkit styrker. Nagot som PAT inte
rapporterat och som IP dterkommande nimner som en av TP:s stora styrkor &r formégan att till
empati, lyssna, skapa stimning, virda relationer och kdnna in stimningar hos sin personal. IP

hivdar att detta gor att han ar valdigt omtyckt och far personalen att mé bra.

Svagheter Svaghet ett dr Overensstimmande dven om IP inte bara ser det som beteendet som en
svaghet. Svaghet tva dr inte ndgot som IP upplever att TP besitter varken vid intervjun eller vid
enkétskattningen. IP menar snarare att svagheten ligger i att TP &r for aktiv och maste hélla igen
for att sldppa fram andra, vilket &r vad svaghet tre behandlar i viss mén och dérfor kan ses som
samstdmmig. Svaghet fyra bedoms till mindre god samstimmighet da IP upplever att om TP har
en svaghet inom detta falt sa skulle det snarare vara att TP 2 viker sig for snabbt for att behalla

den goda stamningen. [P menar vidare att en av de storsta svagheterna dr innovation

Sammanfattningsvis: De flesta av styrkorna dr bedomda som god samstdimmighet. Nér det géller
svagheterna ar samstdmmigheten till hilften god och till hélften mindre god samtidigt som det
som IP upplever som den storsta svagheten hos TP 2 inte finns omndamnt i PAT:s rapportering av

svagheter.

Analys TP 3

Styrkor
1. Lyhérd och inkinnande.1: ”Han tar hand om andra och ser till att alla kommer till tals, om

han inte dr tvungen tar han inte ledarrollen.” Beddms som acceptabel samstimmighet.

2. Uppmuntrande och coachande. 1: ”Han tycker om att jobba med ménniskor och ir bra pé

det.” Bedoms som god samstimmighet.

3. Utatriktad och nditverksbyggande. 1: ”Han &r 6ppen, har latt for att kommunicera och blir
latt omtyckt.” 2: ”Han &r social och folk lyssnar pa honom.” Bedéms som god

samstdmmighet
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4. Utvecklingsorienterad. 1: "Han tycker om att jobba med utveckling.” 2: Han tycker om

att visionera och utveckla avdelningen.” Bedoms som god samstdmmighet.

5. Resultatorienterad. Namns ej vid intervjutillfillet. Bedoms utifran enkdten som mindre

god samstdmmighet.

Styrkor som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pé: Inga direkta.

Svagheter
1. Alltfor tillmétesgdende och kan ha svdrare att kritiskt granska och stdlla krav 1: ”Han ar
vildigt medarbetarorienterad och vill inte ga emot gruppen.” Beddms som acceptabel

samstdmmighet.

2. Star inte alltid pa sig vid meningsskiljaktigheter och blir ddrfor emellandat mindre
inflytelserik vid gruppsamverkan. 1: ”Nair det ligger en konflikt och gror tar han inte tag i
det, vilket kan forstora upp det hela. Det har hént att han undvikit det till den punkt da det

blivit ett riktigt problem.” Bedoms som god samstdmmighet.

Svagheter som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pa: 1: ”Han prioriterar ibland bort saker som

inte ar kul och har svart med uppfoljning.”

Enkdtsvar av IP angdende hur vdil styrkor/svagheter anses stamma overens med PAT:s

bedomning.

1, stammer inte alls

2, stdmmer mindre bra
3, stdmmer ndgot sa ndr
4, stdmmer bra

5, stammer mycket bra
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IP:s skattning av PAT:s bedomda egenskaper TP 3|1(2 |3 |4 |5

Styrkor

1. Lyhord och inkédnnande X

2. Uppmuntrande och coachande X

3. Utatriktad och nétverksbyggande X

4. Utvecklingsorienterad X

5. Resultatorienterad X

Svagheter

1. Alltfor tillmotesgéende och kan ha X

Svérare att kritiskt granska och stélla krav

2. Stér inte alltid pa sig vid meningsskiljaktigheter X
och blir darfér emellanat mindre inflytelserik

vid gruppsamverkan

Analys och jimforelse av PAT:s och IP:s bedomning av TP 3

Styrkor: Styrka ett beddms som acceptabel samstdmmighet da intervjun dd bade intervjun och
enkiten indikerar viss samstdmmighet. Styrka tva bekréftas bade av intervju och enkit. Styrka tre
ar direkt samstdimmig. Angaende styrka fyra ger intervjun starkare indikationer pa
samstdmmighet dn enkéten och far dirigenom anses inneha god samstdmmighet. Det var ett
centralt tema under intervju att TP 4 tycker om att arbeta med utveckling och &r bra pé det. Styrka
fem ndmns ej vid intervju vilket kan tyda pa att det inte &r en styrka som IP upplever och da

enkiten inte antyder ndgot annat beddmdes den vara mindre samstdmmig.

Svagheter: Svaghet ett styrks med i viss man genom intervjun och enkéten dven om det inte rader
direkt samstdmmighet. Svaghet tva styrks ocksa till viss del av IP i intervjun dock utan att IP
sammankopplar svagheten med gruppsamverkan utan syftar mer pa ett konfliktperspektiv.
Enkdéten styrker dock ytligare att svagheten existerar. IP fokuserar ocksa pa TP 3:s mindre goda

formaga att gora prioritera, vilket PAT:s bedomning inte behandlar.
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Sammanfattningsvis: De styrkor och svagheter som rapporterats spidnner mellan god och mindre
god samstammighet. Det dr dock fler som bedoms besitta god samstimmighet. Det faktum att det
bara finns tva svagheter rapporterade samt att det som IP rapporterats som TP:s framsta svaghet
inte finns ndmnd 1 PAT:s bedomning, gor att den sammanvégda bedomningen far klenare grund
att luta sig mot.

Analys TP 4
Styrkor
1. Gott sjdilvfortroende och i grunden goda forutsdttningar att skapa inflytande. 1: ”Han ér
nog en naturlig ledare, en naturlig ledare som blivit en formell ledare.” Bedoms som god
samstdmmighet.
2. Utvecklad logiskt analytisk formdga och sannolikt en god problemlésare 1: ”Han 16ser
problem, men inte pa ett nytt och okonventionellt sétt, han &r en programmerare.”

Beddms som acceptabel samstimmighet.

3. Adekvat initiativtagare och drivande. 1: Han driver sig sjdlv.” Bedoms som god

samstdmmighet.

4. Energirik. 1: "Han &r en motor, véldigt drivande.” Beddms som god samstammighet.

5. Nyfiken. 1: ”Han &r ingenjor och sétter vikt vid att kunna saker, han soker ofta

utmaningar.” Bedoms som acceptabel samstdmmighet.

6. Entusiastisk. 1: Namns ej vid intervjutillfallet. Bedoms som acceptabel samstimmighet

genom enkaét.

Styrkor som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pa: Inga direkta.

Svagheter
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1. Bitvis alltfor passiv vid gruppsamverkan och nyttjar ddrfor inte alltid sin goda formaga
till att skapa inflytande. 1: Namns ej vid intervjutillfallet. Bedoms som mindre god

samstdmmighet genom enkét.

2. Nyttjar inte alltid sin goda formdga att skapa inflytande. 1: "Han har goda fOrutséttningar
att skapa inflytande. Han tar initiativet om det behovs, om det inte finns ndgon

initiativtagare i gruppen.” Bedoms som mindre god samstammighet.

Svagheter som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pa: 1: ”Nar han vl bestdmt sig kan han ha
svart att ta in vad andra sdger och lyssna pd gruppen.” 2: ”Han &r dalig pa langsiktig planering.
Han orkar inte se langre fram utan fokuserar pa dag-till-dag verksamheten. Man skulle kunna

sdga att han &r inriktad pé att fatta ratt beslut har och nu och inte ser framat.” 3: "Han behover

trdna pa att planera och vara langsiktig och delegera mera.”

Enkdtsvar av IP angdende hur vdil styrkor/svagheter anses stamma overens med PAT:s

bedomning.

1, stammer inte alls

2, stdmmer mindre bra
3, stdmmer ndgot sa ndr
4, stdmmer bra

3, stammer mycket bra

IP:s skattning av PAT:s bedomda egenskaper TP 4 12 (3|45
Styrkor

1. Gott sjélvfortroende och i grunden goda forutsittningar att skapa inflytande X

2. Utvecklad logiskt analytisk formaga och sannolikt en god problemslosare X

3. Adekvat initiativtagare och drivande. X

4. Energirik X

5. Nyfiken X
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6. Entusiastisk X

Svagheter

1. Bitvis alltfor passiv vid gruppsamverkan och nyttjar X

dérfor inte alltid sin goda formaga att skapa inflytande

2. Nyttjar inte alltid teamet for att skapa resultat X

Analys och jimforelse av PAT,s och IP,s bedomning av TP 4

Styrkor: Styrka ett styrks till viss del av att IP anser att TP 4 &r en naturlig ledare med och
ytligare stod av enkiten anses god samstdmmighet foreligga. Styrka tva stimmer ocksa till viss
grad @ven om IP dr mer osdker i sina skattningar. Stryka tre och fyra stirks av enkét och intervju.
Styrka fem och sex behandlades sparsamt vid intervjutillfdllet &ven om det fanns indikationer pa
viss samstammighet angaende styrka fem. Enligt bedomning grundad pa enkét bedoms de vara
acceptabelt samstammiga. Halften av styrkorna bedoms ha god samstimmighet medan hélften

har acceptabel.

Svagheter: Bade svaghet ett och tvd upplevs stimma mindre bra av IP genom intervjun och
enkéten. Det leder, tillsammans med att IP rapporterar en rad andra svagheter som IP upplever

som viktigare, till att samstimmigheten angaende svagheter dr mindre god.

Sammanfattningsvis.: Styrkorna bedoms generellt vara god till acceptabelt samstammiga medan

svagheterna bedoms vara mindre samstimmiga.
Analys TP 5
Styrkor
1. Logisk och analytisk. Ndamns ej vid intervjutillfillet. Bedoms som god samstdmmighet

genom enkaét.

2. God problemlésare. 1: ”Och nir vi da lagger upp nya projekt, da i det tidiga skedet sa &r

han oftast véldigt proaktiv i hur ska vi gora, hur ska vi 16sa detta. Mycket aktivt, tar en
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valdigt aktiv del 1 hur vi sétter upp projektet.” 2: ”Han dr ocksa kreativ.” Bedoms som god

samstdmmighet.

3. Entusiastisk och snabb till handling. 1: Han har mycket energi och ar véldigt entusiastisk
och har hog aktivitet” 2: ”Alltsa han &r valdigt delaktig sjalv, han har ett véldigt hogt
engagemang.” 3: "Han har den, som jag sa innan, den hér initiativformagan pd nagot sitt,
att den, den plockar han véldigt snabbt, han vill komma till resultat.” Bedoms som god

samstdmmighet.

4. Utatriktad och sdllskaplig. 1: ”Han ér ganska social, han har litt for att prata, pa ett

positivt sétt, han har l4tt for att prata.” Beddms som god samstdmmighet.

Styrkor som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pa: Inga direkta

Svagheter
1. Mindre uthdllig och kan brista i fullféljande och uppfoljning. Namns ej vid

intervjutillfillet. Bedoms som god samstammighet genom enkdt.

2. For beroende av omvdrldens stéd och aterkoppling. 1: ”Han vill gidrna vara van med
ménniskor 2: Han vill gérna 16sa tekniska problem sjidlv men nér det kommer till problem
med personal kommer han gérna till mig, det &r en bra kontakt.” Bedéms som mindre god

samstdmmighet.

3. Varierar i sjdilvfortroende och formaga att skapa inflytande. 1: ”Han dr mindre bra pa
att... entusiasmera, skulle jag vl sdga. Om man sédger, det hér fanns vildigt tydligt 1

borjan pd hans, hans chefskarridr.” Bedoms som acceptabel samstimmighet.

4. Konfliktundvikande. 1:” Han har ju tagit, vi har ju ett antal x gdnger nar vi har haft
jobbiga situationer niar man fér ta jobbiga samtal och det, det gor han. Nu sitter jag ju inte
med pa de samtalen, sé jag vet ju inte riktigt hur han gor, hur han agerar just i de

samtalen... Kan kanske ana lite grann att han i ett sant samtal, det, nu det &r min
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magkénsla att, att han kanske blir lite... dr kanske inte sddar kristalltydlig och dér... kan
jag ha en magkénsla att han kan bli lite for... det kan bli lite vagt och kanske lite slarvigt.”

Bedoms som mindre god samstimmighet.

Svagheter som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pa: 1: ”Hans starka sida ar det tekniska
ledarskapet, eh... inte det, sa att sdga, det lite mjukare, alltsa inte det mera personella ledarskapet,
skulle jag nog vilja sdga.” 2: ”Han har lite svért for att leda ménniskorna dér. Att f4 med sig

individerna. Att, att... Om man sédger lyssna.”

Enkdtsvar av IP angdende hur vil styrkor/svagheter anses stimma overens med PAT:s

bedomning.

1, stdmmer inte alls

2, stammer mindre bra
3, stdmmer ndgot sa ndr
4, stammer bra

5, stammer mycket bra

IP:s skattning av PAT:s bedomda egenskaper TP 5 1(2 (3 (4|5

Styrkor

1. Logisk och analytisk X

2. God problemlosare X

3. Entusiastisk och snabb till handling X

4. Utatriktad och sillskaplig X

Svagheter

1. Mindre uthéllig och kan brista i fullféljande X
och uppfdljning

2. For beroende av omvirldens stdd och aterkoppling X

3. Varierar i sjdlvfortroende och férméga att skapa inflytande X

4. Konfliktundvikande X
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Analys och jimforelse av PAT:s och IP:s bedomning av TP 5

Styrkor: Styrka ett namns ej vid intervju men skattas vid enkdten till en 5 vilket tyder pa god
samstdmmighet. Styrka tva stimmer ocksé, d&ven om det inte uttalas direkt, sa visar bedoms
intervjun och enkéten att visa detta. Styrka tre dverensstimmer ocksd och resonemang kring
entusiasm star att finna genom hela intervjun. IP:s rapportering av styrka fyra ér direkt
samstdmmig med PAT:s. IP pratar &ven mycket om TP 5 hoga tekniska kompetens och
skicklighet inom teknik, vilket ger honom respekt och legitimerar hans ledarskap. Denna

dimension faller bort i var undersokning dd PAT inte bedomer teknisk kompetens.

Svagheter: Svaghet ett diskuteras ej vid intervju men bedoms som god samstdmmighet genom
enkéten. Svaghet tvd bedoms som mindre god samstdmmighet d&ven om IP skattar den till att
“stdimma nédgot s nir” enligt enkéten. Anledningen till det &r att IP pratar om att s6ka kontakt
och stod som ndgot som TP gor bra och ndrmast ses som en styrka. Svaghet tre stimmer i den
man att TP 5 har svart att f4 med sig gruppen och skapa inflytande, nér det géller sjalvfortroendet
ar det talar snarare I[P om TP 5:s starka sjilvfortroende som grundar sig i hans starka tekniska
kompetens. Svaghet fyra formedlas ej av IP varken genom enkat eller intervju, &ven om det finns
viss antydan till att TP inte &r tillrdckigt tydlig vid konfliktsituationer. De svagheter IP fokuserar

pa ér till stor del formagan att lyssna, leda, och fa med sig personalen.

Sammanfattningsvis: IP och PAT:s beddmningar dr samstdmmiga angéende de styrkor som

rapporteras. Vad géller svagheterna bedomdes en vara god, en acceptabel och tva som mindre

goda. Vidare rapporterade IP andra svagheter som de mest betydande.

Analys TP 6

Styrkor
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1. Intellektuellt nyskapande. 1: ”Som problemlosare dr han inte nyskapande, inte sé att han
bara dteranvinder men han &r inte uppfinningsrik.” Bedoms som acceptabel

samstdmmighet.

2. Utvecklad logisk analytisk formdga. 1: ”Han ar analytisk, intelligent och snabbtédnkt.”

Bedoms som god samstdmmighet.

3. Gott sjdlvfortroende och skapar inflytande var som helst. 1: ”Han ger ett véldigt
sjalvsédkert och starkt intryck.” 2: ”Han har bra genomslag samtidigt som han kanske &r

lite osdker 1 sin nya roll.” Bedoms som god samstimmighet.

4. Adekvat drivande. 1: ”Han dr energisk, initiativtagaren, han vill saker och han drivs

framat hela tiden.” Beddms som god samstammighet.

5. God arbetskapacitet. 1: "Han ar energisk och aktiv.” 2: ”Hans energiniva dr mycket hog.”

Bedoms som god samstdmmighet.

Styrkor som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pa: verbal, strukturerad och tydlig.

Svagheter
1. [ 'mindre grad uppmdrksam pad kéinslomdssiga och sociala aspekter. 1: "Han bor jobba
med lite mer med mentor- forédldrarollen, just det hdr med att vara lyssnande och

stodjande dér tror jag han har mer att 14ra.” Bedoms som god samstdmmighet.

2. Emellanat forutbestdmd i sina virderingar och attityder och kan dd fastna i den egna
tolkningen av en situation. Kan dd bli burdus i sin framtoning och i mindre grad
uppmdrksam pa hur det egna beteendet paverkar och mottas av andra.1: ”Om vi ska
fordela arbetsuppgifter s kanske han har ett lite mer nu bestimmer jag &n hur vill ni ha
det sétt. Jag tror att han lutar mer at nu bestimmer jag héllet, men det kan vara en

mognadssak som kommer forbéttras med erfarenhet.” Bedoms som god samstdmmighet.
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3. Bristande férmdga att skapa delaktighet och nyttja teamets resurser. 1: ’Vad géller mer
personlighetsanknutna svagheter tror jag pa bristande involverande och lyssnade.”

Bedoms som acceptabel samstammighet.

Svagheter som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pa: Stéller extremt hoga krav pa sig sjélv. Har

ej vunnit den auktoritet som man behdver for att vara chef.

Enkdtsvar av IP angdende hur vdil styrkor/svagheter anses stamma overens med PAT:s

bedomning

1, stammer inte alls

2, stdmmer mindre bra
3, stdmmer ndgot sa ndr
4, stammer bra

5

, stammer mycket bra

IP:s skattning av PAT:s bedomda egenskaper TP 6 1{2|3(4 |5
Styrkor

1. Intellektuellt nyskapande X

2. Utvecklad logiskt analytisk formaga X
3. Gott sjélvfortroende och skapar inflytande var som helst X

4. Adekvat drivande X

5. God arbetskapacitet X
Svagheter

1. I mindre grad uppméirksam pé kidnsloméssiga och sociala aspekter X
2. Emellanat forutbestimd i sina varderingar och attityder och kan da X
fastna i den egna tolkningen av en situation. Kan dé bli burdus i sin

framtoning och i mindre grad uppmérksam pa hur det egna beteendet

paverkar och mottas av andra

3. Bristande forméga att skapa delaktighet och nyttja teamets resurser X
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Analys och jimforelse av PAT:s och IP:s bedomning av TP 6

Styrkor: Angéende de styrkor som PAT rapporterar dr samstammigheten med IP:s rapportering
god 1 fyra av fem styrkor. Den enda styrkan som inte bedoms som god samstdmmighet &r
Intellektuellt nyskapande. Bedomningen forsvarades av att styrkan inte kommenteras direkt vid
intervjutillfallet. Det som @nda uttalandes och anses ligga nidrmast tyder snarare pé att sa inte ar
fallet. Det finns dock en motstridighet 1 detta da styrkan skattas som att den stimmer bra i
enkéten. En mojlig felkdlla kan vara att styrkan intellektuellt nyskapande kan upplevas som en
aning luddig och svar att forsté, vilket kan vara en forklaring till motstridigheten. IP anger ocksa
ett antal styrkor som PAT inte tar upp men inget som IP utrycker varderar dem hogre dn de

styrkor PAT rapporterat.

Svagheter: Angéende de svagheter PAT rapporterar ar de inte direkt utryckta i sin grundform fran
PAT. Det som IP fokuserar mest pa att TP 6 brister i att lyssna och stddja vilket ocksd ndmns fran
PAT i form av att TP 6 i mindre grad dr uppmdrksam pa social och kinslomdssiga aspekter.
Svaghet tre dr den som beddms stimma minst Gverens enligt enkéten (stimmer ndgot sé nér).
Enligt intervjun finns vissa indikationer pa att den ocksa stimmer da den bedoms korrelera med
formagan att lyssna och vara uppmaérksam pa kénslomaissiga aspekter. De svagheter IP tar upp
som inte finns omndmnda av PAT beddms inte vara avgorande for TP, utan

utvecklingsrelaterade, d& TP 6 bara varit chef en kort tid.

Sammanfattningsvis: 1P:s och PAT:s bedomningar av TP besitter till storst del god

samstdmmighet, vad géller bade styrkor och svagheter.

Analys TP 7

Styrkor
1. Kraftfull 1: ”Det ar vél de grejerna som &ar mest framtrddande, som sagt drivet och den
sociala kompetensen.” 2: ”Just for att om det &r ndgon som kan fa igenom en foréndring

dér s var det han liksom. Han kunde driva pa det.” Bedoms som god samstdmmighet.
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2. Malinriktad.1: ”Eehh.. lite g over lik, nd men lite att ser till att saker och ting hénder.
Bryr sig inte s& mycket om hur folk kénner och tycker och tdnker utan har vi en uppgift sa
ser vi till att den 16ses, ingen vilar frén det forrdn det ar klart.” Bedoms som god

samstimmighet.

3. Drivande.1: ”Sa ar han ocksa den hir, projektledartypen, enormt driv, det ar full fart, ser

till att saker hénder, ser till att f4 dem avslutade.” Bedoms som god samstimmighet.

4. Tar gdrna initiativ.1: ”Det dr han som driver pé ginget, det 4r han som ser till att man

16ser uppgifterna helt klart. Bedoms som god samstdmmighet.”

5. Mycket goda forutsdttningar for att entusiasmera och skapa inflytande.1:
”Kombinationen med det hér drivet och dnda den sociala formagan, sé kan han ju
engagera folk till att gora saker, sé att det &r ju inte sd ofta som han inte far folk att géra
som han vill, genom att just att han &r trevlig, social, kan motivera, han kan forklara
varfor man behdver gora... sd det dr vél en stark sida han har.” 2: Sa att jag tror dir har
han verkligen kvalité nér det géiller att driva igenom saker utan att folk kdnner sig

overkorda.” Bedoms som god samstdmmighet.

6. Ndtverksbyggande. 1: ’Sa har han en vildigt hog social kompetens, véldigt trevlig och
véldigt 6ppen. Det &r ju en san man hor i korridorerna som pratar med folk och skamtar
och har vildigt enkelt for att bygga ett socialt kontaktnét och sddir, sa det dr han sdrskilt

duktig pd.” Bedoms som god samstammighet.

7. Provar gdrna nya metoder och angreppssditt.1: ”Han &r liksom inte rddd for att prova nya
saker och kasta sig in 1 nya saker. Sé det dr ndstan en styrka. Han &r liksom inte fast i det
gamla utan vildigt 6ppen for nya saker, véldigt 6ppen for att prova.” Bedoms som god

samstdmmighet.

Styrkor som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pé: Inga direkta.
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Svagheter
1. Varierar i aktivitet och engagemang vid gruppsamverkan 1: Namns ej vid

intervjutillfillet. Bedoms som god samstdmmighet.

2. Kan utifrdn sitt kroppssprak och sin utstrdalning upplevas som ndgot arrogant och mindre
intresserad av att lyssna pd andra. Kan da vicka prestige och konkurrens. 1: ”Han
behover att jobba mer med hur tar man liksom hand om folk, hur kompetensutvecklar
man, hur ser man till att gruppen fungerar bra och folk trivs.” Bedoms som god

samstdmmighet.

3. Mycket snabb att hitta losningar.1: Fokus ligger pa att skapa resultat, komma i mal, se
till att det funkar, sen om ndgon stryker med pa vdgen det, det far man rdkna med.”

Bedoms som god samstdmmighet.

4. Kan fastna i den egna tolkningen och ger sig inte alltid tid att skapa delaktighet och
invinta andras losningar 1: Men han tycker liksom att jaja men orkar de inte med det
tempot sd kan ju inte jag hjélpa det. S& det ar lite alltsa projektinstéllningen, man behdver
inte ta hand om folk pa samma sétt som man kanske borde. Sa dér har han mycket att

jobba pa. Bedoms som god samstimmighet.

Svagheter som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pa: I for hog grad resultatinriktad.

Enkdtsvar av IP angdende hur vil styrkor/svagheter anses staimma overens med PAT:s

bedomning.

1, stammer inte alls

2, stdmmer mindre bra
3, stdmmer ndagot sa ndr
4, stdmmer bra

3, stammer mycket bra
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IP:s skattning av PAT:s bedomda egenskaper TP 7 1/2/3(4 |5

Styrkor

1. Kraftfull

2. Malinriktad

3. Drivande

el ] B

4. Tar gdrna initiativ

5. Mycket goda forutsittningar for att entusiasmera och skapa inflytande X

6. Natverksbyggande X

7. Provar gérna nya metoder och angreppssatt X

Svagheter

1. Varierar i aktivitet och engagemang vid gruppsamverkan X

2. Kan utifrén sitt kroppssprék och sin utstralning upplevas som négot X
arrogant och mindre intresserad av att lyssna pa andra. Kan da vécka

prestige och konkurrens

3. Mycket snabb att hitta 16sningar X

4. Kan fastna i den egna tolkningen och ger sig inte alltid tid att skapa X

delaktighet och invénta andras 10sningsforslag

Analys och jimforelse av PAT:s och IP:s bedomning av TP 7
Styrkor: Alla styrkorna overensstimmer bdde vid intervjun och vid enkéten och bedoms till god
samstammighet. Det finns dock en tendens 1 IP:s uttalanden som syftar pd att TP 7 styrkor ibland

ar sa pass kraftfulla att de blir svagheter.

Svagheter: IP och PAT:s bild stdimmer bra dverens vid bdde enkit och intervju forutom svaghet
ett som bara styrks av enkét. [P rapporterar ocksa att TP 7 &r for resultatinriktad i vissa

situationer.

Sammanfattningsvis: 1P och PAT:s bedomningar dr genomgéende beddmda som god

samstdmmighet.
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Analys TP 8
Styrkor
1. Energirik och har hog arbetskapacitet.1: ’Sa det ér ett bra driv, bra fart, inte alltid

hundraprocentigt igenomténkt kanske utan en doer.” Beddms som god samstimmighet.

2. Verbalt évertygande.1: Namns ej vid intervjutillfillet. Bedoms som acceptabel genom

enkat.

3. God férmdga att skapa inflytande. 1: 1 vilket fall som helst s& har han ju fétt gruppen att
fungera bra ihop, trots att det ar rétt sa, vad ska man séga, olika typer av manniskor, det

har han fatt att fungera vildigt bra.” Bedoms som god samstdmmighet.

4. Drivande.1: ”Han &r vil, jag menar han har ju varit mycket, jag menar han ar ju
projektledartyp, alltsa bra driv, far saker och ting att hinda.” 2: ”Han &r ju inte den som
sitter och antecknar och skriver ner det, utan da dr det mer det att han tar tag i uppgiften,
gar igenom den, hur ska vi 16sa den och ser till att det liksom kommer fram med

resultatet.” Bedoms som god samstdmmighet.

5. Resultatinriktad.1: ”Han har mer fokus pa resultat, typ mera se till att leverera i tid &n
kvalité.” 2: ”Han ser till att hitta 16sningar, komma framaét, 16sa problem, fa ihop det och

kunna leverera.” Bedoms som god samstimmighet.

6. Skapar struktur och organisation, men dndd snabb till beslut.1: ”Han tar ju taktpinnen.
Han liksom ser till att det blir ett projekt och ser till att driva det. Och... det dr den rollen

han tar.” Bedoms som acceptabel samstimmighet.
Styrkor som IP namner vilka PAT inte fokuserar pa: Inga direkta.
Svagheter

1. Falnande engagemang vid mer enahanda och repetitiva uppgifter, fullfoljer och féljer
ddrfor inte alltid upp pd bdsta sditt. 1: ”Han har lite for mycket saker pd ging, kanske inte
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avslutar alltid 1 tid. Det har forbéttrats avsevart det hir aret, typ enkla saker som

veckorapporter och manadsrapporter.” Bedoms som god samstdmmighet.

2. Emellanat bristande fullféljande och uppfoljning. 1: Styrks till viss del av citatet vid

svaghet ett. Bedoms som god samstimmighet.

3. Premierar ibland i alltfor hég grad tempo och handlingskraft; kan ddrfor brista vad
gdller att lyssna och skapa delaktighet. 1: ”Det &r kanske ibland lite vial mycket fokus pa
det dir med projekt och liksom skygglapparna for... det ar resultat som driver.” 2: "Han
har blivit mycket béttre pd att lyssna. Innan var det mycket liksom tjoff-tjoft-tjoff sa har
gor vi. Nér folk kom med ett problem sé 16ste han det innan de ens hade chansen att

forklara vad det var de ville ha hjédlp med.” Bedoms som god samstimmighet.

4. Mindre uppmdrksam for de sociala och kdnslomdssiga aspekterna. 1: Jag kan tdnka mig
att i gruppen sa kanske man kdnner att det framgick inte vem det var som liksom gjort de
hér bra sakerna utan han kanske tar lite dran for vissa saker. Man maste forsoka hélla nere
det och lyfta fram de andra, sa det kan va en sak som han, nu siger jag inte att han inte ar
bra pa det, men det kan forbéttras.” 2: ”Det hir med att lyssna pa folk, 1ata folk komma
till tals, sldppa fram andra, inte va sa fokuserad pi att avsluta att komma i1 mal, stdnga
saker utan snarare liksom ge det den tiden det behdver och lata folk utvecklas och dér, dar

har han forbattrats avsevirt.” Bedoms som god samstdmmighet.

5. Kan emellanat uppfattas som ndagot manipulativ.1: ”Det dr en viss tendens till att han vill
liksom, vad ska jag sdga, inte ta credit for vad andra gor men att gdrna liksom lidgga fram
sakerna som sina, om de i hans grupp har kanske gjort ett jobb, sa presenterar han girna

det.” Bedoms som god samstdmmighet.

Svagheter som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pa: Inga direkta.

Enkdtsvar av IP angdende hur vil styrkor/svagheter anses stamma overens med PAT:s

bedomning.



1, stimmer inte alls

2, stdmmer mindre bra
3, stdmmer ndgot sd ndr
4, stdmmer bra

5, stammer mycket bra
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IP:s skattning av PAT:s bedomda egenskaper TP 8

Styrkor

1. Energirik och har hog arbetskapacitet

2. Verbalt 6vertygande

3. God formaga att skapa inflytande

4. Drivande

5. Resultatinriktad

6. Skapar struktur och organisation, men &dnda snabb till beslut X

Svagheter

1. Falnande engagemang vid mer enahanda och repetitiva uppgifter, X

fullféljer och foljer darfor inte alltid upp pa bésta sétt

2. Emellanat bristande fullf6ljande och uppfdljning

3. Premierar ibland 1 alltfér hog grad tempo och handlingskraft; X
kan dérfor brista vad géller att lyssna och skapa delaktighet

4. Mindre uppmérksam for de sociala och kénslomissiga aspekterna X

5. Kan emellandt uppfattas som nédgot manipulativ

Analys och jimforelse av PAT:s och IP:s bedomning av TP 8

Styrkor: Styrka ett dr direkt 6verensstimmande. Stryka tva ndmns ej och far ett ”stdimmer nagot

sadér” 1 enkdten och bedoms dérfor till acceptabel samstaimmighet. Styrka tre styrks av bade

intervju och enkit. Styrka fyra och fem &r direkt 6verenstimmiga. IP bedomer styrka sex stimma

mindre bra genom enkéten, antagligen da IP inte anser att TP 8 skapar struktur och organisation,

da IP vid flertal tillfdllen papekat att TP 8 &r snabb till beslut. Intervjun indikerar &ndé att IP har
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formagan att skapa struktur och organisation, vilket leder till att styrkan &nda bedoms besitta

acceptabel samstimmighet.

Svagheter: Rapporterade svagheter av [P och PAT dger genomgaende god samstammighet
genom intervju och enkét. Vissa av svagheterna nimns som saker TP 8 utvecklat vilket innebar
att de TP 8 i dagsliaget formodligen forbéttrats inom vissa av svagheterna men hade dem da AC:t

genomfordes.

Sammanfattningsvis.: 1P:s och PAT:s bedomningar av TP besitter till storst del god

samstdmmighet, vad géller bade styrkor och svagheter.
Analys TP 9
Behandlas for sig sjélvt, pd grund av intervjuproblem.
Styrkor
1. Positiv mdnniskosyn. 1: ”Han dr mycket sympatisk o trevlig, valdigt omtyckt som
person.”
2. Kan pa ett bra sdtt lyssna in och vara lyhord infor sin omgivning.1: "Han soker valdigt
mkt kontakt med folk och &r véldigt man om hur de mar och eeehh.., om det har ratt

arbetsuppgifter.”

3. Skapar struktur, organisation och god kvalitet.1: ”Han inger stort fortroende, han har

formaga att fa en grupp av ménniskor att jobba mot ett uppsatt mal.”

4. Lugn och stabil. 1: Namns ej vid intervjutillfallet.

5. Man om att skapa och vidmakthalla goda relationer till andra.1: ”Han ar valdigt mén om

de personliga relationerna.”
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Styrkor som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pé: Inga direkta.

Svagheter
1. Kan emellandt fastna i detaljerna till forfang for helhetsperspektivet.1: Namns ej vid
intervjutillfallet.

2. Emellanat ndgot passiv vid gruppsamverkan. 1: ’Jag tror han vintar lite for att se hur
andra agerar. Ehm.. han har nog inte sa brattom att se till att fa igang arbetet. Dér tror jag
att det tar langre tid, man far prata mer runt bordet och férsoka komma fram till hur

arbetet ska fordelas innan han tréttnar och forsoker styra upp det.”

3. Kan ha svarare for att omedelbart och direkt skapa inflytande och entusiasmera andra.l:
“Han é&r inte den allra mest uttalade ledaren, men de andra personliga egenskaperna ar
valdigt bra. Men det ar vél, han dr vél lite mera personen som.. om du ger honom ett
ansvar sé tar han ansvaret och utfor jobbet. Det var lite det som vi sa, om vi sitter en
samling i ett rum sd det dr inte sékert att han, finns dér ndgon annan som vildigt girna vill

eller har egenskaper sé dr det mycket troligt att han slapper det.”

4. Kan ha svdrare att utmana och stdlla tydliga krav pd andra.1: Namns ej vid

intervjutillfallet.

Svagheter som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pé: Inga.

Enkdtsvar av IP angdende hur vl styrkor/svagheter anses stimma 6verens med PAT:s

bedomning.

1, stdmmer inte alls
2, stammer mindre bra

3, stdmmer ndgot sd ndr



4, stammer bra

5, stammer mycket bra
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IP:s skattning av PAT:s bedomda egenskaper TP 9 1/(2|3(4]5
Styrkor

1. Positiv ménniskosyn X
2. Kan pa ett bra sitt lyssna in och vara lyhord X
infor sin omgivning

3. Skapar struktur, organisation och god kvalitet X

4. Lugn och stabil X
5. Man om att skapa och vidmakthéalla goda relationer X
till andra

Svagheter

1. Kan emellanat fastna i detaljerna till forfang for X
Helhetsperspektivet

2. Emellanat nagot passiv vid gruppsamverkan X

3. Kan ha svarare for att omedelbart och direkt skapa X
inflytande och entusiasmera andra

4. Kan ha svérare att utmana och stilla tydliga krav pé andra | X

Analys och jimforelse av PAT:s och IP:s bedomning av TP 9

Styrkor: TP konfirmerar att styrkorna till hog grad &r 6verensstimmande med den bild PAT

beskrivit. Det finns tendenser i materialet som stodjer samstdmmighet men eftersom att IP kan

varit paverkad av den situation som uppkom pa EMP, angaende studiens anonymitet for TP dar

det ett misstag ledde till TP inte fick information om studien och dess syfte, vilket ledde till

osdkerhet om vad studiens syfte var och misstdnksamhet. Det leder till att beddmningen anses

svagare dn Onskat och ér darfor redovisad separat tillsammans med beddmningen av TP 10 som

genomfordes av samma IP.
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Svagheter: 1P bedomer att svagheterna generellt inte dr dverensstimmande, d&ven om IP vid

svaghet tvd menar att det “stdmmer ndgot sd ndr”.

Sammanfattningsvis: Eftersom IP genomgaende ar positiv och d4 omstdndigheterna kan ha
paverkat bedomningen anses analysen inte vara tillrackligt sdker och réttvis for att vagas in i det

slutgiltiga resultatet.

Analys TP 10

Behandlas for sig sjdlvt, pa grund av intervjuproblem.

I kursiv stil anges PAT:s angivna styrkor/svagheter Efterfoljande dr ér citat ur intervjun av IP
angaende TP, som bedoms vara direkt jamforbara, narliggande eller pa nagot vis stirka eller
forsvaga PAT:s bedomning. Med utgédngspunkt i tidigare ndmnda kriterier bedoms ocksé

samstdmmigheten mellan PAT:s och IP:s rapporterade bilder.

Styrkor

1. Skapar organisation, struktur och hog kvalitet.1: ”Man behover aldrig folja upp arbeten
som man ger honom.” 2: ”Man behdver aldrig pAminna om ndgonting. 3: Det r mer att
han har véldigt mycket ordning och struktur. Han kan planera sitt arbete pa ett véldigt bra

satt.”

2. Oftast vilgrundad i sitt beslutsfattande. 1: ”"Han kan planera sitt arbete pa ett véldigt bra

satt.”

3. God arbetskapacitet 1: Namns ej vid intervjutillféllet.

4. I grunden en god formdga att skapa inflytande. 1: ”Han ér alltsa en véldigt bra och
omtyckt chef.”
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Styrkor som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pé: 1: ”Jag upplever honom som en... vildigt

resultatorienterad person.” 2: ”Han dr mycket god lyssnare, han har empati.”

Svagheter
1. Kan bli alltfor forsiktig och séikerhetsorienterad i sitt beslutsfattande.1: ”Han &r véldigt
man om att man gor pa ratt sétt och att man lyckas med sin uppgift. Det betyder ju inte att
han tar de beprovade vigarna. Men han ska va dvertygad om att man nér dit man ska. S
pa sé vis sd kommer han ta risker och han kommer ocksa utnyttja vissa processer och

vissa beprovade arbetssétt som han vet fungerar.”

2. Emellanat nagot 6verarbetande och kan fastna i detaljperspektivet 1: Namns ej vid

intervjutillfallet.

3. Kan emellandt fastna i den egna tolkningen och har da svdrare att se fragan ur andra

perspektiv.1: Namns ej vid intervjutillfallet.

4. Initialt alltfor passiv och forsiktig vid gruppsamverkan.1: ”Han dr med storsta sannolikhet

den som skulle styr upp det vid gruppsamverkan.”

Svagheter som IP ndmner vilka PAT inte fokuserar pa: Inga.

Enkdtsvar av IP angdende hur vil styrkor/svagheter anses stamma overens med PAT:s

bedomning.

1, stimmer inte alls

2, stdmmer mindre bra
3, stdmmer ndgot sd ndr
4, stdmmer bra

5, stdmmer mycket bra

IP:s skattning av PAT:s bedomda egenskaper TP 10 |1 |2 |3 (4|5
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Styrkor

1. Skapar organisation, struktur och hog kvalitet

2. Oftast vilgrundad i sitt beslutsfattande

3. God arbetskapacitet

)X R X

4.1 grunden en god formaga att skapa inflytande

Svagheter

1. Kan bli alltfor forsiktig och sékerhetsorienterad X

1 sitt beslutsfattande

2. Emellanat ndgot 6verarbetande och kan fastna i X
detaljperspektivet
3. Kan fastna i den egna tolkningen och har da svérare X

att se frdgan ur andra perspektiv

4. Initialt alltfor passiv och forsiktig vid gruppsamverkan | X

Analys och jimforelse av PAT:s och IP:s bedomning av TP 10
Styrkor: Som kan ses pé enkéten dr samstimmigheten viéldigt god d4ven om de flesta av de styrkor
som PAT rapporterat inte rapporteras som direkt dverensstimmande av IP nér denne sjadlvstindigt

far beskriva TP styrkor.

Svagheter: Som Overskadligt illustreras av enkiten dr samstdmmigheten véldigt délig nér
skattningen av svagheter gors av IP. Ingen av svagheterna stimmer enligt IP som rapporterar att

de inte finns ndgra direkta svagheter.

Sammanfattningsvis: Som framgér av analysen ér [P genomgéaende positiv i sin bedomning av TP
10. Det kan bero pa den situation som uppkom strax innan intervjutillfdllet vid EMP angdende

studiens anonymitet for TP, viket kan ha bidragit till att IP blev paverkad av den.
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