[LLUNDS

UNIVERSITET

INSTITUTIONEN FOR PSYKOLOGI

Att valja sin htégra man eller kvinna?

— konsskillnader vid jamforande personlighetstestning och val av referenser

Bjorn Frostner

Jannie Petersson

Kandidatuppsats ht 2010

Handledare: Hans Bengtsson



Att valja sin hogra man eller kvinna

Sammanfattning

En skillnad i kvinnor och méns skattning av sig sjiva i ett personlighetstest jamfort med hur
andra som kéanner dem ser pa dem och om kvinnor och mén skiljer sig at i sattet att valja
referenspersoner nar de soker arbete. 30 kvinnor och 30 man (18-40 ar, M = 22.4, SD = 4.1)
genomforde ett Big five-test och jamfordes med tva bekantas bedomning. De bekanta var av
olika kon varav en fick véljas till referens. Totalt 180 deltagare. Det fanns en signifikant
konsskillnad for Stabilitet och for Vanlighet. Man skattade sig lagre pa vénlighet an deras
ickevalda referens och kvinnor hogre &n sina ickevalda referenser for stabilitet och vanlighet.
Signifikant skillnad fanns i proportioner for kon mellan forsoksdeltagare och vald referens.
Man valde mdn som referenser till 66.7 procent medan kvinnor valde kvinnor till 86.7
procent. Resultaten implicerar att hdnsyn bor tas for att medvetna och omedvetna aspekter av
konsstereotyper kan paverka kvinnor och méns tendens till socialt onskvérda svar vid

personlighetstest och val av referenser.

Nyckelord: rekrytering, personlighetstest, Big five, social dnskvardhet, skdnmalning,
konsskillnader, referenser och referenstagning.
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Abstract

A difference in men and women’s self-estimation in a personality test compared with how
acquaintances view them and if men and women differ when choosing references when
applying for a job. 30 men and 30 women (age 18-40, M = 22.4, SD =4.1) carried out a Big
Five test and were compared to two acquaintances” estimates. The acquaintances differed in
gender of whom one was to be choosen as a reference. Total 180 participants. There was a
significant gender difference for Stability and for Agreeableness. Men estimated their
Agreeableness lower than their Not-choosen reference and women higher than their Not-
choosen reference for Stability and Agreeableness. There was a significant difference in
proportion of gender between participant and choosen reference. Men chose men as
references to 66.7 % while women chose women to 86.7 %. The results implicate that one
must regard that both conscious and unconscious aspects of gender stereotypes can affect men

and women’s social desirability responding in personality tests.

Keywords: recruiting, personality test, Big Five, social desirability, idealize, gender,
references, reference checks.
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Att vélja sin hogra man eller kvinna?
Konsskillnader vid jamforande personlighetstestning och val av referenser
Inledning

Personalrekrytering har blivit allt mer specialiserat och involverar idag ofta saval
begavnings- som personlighetstest av den som séker jobb. Ett viktigt stallningstagande &r om
de metoder som anvands &r rattvisa utifran kon. | anstallningsforfarandet finns manga
aspekter att ta hansyn till sa som ansokningsbrev, meritforteckning, referenser och olika test
(Kahlke & Smith, 2002). Eftersom tidigare forskning visat pa att kvinnor och méan uppvisar
konsstereotypa beteenden och sociala monster tanker vi oss att det kan finnas skillnader
mellan hur kvinnor och mén bade valjer referenser, beskriver sig sjalva samt blir framstallda i
personlighetstest (Eccles, 1987; Eiin-Novak & Thomsson, 2003; Feingold, 1994). Social
onskvardhet utgor ett kinge kant problem vid saval referenstagning som personlighetstest utan
att praxis forandrats i rekryteringsbranschen (Holden & Passey, 2010; Hough, Eaton,
Dunnette, Kamp & McCloy, 1990; Kahlke & Schmidt, 2002). Dessutom har det pavisats att
vid korrigering for skonmalning finns risk att kvinnor missgynnas vilket vi dven tror kan galla
for referenstagning (Sjoberg, 2005).

Detta sammanlagt gor att vi i var studie antar att man och kvinnor véljer referenser
utifran konsstereotypa sociala monster och att olika sidor av kvinnor och médns personlighet
framhdvs i personlighetstest saval av dem sjélva som av deras referenser. Fragestallningarna
vi Vill besvara &r: (1) Finns det en skillnad 1 kvinnor och méns skattning av sig sjaiva i ett
personlighetstest jamfort med hur andra som kanner dem ser pa dem? (2) Skiljer sig kvinnor
och mén at i val av referenser? Att fa svar pa dessa fragor ar av vikt for att kunna ta fram

rattvisa och konsneutrala urvalskriterier vid personalrekrytering.

Teori och tidigare forskning
Personlighet och personlighetstest
Traitperspektiv forklarar personlighet utifran karaktarsdrag. Genom att veta i vilken
utstrackning en individ besitter ett visst karaktérsdrag kan personens beteende och handlingar
prediceras. Karaktirsdrag anses dven vara relativt stabila éver tid och situationer, framfor allt
nar individen uppnatt vuxen alder (Burger, 2008; Cervone & Pervin, 2008). Superfaktorer &r
karaktarsdrag som skiljer manniskor fran varandra baserat pa konsekvent beteende och

emotioner. Dessa har tvd motpoler, hogt och lagt, men de flesta individer hamnar i mitten
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enligt en normalfordelning (Cervone & Pervin, 2008). Big Five ar ett samlingsnamn for de
fem superfaktorer som beskrivs i Femfaktormodellen (FFM) och de &r: extraversion,
samvetsgrannhet, stabilitet, vanlighet och 6ppenhet. FFM anvands ofta vid terapi for att samla
in bakgrundsfakta om klienten och anvands ocksa mycket inom arbetspsykologi (Burger,
2008; Pervin & John, 1996).

De olika faktorerna i FFM kan forklaras pa foljande satt. En person som &r extrovert
anses vara entusiastisk, dominant, social och valdigt utatriktad medan dess motsats den
introverte kan beskrivas som tyst, blyg och tillbakadragen. Individer med héga poang pa
samvetsgrannhet uppfattas som organiserade och ansvarsfulla medan laga poéang innebéar
tankspridd och slarvig. HOgt varde pa stabilitet innebar att individen &r lugn och n6jd med sin
tillvaro och motsatsen &r nervds och orolig. Faktorn vanlighet innebdr att en individ med hdga
poang ar snéll och har latt for att samarbeta och i storre utstrackning ar tillitsfull &n sin
motsats som dr sjalvisk och ovanlig. Den sista superfaktorn 6ppenhet betecknar fantasifulla
individer som gillar nya upplevelser och idéer med motpolen enkla principfasta individer som
gillar rutiner (Goldberg, 1993).

Forskning har visat att FFM-sjalvskattningstest resulterar i att dessa fem faktorer
framtrader fristdende fran varandra. Det finns sjalvklart problematik med modeller. Ett
exempel &r att FFM inte omfattar fler an fem faktorer vilket kan medfora att viktiga aspekter
av personligheten missas (Burger, 2008). | storre Big five-test ges dock svar pa ytterligare
aspekter av personligheten genom att varje superfaktor dven da har sex olika underkategorier,
sa kallade facetter (Mabon, 2004; Pervin & John, 1996). Det rader dock delade meningar om
Big five-tests validitet och reliabilitet (Backstrém, Bjorklund & Larsson, 2009; Ones,
Viswesvaran & Reiss, 1996).

Personlighetstest och rekrytering

Vid anstaliningsforfaranden kan personlighetstest anvandas for att underséka om de
sokande har ratt kvalifikationer med fokus pa kommande arbetsprestation (Cook, 2009).
Anvandning av personlighetstest vid anstallningar har dkat de senaste aren och framfor allt
anvands test som bygger pa FFM (Mabon, 2004). Det &r viktigt att den som tolkar resultaten
besitter ratt kunskaper om testet, men &ven bedémarens personlighet spelar in. Bedomare som
ar mer 6ppna an samvetsgranna har visat sig ge snéllare och mindre exakta omddmen
(Bernardin, Villanova & Cooke, 2000). Vid rekrytering kan &ven den arbetssdkandes familj
och bekanta involveras ien sa kallad multitrait-multimetod for att 6ka validiteten i FFM (Oh
& Berry, 2009).
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| dagens samhdlle har krav pa specifika kvalifikationer okat inom olika yrkesomraden.
Social kompetens betraktas som positivt medan personlighetsegenskaper som neuroticism kan
ses som negativt (Tett, Jackson, Rothstein & Reddon, 1999). Vad som anses som énskvart
varierar ocksa beroende pa jobb och det ar viktigt att forsta att det inte finns nagon objektivt
réatt eller fel personlighet rent allmént. Extraversion anses exempelvis positivt inom
forsaljning, men ar inte lika eftertraktat inom redovisning (Barrick & Mount, 1991; Day &
Silverman, 1989).

Den 6kade anvandningen av personlighetstest som skett sedan bérjan av 90-talet har
medfort en debatt om fusk. En viktig fraga ar hur val testen kan predicera individers
arbetsprestation (Morgeson et al., 2007). De faktorer som visat sig kunna predicera framgang
i ett yrke har framst varit samvetsgrannhet for yrken Overlag och extraversion for yrken med
social interaktion. Det storsta och kanske mest omdiskuterade problemet &r dock social
onskvardhet (Barrick & Mount, 1991; Ones, Chockalingam & Schmidt, 1993).

Social dnskvardhet och personlighetstest

Fenomenet att individer framstaller sig som mer positiva, kallas social 6énskvérdhet
(Schmit, Stierwalt, Ryan & Powell, 1995). | vad man social 6nskvardhet &r ett problem rader
det delad mening om. Vissa forskare anser att resultat blir missvisande medan andra anser att
det inte har nagon storre betydelse (Borman, Hanson & Hedge, 1997; Hough et al., 1990).
Beroende pa vilket jobb och vilka kvalifikationer som efterfragas sa ar individer mer bendgna
att ge en positiv bild av sig sjalva (Edwards, 1957). Det finns tva olika dimensioner av social
onskvardhet. Dels att individen medvetet framhaver eller doljer vissa personlighetsdrag, sa
kallad impression management, och dels ett omedvetet sjaivbedréageri (Paulhus, 1991). Det
gar att minska social 6nskvardhet och skonmalning genom att gora testen anonyma eller varna
for en inbyggd skala som upptacker social onskvéardhet (McFarland, 2003). Att gora test sa
neutrala som mojligt &r ytterligare ett sétt som kan anvandas for att minska social 6nskvérdhet
(Backstrom, et al., 2009). Det har &ven visat sig mojligt att provocera fram social dnskvardhet
genom olika instruktioner (Holtgraves, 2004). Sadana manipulationer i forskningssyfte har
dock gett resultat som visat stimma daligt med riktiga anstallningssituationer (Smith, Hanges,
& Dickson, 2001) savida man inte anvander sig av iscensatta kontexter (Raymark & Tafero,
2009).

Forskarna dr ense om att social onskvardhet som begrepp existerar, men inte pa vilket
sétt det skulle vara kopplat till individens personlighet (Backstrom et al., 2009; Zerbe &
Paulhus, 1987). Fenomenet innebér dock att tillforlitligheten i testen sjunker (Deary &
Whiteman, 2003).
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Referenser och rekrytering

| urvalsarbete &r det vanligt att referenser inhamtas bade fran yrkesmassigt och privat
hall (Cook, 2009). Referenstagning har tva syften, kontroll av uppgifter och inhdmtning av
ytterligare information (Taylor, Pajo, Cheung & Stringfield, 2004). Referenser &r ofta det sista
steget i ett bedomningsforfarande (Kalhke & Smith, 2002). Foretag skilier sig at i anvandning
och vérdering av referenser. Arbetssokande med fordelaktig relation till tidigare chef gynnas
nar referensens ord &r kriteriet for anstélining (Pyron, 1970). Referenskontroller &r
konstruerade for att mata annat an kognitiva aspekter av prestation for att ge ytterligare
meningsfulla bidrag till anstéllningsprocessen. Ratt anvént tros forfarandet kunna resultera i
minskad diskriminering och &r en informationskélla med mindre risk for impression
managementstrategier (Conway & Huffcutt, 1997; Schmidt & Hunter, 1998; Sj6berg, 2000;
Taylor etal., 2004). Vi kommer i detta arbete att fokusera pa aspekten av referenstagning som

handlar om inhdmtande av ytterligare information.

Det finns ett gap mellan vetenskap och praktik for referenstagning trots att
undersokningar visar att det nést efter intervjuer och meriter &r den mest anvanda
urvalsmetoden (Muchinsky, 1979; Ryan, McFarland, Baron & Page, 1999). Forskarna &r ater
igen uppdelade i tva lager. Det finns de som helt domer ut referenser som urvalsmetod pa
grund av lag prognostisk validitet, men ocksa de som atminstone tillskriver forfarandet ett
visst varde. Senare ars forskning tycks stodja det sistnéamnda (Kalhke & Smith, 2002).
Exempelvis i urvalssystem med sjalvbedémning kan inkluderande av andras bedémning bidra
till att forklara framtida arbetsprestation (Mount, Barrick & Strauss, 1994). Vid
referenstagning antas kunskap om tidigare beteende forutsdga framtida arbetsprestation och
att personer med néra anknytning till den s6kande &r bra informationskallor. Det krévs dock
att dessa har kunskap om den sokande fran relevanta situationer, ar kompetenta att gora och
kan formedla en riktig samt &rlig bedomning (Kalhke & Smith, 2002). Prognosformaga for
framtida arbetsprestation ar relativt lag oavsett urvalsinstrument. Referensers prognostiska
validitet ligger pa knappt .30 (Kalhke & Smith, 2002; Schmidt & Hunter, 1998). Trots riktigt
laga vérden i tidig forskning visar senare metaanalyser att referenser har hogre prognostisk
validitet &n arbetserfarenhet och Big Five-sjalvskattning, samvetsgrannhet likvardigt (Hunter
& Hunter, 1984; Muchinsky, 1979; Taylor et al., 2004). Referenskontroller kan forbéattras
genom att basera fragor pa en jobbanalys och tillhandahalla standardiserade format. Pa sa vis
tros Overlagsna validiteter kunna uppnas precis som skett nar jobbintervjuer strukturerats
(McDaniel, Whelzel, Schmidt & Maurer, 1994; Taylor et al., 2004). Ett av de starkaste skélen
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till varfor organisationer bor strukturera referenstagning ar for att nd battre Gverensstimmelse

mellan olika referensgivares information (Kalhke & Smith, 2002).

Till skillnad fran andra urvalsmetoder sa ger referenskontroller information om de
sokande fran andra som har observerat deras typiska, snarare &n deras maximala prestation
(McCarthy & Goffin, 2001; Sackett, Zedeck & Folgi, 1988; Taylor & Small, 2002). Samma
problem uppkommer dock vid referenstagning som vid personbedémning i andra situationer.
Saval medveten som omedveten positiv och negativ snedvridning forekommer och referensers
reliabilitet bedoms i allmdnhet vara lag (Granberg, 2006). | fallt med personlighetsmatt sa
har korrelationen mellan egna och andras beddmning funnits vara medel fran .25 till .56
(Kurtz & Sherker, 2003; McCrae & Costa, 1987; Mount et al., 1994).
Interbedomarreliabiliteten paverkas bland annat av i vilken utstrackning bedémarna har
observerat personen i samma slags kontext (Funder, Kolar & Blackman, 1995). Den basta
strategin for att maximera reliabiliteten ar att utgd fran ett medelvarde fran ett stort antal

bedémare fran samma slags grupp (Conway & Huffcutt, 1997).
Konsskillnader

Personlighet, personlighetstest och kén. Atskilliga forskare har dokumenterat
konsskillnader i personlighet (Feingold, 1994; Hough, Oswald & Ployhart, 2001). Vid en
bredare FFM ér skillnader knappt mérkbara (Ones & Anderson, 2002). Pa facettniva har de
dock uppmétts och visat sig kunna paverka urvalsprocesser vid anstéliningar (Powell, Goffin
& Gellatly, 2010). Egenskaper déar kvinnor och mén skiljer sig at ar ganska konsekventa med
kulturella stereotyper. Exempelvis far min hogre poang pa kategorier som aggressivitet,
bestamd, méaktig, sjalvgaende, vild, flirtig, sexig och vagad medan kvinnor far markbart hogre
pa kategorier som omtanksam, tankfull, varm, sympatisk, blyg, tyst, timid och 6dmjuk. Mén
far dessutom hogre poang pa logisk, klartankt, rationell och beslutsam (Lee, Quigley, Nesler,
Corbett & Tedeschi, 1999). Andra studier har visat att kvinnor far hdgre poang pa vanlighet
och méan mer pa emotionell stabilitet vilket ocksa ligger i linje med traditionella konsnormer
(Feingold, 1994). Vidare tycks méan och kvinnor skilja sig at i sjalvskattning dar det finns
tendenser att atminstone en liten grupp mén tydligt overskattar sin intelligens och en liten
grupp kvinnor tydligt underskattar sin (Reilly & Mulhern, 1995). Det anses sarskilt viktigt att
ta hansyn till sadana konsskillnader nar kvinnor och mén skall jamforas i organisations- och
utbildningssituationer (Mikolajczak, Luminet, Leroy & Roy, 2007).
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Social 6nskvardhet och kon.Vad galler personlighetstest och social 6nskvardhet sa
uppvisas skillnader mellan kvinnor och mén pa facettniva (Powell et al., 2010). Pastaenden i
FFM som avser mata social 6nskvardhet kan uppfattas olika beroende pa vilket kon,
socialgrupp eller aldersgrupp som undersoks (Edwards, 1957). Manniskor fljer sociala
normer nér de utbvar impression management (Schenkler, 1980). Forskning visar att
arbetssokande kvinnor och méan anvander sig av olika sadana strategier vid
anstaliningsintervjuer i linje med traditionella konsstereotyper (Gilmore & Ferris, 1989;
Kristof-Brown, Barrick & Franke, 2002; Singh & Vinnicombe, 2001). Det har ocksa visats att
kvinnor gor mindre promotion for sig sjélva an man, men ocksa mindre jamfort med deras
vanners promotion av dem (Moss-Racusin & Rudman, 2010). I Sjobergs (2005) forskning
pavisas betydande skillnad mellan kon i tendens till skonmalning och kvinnor Iyfts har fram
som en grupp som riskerar att bli diskriminerade. Ett skal till detta ar att mycket talar for att
de helt enkelt svarar mer uppriktigt och mindre taktiskt pa testfragor. Detta visar att hansyn
till konsskillnader vid skonmalning &r mycket viktig att ta. En koppling kan finnas till lag
kvinnlig brottslighet och kvinnors undvikande av risker (Sjoberg, 2005). Annan forskning
som ocksa tar upp detta tema visar pa hogre poang for kvinnor pa personlighetsfaktorer
kopplade till integritet (Ones & Viswesvaran, 1998). Andra uppgifter visar pa att variationer i
inre motstand och upplevda yttre sanktioner tycks forklara en del av skillnaden mellan
kvinnor och méan vad galler arlighet (Tibbetts, 1997). Ytterligare studier visar ocksa pa att det
snarare handlar om skilda attityder till fusk kopplat till riskbedémning (Newstead, Franklyn-
Stokes & Armstead, 1996).

Rekrytering och kon. Personlighetsmatt poangsatts ofta enligt kdnsspecifika normer
vilket forvanansvart inte tycks vara kontroversiellt. Detta tros bero pa att syftet ursprungligen
var beskrivning och jamforelse av olika populationers personlighet snarare an att predicera
framtida arbetsprestation i urvalssituationer. Konsspecifika normskalor vid anstallningsbeslut
ar ifragasatta (Sackett & Wilk, 1994). Det finns goda anledningar att fundera kring
konsskillnader vid rekryteringssituationer, inte minst vid anvandningen av personlighetstest.
Forskningsresultat visar att manniskor selektivt associerar sig med positiva kodnsstereotyper
(Oswald & Lindstedt, 2006). Detta &r inte alltid till fordel utan kan &ven leda till negativ
sarbehandling, sa kallad valvillig sexism som korrelerar positivt med fientlig sexism over hela
varlden (Glick et al., 2000). Specifikt sa ar fientlig sexism riktad mot karriarskvinnor och
feminister medan valvillig sexism riktar sig mot traditionella kvinnor (Glick, Diebold, Bailey-

Werner & Zhu, 1997). Nagra vanliga uppfattningar &r att jamfort med man har kvinnor

10
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historiskt sett uppfattats som mindre intelligenta, kompetenta, sjalvstdndiga och ambitiésa
(Rudman, 2005). Detta stdimmer givetvis inte och annan forskning har fortydligat att kvinnor
inte rads framgang utan snarare undviker att uppfattas som awvikande (Cherry & Deaux,
1978). Kvinnor anses dven soka framgang inom omraden dar de stottas kulturellt (Eccles,
1987).

Enligt Elvin-Novak och Thomsson (2003) handlar detta om konsuppdelningar dér ett
tvingande normsystem ger stora konsekvenser i form av makt och oréttvisor. Indirekt ocksa
om att manniskor vill vara det kon de ser sig vara, men att kon egentligen borde ses som nagot
som aktivt skapas genom olika forhandlingar livet igenom. Det ar forst i méten med andra
som var konstillhrighet blir av betydelse. Rent generellt framstélls kvinnor an idag som
vackra, veka och relationsorienterade. Forskning visar att de skillnader som i allmin debatt
garna lyfts fram oftast &r ytterst svaga. Skillnader och likheter som &r lattkonstaterade beror
snarare pa manniskors tendens att bekréfta det de redan tror (Evin-Novak & Thomsson,
2003). En relevant skillnad &r att kvinnor &r underrepresenterade i makt- och
prestigepositioner pa arbetsmarknaden (Eagly & Diekman, 2005). Jamfort med méan tycks de
undvika positioner med hdgst ekonomisk och social beléning (Pratto, Stallworth, Sidanius &
Siers, 1997). Att stereotypisera kvinnor som trevliga men svaga och behandla dem pa ett
valvilligt men nedlatande vis, leder till att konshegemonin kvarhalls pa tva satt. Dels
undermineras uppfattningen om kvinnors kompetens och auktoritet vilket forvisar kvinnor till
lagstatus omvardande roller (the backlash effect) och dels kan det leda till att kvinnor
uppehaller status quo (the glass-slipper effect). Exempel pa detta ar att saval kvinnor som méan
foredrar man framfor kvinnor som chefer och i auktoritet. Trots att kvinnor ansags hogst
kompetenta var man anda mer uppskattade och saledes mer troliga att fi en tjanst (Rudman,
1998; Rudman & Glick, 2001; Rudman & Kilianski, 2000; Sherman & Spence, 1997).
Handlingskraftiga kvinnor diskrimineras om de bryter mot normativa stereotyper vilket
pavisar betydelsen av omedvetna konsuppfattningar som hinder mot jamstalldhet. Kvinnor
som har upplevt “backlash” och dédmpar sitt beteende saval infor kommande som nuvarande
arbetsgivare kan missuppfattas som inkompetenta. Man daremot uppmanas vara bestimda och
havda sig sjalva (Rudman, 2005).

Konsdiskriminering hdanger samman med stereotyper som specificerar saval limpliga
personlighetsdrag som lampligt kon for olika yrken (Glick, Zion & Nelson, 1988).
Konstillhorighet paverkar vid bedomning saval utifrain den bedémdas kon som den

bedémandes. Kvinnor som framhéver sig eller argumenterar Gvertygande eller forsvarar sig
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aggressivt beddéms mindre fordelaktigt &n manliga motsvarigheter (Rudman, 1998; Rudman &
Fairchild, 2004). Sjalvpromotion kan vara av stor betydelse for att ge ett kompetent intryck,
men anda riskerar kvinnor sociala repressalier. Exempelvis leder sjalvpromotion till hogre
kompetenspoang, men pa bekostnad av social attraktivitet och anstallningsbarhet (Rudman,
1998). Vid utvardering gynnas alltsd 6verensstimmelse med radande konsnorm (Eagly &
Miladinic, 1989). Sérskilt kvinnor i ledarpositioner nedvérderades jamfort med mén nér de
verkade i en konsstereotypisk manligt stil och i stérre utstrdckning nar de hade typiskt
manliga roller och nar bedémarna var mén (Eagly, Makhijani & Klonsky, 1992). Annan
forskning har &ven visat att lasare av rekommendationsbrev paverkats i sin bedomning av
huruvida det galler en attraktiv kvinna eller ej (Nicklin & Roch, 2008). Vidare forskning visar
pa konsskillnader vid automatisk bias for den egna ingruppen dar kvinnor tycks foredra
kvinnor mer an man uppskattar man (Rudman & Goodwin, 2004). Detta &r ju inte sa
forvanande med tanke pa ovan beskriven forskning och gor att vi tror att det kan finnas
intressanta aspekter av konskillnader vid referenstagning saval i sociala mdnster som

beteende.

Fragestallningarna vi vill besvara ar: (1) Finns det en skillnad i kvinnor och méns
skattning av sig sjalva i ett personlighetstest jamfort med hur andra som kéanner dem ser pa
dem? (2) Skiljer sig kvinnor och mén at i val av referenser? Vi stéller i detta arbete foljande
tva hypoteser: (1) Olika sidor av kvinnor och méans personlighet framhavs i personlighetstest
saval av dem sjalva som av deras referenser. (2) Man och kvinnor viljer referenser utifran
konsstereotypa sociala monster. For att besvara vara fragestallningar anvande vi en
forskningsdesign som bygger pa att forsoksdeltagare gor en sjalvskattning som sedan jamfors
med tva av deras bekantas skattning av dem. Alla deltagare uppmanas svara pa ett
skonmalande vis, men att dnda beskriva forsoksdeltagarens riktiga personlighet. Detta
upplagg skilier sig fran manga studier av social onskvardhet dar 6verdrivna svar jamfors med
arliga svar (Holtgraves, 2004; McFarland, 2003). Vi vill att alla deltagare uppvisar social
onskvardhet for att istallet ta oss an amnet utifran en referenssituation. Upplaggets
huvudpoéng ligger i att forsoksdeltagaren inledningsvis véljer en person av vardera kon som
vi far kontakta och sedan avslutningsvis efter sin egen skattning maste vélja en av de tva
bekanta till referens. Detta gor att vi far tre olika méatvarden pa forsoksdeltagarnas

personlighet som alla kan ha paverkats av social onskvardhet pa olika satt beroende pa kon.
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Metod
Deltagare

| studien deltog 30 kvinnor och 30 méan (18-40 ar, M = 22.4, SD = 4.1) som i sin tur
valde ut tva ndra bekanta av vardera kon dar en skulle véljas till referens, totalt 180 deltagare.
Under studiens gang framgick det att en del av dessa bekanta var syskon eller foraldrar till
forsokspersonerna medan andra var vanner. Deltagarna rekryterades genom ett
bekvamlighetsurval eftersom vi valde de forsta frivilliga och tillgdngliga (Shaughnessy,
Zechmeister & Zechmeister, 2000). Ofullstandigt ifyllda enk&ter samt avhopp kompletterades
med ytterligare deltagare. Tolv sddana kompletteringar gjordes. Forsoksdeltagarna laste
foljande utbildningar vid Lunds universitet: Kandidatkurs i ekonomi, filmvetenskap, engelska
samt spanska. Endast fyra individer var yrkesverksamma, som lakare, byggnadsingenjoér och

militar.
Material

Personlighetstest. | undersokningen anvandes ett personlighetstest som &r ett
sjalvskattningsformuldr av individens personlighet, se bilaga 1. Samma test anvandes aven vid
intervjuerna med referenserna med en viss forandring av pastaendena, se bilaga 2. Testet som
anvandes i undersokningen &r en svensk dverséttning av Lewis R. Goldbergs Iplp-test gjord
av Professor Martin Backstrom pa institutionen for psykologi vid Lunds universitet. Det var

ocksa av honom vi fick tillgang till testmaterialet.

Testet bestar av 50 pastaenden dar individen skall skatta sig enligt en femgradig skala
fran “stimmer inte alls” till “stimmer precis”. Testet avser att mita fem olika dimensioner av
personlighet som ar relaterade till FFM. Varje faktor méts genom tio pastdenden och de fem
faktorerna som mats i detta test &r extraversion, samvetsgrannhet, stabilitet, vénlighet och
Oppenhet. Valet att anvianda personlighetstest grundade sig pa att dessa ofta anvands vid
anstéllningssituationer som del av underlaget i bedémning. Vi kunde inte anvanda ett 500-
fragorsformular eftersom ett sadant tar valdigt lang tid att genomfora. Vi behovde ett test som
gick att genomfdra efter en avslutad forelasning eller i en paus. Darfor valdes en forkortad
version. Tillvigagangssattet innebar ett test som antingen skulle delas ut eller mejlas ut till

deltagarna. Eftersom svarsfrekvens vid Internetsurveys ofta ar lag och det rader osakerhet om
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vem som da svarar valde vi att anvanda pappersformat som vi delade ut (Shaughnessy et al.,
2000).

Procedur

En slumpmédssig ordning av fragorna i personlighetstestet gjordes genom lottdragning.
Deltagarna rekryterades ur klasser vid Lunds universitet. Rekryteringen skedde i klasser efter
foreldsningar dar studenterna informerades enligt bilaga 3. De som valde att delta i studien
medgav sitt bifall och namngav dven tva personer som kande dem val, en man och en kvinna
med medfdljande kontaktuppgifter. Instruktion for genomforandet gavs enligt bilaga 4. Testet
genomfordes i foreldsningssalen och avslutades med uppmaningen att vélja en av de tidigare
namngivna personerna till referens. Testet samlades in och forsoksdeltagarna informerades
om resterande del av undersokningen enligt bilaga 5. Nar 30 kvinnor och 30 médn skattat sig
paborjades telefonintervjuer dar forsoksdeltagarens kontakter ringdes upp och ombads
besvara 50 pastaenden, se bilaga 2. Totalt 120 kontakter deltog. Under studiens gang stroks
tre pa grund av ofullstindigt eller felaktigt ifyllda enkater, sju pa grund av problem med att na
referenserna samt tva som avbojde att delta. Tolv kompletteringar gjordes totakt. Infor
intervjuerna andrades pastaendena i personlighetstestet, men ordningen pa fragorna var
densamma, se bilaga 2. Alla som ringdes upp delgavs att de valts ut som referens av sin vén,
att deltagandet var frivilligt samt hur uppgifterna skulle behandlas i framtiden. De
responderades svar fylldes i av forfattarna som var av olika kon. FOr att underldtta momentet
fick deltagarna anvanda en skala fran ett till fem istallet for svarsalternativen om de sa
onskade. Da blev ett detsamma som “stammer inte alls” och fem “stammer precis”. Varje
intervju tog cirka tio minuter och skedde oftast via ett mobiltelefonnummer, totalt cirka 1200

minuters telefontid.

Databearbetning. Testet utgors av tio fragor for varje dimension, totalt fem
dimensioner. En del fragor i testet ar negativa och dessa markerades ut infor
sammanstaliningen, se bilaga 6. Podngen raknades ut for varje dimension genom att “stammer
inte alls” gav ett podng och ’stammer precis” gav fem poédng. For de negativa svaren blev det
omvand poang. Medelvarden sammanstilldes for varje deltagare och registrerades i SPSS. All

data kontrollerades for eventuella outliers och via stickprov for felinkodning.
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Resultat

Ett oberoende Chi*-test (med Yates Continuity Correction) gjordes for att se om den
valda referenspersonens kon varierade med deltagarpersonens kon. Testet indikerade
signifikant skillnad. Ch? (1, n = 60) = 15.63, p = .001, phi = .54. Mén valde man som
referenser till 66.7 procent (20 av 30 referenser) medan kvinnor valde kvinnor till 86.7
procent (26 av 30 referenser). Totalt var fordelningen mellan kon for valda referenser 40
procent for mén (24 mén) mot 60 procent for kvinnor (36 kvinnor) och omvént for Ickevalda

referenser.

En mixed repeated measures 2 (deltagarpersonens kon) X 3 (skattare) ANOVA
gjordes for att undersoka konsskillnader i medelvdarden for Forsoksdeltagares sjélvskattning,
Vald referens skattning av forsoksdeltagaren samt Ickevald referens skattning av
forsoksdeltagaren pa de olika Big Five variablerna; Extraversion, Samvetsgrannhet, Stabilitet,
Vinlighet och Oppenhet. Medelvarden och standardavvikelser presenteras i Tabell 1. Det
fanns ingen signifikant konsskillnad mellan grupperna for Extraversion, Wilks” Lambda =
.95, F(2,57) = 1.66, p <.199, multivariate partial eta squared =.06. Det fanns ingen
signifikant konsskillnad mellan grupperna for Samvetsgrannhet, Wilks~ Lambda = .99, F(2,
57)=.27, p<.77, multivariate partial eta squared = .01. Det fanns en signifikant
konsskillnad mellan grupperna for Stabilitet, Wilks” Lambda = .88, F(2, 57) = 3.80, p <.03,
multivariate partial eta squared = .12. Det fanns en signifikant konsskillnad mellan grupperna
for Véanlighet, Wilks” Lambda = .83, F(2,57) =5.94, p <.01, multivariate partial eta squared
=.17. Det fanns ingen signifikant konsskillnad mellan grupperna for Oppenhet, Wilks”
Lambda = .92, F(2, 57) = 2.50, p < .09, multivariate partial eta squared = .08.

For de signifikanta skillnaderna/interaktionseffekterna vid ANOVA-testet (Stabilitet
och Vanlighet), gjordes paired-samples t-tester for att utvardera var konsskillnaderna mellan
grupperna lag. Det fanns signifikant skillnad for man mellan Vanlighet forsoksdeltagare (M =
3.90, SD = .52 ) och Vanlighet Ickevald referens (M =4.26, SD = .60), t(29) = -2.81, p <.009
(two-tailed). Resultatet innebér att manliga forsdksdeltagare skattade sig sjalva som mindre
vénliga an vad dom ansags vara av sin ickevalda referensperson. Det fanns signifikanta
skillnader for kvinnor mellan Stabilitet forsoksdeltagare (M =3.78, SD = .64 ) och Stabilitet
Ickevald referens (M =3.37, SD =.62), t1(29) = 2.90, p < .007 (two-tailed) samt mellan
Vanlighet forsoksdeltagare (M =4.53, SD =.34) och Vanlighet Ickevald referens (M = 4.25,
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SD =.59), t(29) = 2.12, p < .043 (two-tailed). Dessa resultat innebdr att kvinnorna beskrev sig

sjalva som mer stabila och vanliga &n vad deras icke-valda referensperson ansag dom vara.

Tabell 1.

Deskriptiv statistik for skattning av forsoksdeltagares personlighet gjord av denne sjélv, en
vald referensperson och en ickevald referensperson

Variabel N M SD
Extraversion forsoksdeltagare (Man) 30 3.81 54
Extraversion forsoksdeltagare (Kvinnor) 30 3.97 .50
Extraversion Méns Valda referens 30 4.07 49
Extraversion Kvinnors Valda referens 30 4.02 .59
Extraversion Mans Ickevalda referens 30 3.94 59
Extraversion Kvinnors Ickevalda referens 30 3.89 A7
Samvetsgrannhet forsoksdeltagare (Méan) 30 3.70 .64
Samvetsgrannhet forsoksdeltagare (Kvinnor) 30 3.93 53
Samvetsgrannhet Méns Valda referens 30 3.74 .62
Samvetsgrannhet Kvinnors Valda referens 30 3.80 .65
Samvetsgrannhet Mans Ickevalda referens 30 3.50 .70
Samvetsgrannhet Kvinnors Ickevalda referens 30 3.64 71
Stabilitet forsoksdeltagare (Mén) 30 3.69 .64
Stabilitet forsoksdeltagare (Kvinnor) 30 3.78 .64
Stabilitet Mans Valda referens 30 3.82 .58
Stabilitet Kvinnors Valda referens 30 3.58 12
Stabilitet Mans Ickevalda referens 30 3.87 .62
Stabilitet Kvinnors Ickevalda referens 30 3.37 .62
Vanlighet forsoksdeltagare (Man) 30 3.90 52
Vanlighet forsoksdeltagare (Kvinnor) 30 4.53 34
Vénlighet Méns Valda referens 30 4.10 .50
Vanlighet Kvinnors Valda referens 30 451 .33
Vanlighet Méns Ickevalda referens 30 4.26 .60
Vénlighet Kvinnors Ickevalda referens 30 4.25 .59
Oppenhet forsoksdeltagare (Méan) 30 3.93 A48
Oppenhet forsoksdeltagare (Kvinnor) 30 3.97 37
Oppenhet Mins Valda referens 30 3.92 .39
Oppenhet Kvinnors Valda referens 30 4.09 37
Oppenhet Mans Ickevalda referens 30 3.91 A48
Oppenhet Kvinnors Ickevalda referens 30 3.77 .50
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Ett independent t-test gjordes for att utrona om skillnader mellan kon foreligger for

alla Big-Five variabler for valda och ickevalda referenser. Inga signifikanta skillnader fanns.
Diskussion

Malet med var studie var att undersoka om olika sidor av kvinnor och méans
personlighet framhavs i personlighetstest saval av dem sjalva som av sina referenser samt om
man och kvinnor valjer referenser utifran konsstereotypa sociala monster. 1 linje med tidigare
forskning visar var studie pa konsstereotypa beteenden och sociala monster (Eccles, 1987;
Elvin-Novak & Thomsson, 2003; Feingold, 1994). Var forsta fiigestillning *Finns det en
skillnad i kvinnor och mans skattning av sig sjalva i ett personlighetstest jamfort med hur
andra som kéanner dem ser pa dem?” besvaras med att det fanns en signifikant konsskillnad
mellan Forsoksdeltagare, Vald referens och Ickevald referens for tva av testets
personlighetsmatt, stabilitet och vanlighet. Mannen skattade sig som mindre vanliga &n deras
ickevalda referens och kvinnorna skattade sig som mer stabila och vénliga &n deras ickevalda
referens gjorde. Trots att kdnsskillnader knappt brukar vara markbara i en bredare FFM visar
de sig har (Ones & Anderson, 2002). Ytterligare skillnader kan da komma att visa sig pa
facettniva vilket i tidigare forskning visats for social 6nskvardhet (Powell et al., 2010). De
konsskillnader vi funnit &r likt annan forskning ocksa konsekventa med kulturella
stereotypbilder (Feingold, 1994; Lee etal., 1999).

Vér andra frigestillning “Skiljer sig kvinnor och mén ati val av referenser?” kan
besvaras med ett ja. Vi fann en signifikant skillnad i proportioner for kon mellan
Forsoksdeltagare och Vald referens. Mén valde mén som referens till 66.7 procent (20 av 30
referenser) medan kvinnor valde kvinnor till 86.7 procent (26 av 30 referenser). Forskning
visar pa konsskillnader vid automatisk bias for den egna ingruppen déar kvinnor tycks foredra
kvinnor mer an man uppskattar man (Rudman & Goodwin, 2004). Detta stammer med vara
resultat dar kvinnor i storre utstrackning valt kvinnor till referenser och ocksa valt den person

som gav mest fordelaktigt omdéme om dem.

Notera att det inte finns nagra ratt och fel nar det kommer till personlighetsfaktorerna,
men att forskning visar att det i vissa yrken efterfragas specifika karaktarsdrag (Barrick &
Mount, 1991; Ones, Chockalingam & Schmidt, 1993). I var design vet ju inte deltagarna
vilket slags jobb de skattar sig for och kan saledes endast antas forstarka sin personlighet

utifran vad de sjalva anser vara socialt positiva drag. Det ar inte langsokt att tanka sig att
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kvinnor och mén hér skiljier sig at. Mannens valda referensers (till 66.7 procent en man) vérde
pa vanlighet lag mellan deras egen sjalvskattning och icke-referensens skattning av dem.
Kvinnornas valda referenser hamnade ocksa mellan de tva andras varden for bade stabilitet
och vanlighet, vilket innebdr att de i linje med sin Gverskattning valt den till referens (till 86,7
procent en kvinna) som lag narmast i skattning. For vanlighet var det dessutom nastan exakt
samma skattning. Att resultatet visar pa signifikanta skillnader pa stabilitet och vanlighet kan
bero pa att vissa av svarsalternativen i frageformuléret kan vara mer socialt accepterade &n
andra (Béckstrom et al., 2009; Cook, 2009). Kanske uppfattar mén det som positivt att hamna
lagt pa vanlighet enligt en traditionell tuff mansroll?

Kvinnor i var studie hamnar hogre an man pa vanlighet, men inte jamfort med
respektive kons referenser som vardera visar pa hur bade méan och kvinnor missbedomt sig
om referenserna antas gett den korrekta bilden. Detta kan da handla om olika impression
managementstrategier som forskning visat foljer traditionella konsstereotyper (Singh &
Vinnicombe, 2001). Kvinnor vill kanske anses som vénligare &n de egentligen &r och for man
kanske inte detta anses vara lika prioriterat. | motsats till andra fynd tycks kvinnorna i var
studie utifran impression management vid en forsta anblick snarare skonmala mer an méannen
och inte heller missgynnas vad géller val av referens (Sjoberg, 2005). Men om vi istallet
fokuserar pa sjalvbedragligt beteende och kopplar detta till kénsskillnader kan bilden vara en
annan. Vi tror att det &r just vid omedvetna aspekter som fokus bor ligga. Kvinnor och mans
olika sociala kontexter kan aterspeglas i olika monster for social onskvéardhet (Elvin-Novak &
Thomsson, 2003). Sarskilt i en testsituation blir det extra patagligt vem vi anser oss vara och
hur vi vill framsta. Vart resultat skulle kunna tolkas som ett omedvetet tillskrivande av
positiva konsstereotyper (Oswald & Lindstedt, 2006; Paulhus, 1991). Kvinnorna kan da ségas
visa tydliga backlasheffekter genom att beskriva sig sjalva som stereotypiskt vanliga vilket i
en verklig situation riskerar att underminera bilden av dem som kompetenta och auktoritara
(Rudman, 1998). Kanske resulterar “backlash” i en missupp fattning om kvinnor som vénliga
och instabila och saledes inkompetenta for ledarskap? Detta kan da ocksa ge en forklaring till
varfor kvinnor &r underrepresenterade i makt- och prestigepositioner pa arbetsmarknaden
(Eagly & Diekman, 2005). Man daremot uppmanas att vara bestamda och hdvda sig vilket i
vart resultat skulle kunna kopplas till att de sjéalva bedomt sig som mindre vénliga (Rudman,
2005). Vi fragar oss om inte konstillhdrighet ocksa paverkar nar referenser gor sin bedémning
saval utifran den bedomdas kon som den bedomandes? Pastaenden kan uppfattas olika

beroende pa kon (Edwards, 1957). Konsdiskriminering hanger samman med stereotyper som
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specificerar saval lampliga personlighetsdrag som lampligt kon for olika yrken (Glick et al.,
1988). Vid utvardering gynnas Overensstimmelse med radande kénsnorm (Eagly & Mladinic,
1989). | var design finns det flera olika aspekter som kan tankas paverkas av konstillhorighet.
Dels vid sjalvskattningen, dels vid val av referens, dels vid referensens bedémning av
forsoksdeltagarna. L&gg till en specifikation pa yrket som bedémningen gors for samt
medvetna och omedvetna konsrollsuppfattningar sa framkommer hur komplext perspektivet
ar. Det ar alltsd inte sa enkelt att bara infora personlighetstestning indirekt via referenser utan

hansyn till kon maste tas.
Styrkor och svagheter

Vi anvande oss av FFM som det i dagens forskning rader delade asikter om angaende
validiteten (Béckstrom et al., 2009; Ones et al., 1996). Testet vi anvant i var undersékning ar
validerat. Var design kan dock ifragasattas eftersom vi endast ber deltagarna framhéva sig
fordelaktigt utan att for den del uppge falsk information. | studien anvéndes instruktioner
infor sjalvskattningen vilket enligt tidigare forskning visat ge hdgre social énskvardhet i
svaren anien riktig arbetssituation (Paulhus etal., 1995; Raymark & Tafero, 2009). For att
en individ skall kunna fejka effektivt pa ett personlighetstest &r det viktigt att denne vet vilken
typ av arbete som det handlar om for att veta vilka egenskaper som skall skonmalas
(Furnham, 1990; Raymark & Tafero, 2009). | var underskning angav instruktionen bara att

det var en tankt anstallningssituation, inte inom vilket yrke.

Referenserna uppmanades att svara som om det vore en riktig urvalssituation vilket
skulle kunna forklara vara héga medelvarden pa alla FFM-kategorier. Detta tyder pa att vara
instruktioner har fungerat. Personer med ndra anknytning till den sdkande antas vara bra
informationskallor om de har relevant kunskap om personen, ar kompetenta att géra och kan
formedla en riktig samt &rlig bedémning (Kalhke & Smith, 2002). Allt detta kan sjaivfallet ha
paverkat vara resultat genom att deltagarna hade olika anknytning, alder och méjliga motiv.
Kanske har ndra slaktingar och riktigt néara vanner skattat annorlunda? Vidare kan dven
vardena ha paverkats negativt av bedémare som ar mer dppna och mindre samvetsgranna

vilka tenderar att ge mindre harda och exakta bedomningar (Bernardin et al., 2000).

Validiteten paverkas av att vi anvant oss av ett godtyckligt rekryteringsforfarande. Att
de som stéllt upp pa undersokningen var frivilliga kan dock paminna om en riktig situation

med hog motivation att framstélla sig positivt. Vidare blev genomforandet inte optimalt pa
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grund av att vi ofta kom i kontakt med forsoksdeltagarna i stressiga situationer. Detta kan ha
paverkat hur val genomtankta deras bedomningar var, men aven detta kan havdas likna en
riktig situation. Pastaendena i testet vi anvande var ibland vaga i den beméarkelsen att det blev
en subjektiv beddmning av vad det egentligen rorde sig om. Ett exempel &r fragan “Anser du
att din viin anviinder svira ord” vilket méinga av referenserna papekade &r relativt beroende pa
vem som tillfragas. Vi uppfattade &aven att referenserna efter ett tag foll ur instruktionen att
agera som vid en anstéllningssituation och i stallet gav en sa verklig bild som mojligt av sin
van. Har noterade vi att de borjade exemplifiera beteenden fran vardagliga situationer istallet

for att hdlla sig till att beskriva deltagarna infor ett kommande arbete.

Referensernas alder och relation till forsoksdeltagaren spelar dven in pa resultatet
saval positivc som negativt. Under studiens gang framgick det att en del av
forsokspersonernas bekanta var syskon eller foraldrar. Det &r inte sjalvklart att tala daligt om
sin van/familjemedlem infor en frammande person. Studien skulle kunna forbattras genom att
ta hansyn till denna variabel eller utesluta anhoriga. Aven tiden pa dygnet nar frgorna
stilldes kan ha paverkat resultatet eftersom alla intervjuer gjordes under olika tider och
forhallanden. Vi tror att stress kan ha paverkat hur mycket deltagarna reflekterade Gver sina
svar. Metoden med telefonintervjuer gav hdg svarsfrekvens samt stor uppriktighet, men var
tids- och kostnadskravande. Styrkan var att dmnet intresserade och engagerade alla deltagare,

sarskilt referenserna vilket ocksa visade sig i mycket trevliga samtal.

Framtida forskning

For att kunna gora noggrannare undersokningar skulle en utveckling av FFM behdva
goras for att komma undan bristerna i personlighetstest, referenstagning samt forekomst av
social 6nskvardhet (Holden & Passey, 2010; Hough et al., 1990; Kahlke & Schmidt, 2002).
Ett alternativ skulle vara att skapa nya eller forbéattrade sjalvrapporteringsmatt sa att de inte
inbjuder till skonmalning (Morgeson et al., 2007). Tanken att indirekt via referenser utvardera
sOkande med ett personlighetstest ar relevant eftersom referenstagning redan anvands och
ocksa visat forhallandevis hog prognostisk validitet (Cook, 2009; Hunter & Hunter, 1984).
Appliceras standardiserade format (sasom ett personlighetstest) pa referenskontroller kan
validiteten eventuellt ytterligare hojas (Taylor et al., 2004). Referensers reliabilitet beddms
dock vara lag (Granberg, 2006). Den paverkas av kontextuella faktorer samt kunskap om
personen ifrdga (Funder etal., 1995). Den béasta strategin for att maximera reliabiliteten &r att

utgd fran ett stort antal bedomare fran samma slags grupp (Conway & Huffcutt, 1997). Vi tror
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att detta kan vara ett konstruktivt tillvagagangssatt, men hansyn till kon maste da ocksa tas
vilket var studie visar. Framtida forskning skulle kunna anvanda vart resultat som ett
komplement till exempelvis forsok att minska omedveten social onskvardhet dar fragorna
utformas neutralt (Backstrom et al., 2009). Har tanker vi oss att hansyn till koén skulle kunna
bidra till att ytterligare neutralisera testet eftersom det som &r neutralt for en man kanske inte
ar det for en kvinna. Det vore givetvis intressant att ga pa djupet och replikera var
undersokning med ett stort Big five-test for att se om ytterligare skillnader pa facettniva kan
uppvisas. Det vore &ven intressant att genomfora samma uppldgg med olika manipulationer
och jamfora resultaten fran riktiga situationer och da ar givetvis en specifikation av vilken
slags yrke det handlar om viktigt. Vidare vore det av intresse och vikt att utveckla
perspektivet for att omfatta etniska minoriteter samt att grundligt undersoka etiska aspekter av

en praxis med indirekt personlighetstestning via referenser.

Var studies resultat implicerar att hansyn bor tas for att medvetna och omedvetna
aspekter av konsstereotyper kan paverka kvinnor och mans tendens till socialt 6nskvarda svar
vid bade personlighetstest och vid deras val av referenser samt dessa referensers svar. Rent
praktiskt kan detta innebdra att bruket av olika beddmningsskalor for kvinnor och mén trots
att det ifrdgasatts behovs eller att korrigering for skonmalning alltid borde goras utifran kon.
Atminstone vetskapen om detta fenomen borde gora att praxis vid personlighetstestning ocksa
forandras mot ett neutraliserande av konsspecifik skonmalning. Kvinnor och méns skillnader
vid val av referenser bor dessutom hallas i atanke sérskilt vad géller mojligheten att bade
medvetna och undermedvetna kdnsstereotypa uppfattningar kan paverka beddmningen hos

dessa personer.
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Bilaga 1.

Stammer Stadmmer Stammer Stammer  Stammer
inte alls  daligt delvis bra precis

1 Har utmarkta idéer

2 Har ett gott hjarta

3| Lamnar mina saker liggande overallt

4 Har ett rikt ordforrad

5| Tycker om ordning

6 | Far manniskor att kdnna sig val till mods

7 Skapar forvirring omkring mig

8| Arden som héller igang pa ett party

9 Agnar tid at att fundera pa saker

10 Foljer ett schema
Kanner mig inte speciellt bekymrad om
11 | andra

12 Tar mig tid for andra manniskor

14 ' Smiter undan mina plikter

15 Satter igdng konversationer

16 ' Arointresserad i andra ménniskors problem

17 | Anvandersvaraord

Kéanner mig bekvdm med méanniskor omkring
18 | mig

19 Lagger uppmarksamhet pé detaljer

20 Héller mig i bakgrunden

21| Ar ointresserad av abstrakta idéer

22  Aravslappnad for det mesta

23 Blir latt upprord

24 | Ar full av idéer

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
13 | Har en vild fantasi |
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|

25| Arintresserad av méanniskor
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27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

Valj enav dina ovan namngivna vanner som referens:

Har lite attséga
Har inte ndgot emot att vara centrum for
uppmérksamheten

Ar tysttillsammans med framlingar
Tycker inte om att dra uppméarksamhet till
mig

Har ofta forekommande humdrsvéngningar
Kéanner andra méanniskors kanslor

Forstar saker snabbt

Sympatiserar med andras kanslor

Ar grundlig i mitt arbete

Aralltid férberedd

Har ett humor som svanger mycket

Blir latt stressad

Blir latt stord

Oroar mig over saker

Har svart att forsta abstrakta idéer

Gor hushallsarbete genast

Blir l4tt irriterad

Pratar inte mycket

Pratar med en massa olika manniskor under
en fest

Ar egentligen inte intresserad av andra
Glommer ofta att lagga tilloaka saker pa sin
plats

Ké&nner mig sdllan nere

Ar fantasilos

Forolampar folk

Kéanner mig ofta nere

Att valja sin hogra man eller kvinna

Stdmmer Stammer Stammer Stammer  Stammer

inte alls

daligt

delvis bra precis
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Bilaga 2.

Stammer Stadmmer Stammer Stammer  Stammer
inte alls  daligt delvis bra precis

1 Anserdu att din van har utmarkta idéer

2 Anserdu att din vén har ett gott hjarta
Anserdu att din van LAmnar sina saker
3| liggande overallt

4 Anserdu att din van har ett rikt ordforrad

5 Anserdu att din vén tycker om ordning

Anserdu att din van far manniskor att kianna
6 sig val till mods

Anserdu att din van skapar forvirring
7 omkring sig

Anserdu att din van ar den som haller igang
8 paett party

Anserdu att din van agnartid at att fundera
9| pé saker

10 Anserdu att din van foljer ettschema
Anserdu att din van inte knner sig speciellt
11 bekymrad om andra
Anserdu att din vén tar sig tid for andra
12  méanniskor

14 Anserdu att din van smiter undan sina plikter
Anserdu att din vén sétterigang
15 konversationer
Anserdu att din van ar ointresserad i andra
16 manniskors problem

17  Anserdu att din van anvandersvaraord
Anserdu att din van kanner sig bekvam med
18 manniskor omkring sig
Anserdu att din van lagger uppméarksamhet
19 | pa detaljer

20 Anserdu att din van haller sig i bakgrunden
Anserdu att din van ar ointresserad av
21 abstraktaidéer
Anserdu att din van ar avslappnad for det
22 | mesta

23 Anserdu att din vén latt blir upprord

24 Anserdu att din van ar full av idéer
Anserdu att din vén ar intresserad av
25 manniskor

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
13 | Anserdu att din vén har en vild fantasi |
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
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29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

45

46

47

48

49

50

Anserdu att din van har lite att sédga
Anserdu att din vén inte har ndgot emot att
vara centrum for uppmarksamheten
Anserdu att din van ar tysttillsammans med
framlingar

Anserdu att din van inte tycker om att dra
uppméarksamhet till sig

Anserdu att din van ofta har forekommande
humérsvéngningar

Anserdu att din van kdnner andra
méanniskors kanslor

Anserdu att din van forstar saker snabbt
Anserdu att din van sympatiserar med
andras kanslor

Anserdu att din van ar grundlig i sitt arbete

Anserdu att din van ar alltid forberedd
Anserdu att din van har ett humor som
svanger mycket

Anserdu att din van latt blir stressad
Anserdu att din vén latt blir stord

Anserdu att din van oroar sig 6ver saker
Anserdu att din van har svart att forsta
abstrakta idéer

Anserdu att din van gor hushéllsarbete
genast

Anserdu att din van latt blir irriterad
Anserdu att din van inte Pratar mycket
Anserdu att din van pratar med en massa
olika manniskor underen fest

Anserdu att din van egentligen inte &ar
intresserad av andra

Anserdu att din van ofta glommer att lagga
tillbaka saker pa sin plats

Anserdu att din van séllan k&nner sig nere
Anserdu att din van &r fantasilos
Anserdu att din van forolampar folk

Anserdu att din van ofta kdnner sig nere

Att valja sin hogra man eller kvinna

Stdmmer Stammer Stammer Stammer  Stammer

inte alls

daligt

delvis bra precis
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Bilaga 3.

Instruktion infor hela klassen/forfragan om medverkan

Hej,

vi kommer fran Institutionen for Psykologi i Lund och skriver nu en kandidatuppsats som
handlar om rekrytering och personlighetstest. For var studie behdver vi 30 kvinnor och 30
méan som kan tanka sig gora en skattning av sin personlighet via ett formular samt ge oss
tillatelse att intervjua tva av era vanner via telefon for att fa ett jamforelsematerial. Alla
resultat kommer att behandlas pa sa satt att endast generella likheter och skillnader kan utlisas
av studien och ingen enskild medverkandes resultat kommer kunna identifieras eller sparas
efter studien. Medverkan kan ge er en intressant inblick i en vanlig del av ett
anstallningsforfarande och ni far givetvis ta del av vart slutresultat. Vi kommer dock inte ge er
nagra personliga utvarderingar. Formularet har femtio pastdenden som ni ska ta stallning till

och tar max tio minuter.

Bjorn Frostner och Jannie Petersson
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Bilaga 4.

LUNDS

UNIVERSITET

Harmed ger jag mitt bifall till attvara med i studien och &r inforstddd med att jag nar som helst utan
nagra som helst problem har ratt att dra mig ur undersékningen:

Underskrift:

Namn (bokstavera):

Telefonnummer: Kon:

Alder: Pé&gaende utbildning:

Harmed far ni min tillitelse att kontakta foljande tva personer som jag informerar om att nagon
kommer att kontakta for foljdfragor infor en pahittad anstallningssituation. Deras medverkan i
undersokningen ér frivillig och alla uppgifter behandlas anonymt.

Person 1 som skall vara en kvinna som k&nner mig val som jag godkanner att ni kontaktar for intervju,

Namn:

Telefonnummer:

Person 2 som skall vara en man som k&nner mig val som jag godk&nner att ni kontaktar for intervju,

Namn:

Telefonnummer:

Viktigainstruktioner infor skattning av din personlighet:

Nedan foljer femtio pastdenden dar vi vill att du skattar din egen personlighet utifran forutsattningen
att du just nu sitter pa en anstéllningsinterviu och verkligen vill ge en sa riktig, men ocksa sa
fordelaktig bild som mojligt av dig sjalv att du blir den som far jobbet.
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Bilaga 5.

Till medverkande i studien

Vi tackar for din medverkan och ber dig nu kontakta dina tva namngivna vanner och berétta
att du ar med i en studie som innebar att ndgon kommer ringa upp dem for att stalla nagra
foljdfragor. Sag inget mer om sjélva studien! Intervjun kommer ocksa endast ta max tio
minuter och ar givetvis ocksa helt frivillig samt med ratt att nar som helst dra sig ur
undersokningen utan nagra som helst efterfoljder.

Viktigt for studiens vetenskaplighet ar dock att du tanker pa foljande:

e Informera endast om att nagon kommer att ringa upp dem for en intervju om dig som
om de vore namngivna av dig som referens ien jobbansokan

e Att det ar frivilligt och att resultaten endast kommer leda till generella slutsatser dér
ingen av de sextio medverkande eller deras vanners identiteter samt svar kommer
kunna identifieras

e Att du, &ven om det hade varit kul for dig att veta, inte kommer att efterfraga vad din
van svarat med tanke pa er fortsatta vanskap

e Avhdller dig fran att prata om denna studie under tiden som den pagar for att inte
paverka andra medverkandes bidrag

Tank ocksa pa att sadana hér personlighetstest endast ar subjektiva skattningar som kan skifta
utifrdn situation och kontext. Det kravs dessutom erfarenhet och uthildning for att korrekt
kunna utlasa ett resultat fran dem. Ar du ytterligare intresserad av personlighetstest finns det
en hemsida dar man kan lasa mer samt gora utforligare test och fa ta del av resultatet:
www.pimahb.se. Vi hoppas att du funnit detta intressant och tackar for din medverkan. Har du
ytterligare fragor eller onskar ta del av det slutgiltiga resultatet ber vi dig kontakta oss.

Medvanliga hélsningar, Bjorn Frostner och Jannie Petersson

Kontakt:

Bjorn Frostner 070-356 84 25 e-post: bjornfrostner@ yahoo.com

Jannie Petersson 070-351 29 37 e-post: janniepetersson@ hotmail.com
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Bilaga 6.
Fraga SubScales Sign

Haller mig i bakgrunden Extraversion -
Pratar inte mycket Extraversion -
Artysttillsammans med framlingar Extraversion -
Har lite attsédga Extraversion -
Tycker inte om att dra uppmarksamhet till mig Extraversion -
Smiter undan mina plikter Samvetsgrannhet -
L&mnar mina saker liggande dverallt Samvetsgrannhet -
Glommer ofta att lagga tillbaka saker pa sin plats Samvetsgrannhet -
Skapar forvirring omkring mig Samvetsgrannhet -
Blir latt upprord Stabilitet -
Har ett humor som svanger mycket Stabilitet -
Kénner mig ofta nere Stabilitet -
Har ofta forekommande humdrsvéngningar Stabilitet -
Blir latt irriterad Stabilitet -
Blir latt stord Stabilitet -
Blir latt stressad Stabilitet -
Oroar mig Over saker Stabilitet -
Ar egentligen inte intresserad av andra Vanlighet -
Kanner mig inte speciellt bekymrad om andra Vanlighet -
Ar ointresserad i andra ménniskors problem Vanlighet -
Forolampar folk Vanlighet -
Har svart att forsta abstrakta idéer Oppenhet -
Ar fantasilos Oppenhet -

Ar ointresserad av abstrakta idéer Oppenhet -



