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Sammanfattning

Mitning av arbetsprestation har kommit att bli allt vanligare i arbetslivet idag och fokus
har flyttats frdn objektiva matt till mer subjektiva beddmningar. Studiens syfte var att
undersdka om en evaluativ faktor kan foreligga i skattningar som berdr arbetsprestation
och hur den kan reduceras. Vidare undersoktes om personlighetsdimensionerna i Big Five
kan ha ndgot samband med variansen i skattningar av arbetsprestation. Anstéllda frin ett
foretag inom forsékringsbranschen och ideellt engagerade inom samarbetsorganisationen
Studentlund deltog i studien. Respondenterna genomforde ett personlighetstest och ett
prestationstest géllande sig sjdlva samt prestationstest gédllande kollegor. Testen innehdll
virdeladdade, evaluativa, items och neutrala items som métte samma faktorer.
Diskrepansen mellan svaren pa dessa, undersoktes for att utforska den evaluativa faktorn.
Négon sddan kunde inte pavisas i1 arbetsprestationstestet. Den evaluativa faktorn i
personlighetstestet kunde daremot kopplas till en tendens att dverskatta sin egen
arbetsprestation. Personlighetsdimensionen Emotionell Stabilitet visade sig ha ett
signifikant positivt samband med att ge hoga skattningar av kollegors arbetsprestation.
Vidare forskning behovs for att undersoka den evaluativa faktorns betydelse d&

arbetsprestation mits samt dess relation till begreppet social dnskvérdhet.

Nyckelord: Arbetsprestation, Personlighet, Big Five, Social Onskvirdhet, Sjilvskattning,

Evaluativ Faktor



Innehallsforteckning

Innehallsforteckning . . . . . . 3
Introduktion. . . . . ceeesnesnessnesnae 4
INLEANING ottt ettt ettt ettt e st e e st e e st e e sabeeesbeeensee e sae e nteeenbeeenseesnteeenbeeenaeenaenn 4

F N 1] 01 TSI 1 10 1 USSR 5
Att MEAtA ArDEISPIESTATION ..eeuviiiitiieiie ettt ettt ette et e tte et e e sttt e st esateesabeeeseeesaeeseeeanseesnseesnseesnnes 6
Generell faktor 1 arbetsPreStatiONSIESt . .......veruieiriieeiieriee ettt e et e s et e st e sbeeenaeeneeas 7
Evaluativt iNNEhAIL 1 1EEIMS....cc.eiiiiiiiiiiiicete ettt ettt e ens 8
S0CIAl ONSKVATANET ....coueiiiiiiiiiiii ettt ettt naees 9
Att kontrollera for social OnSKVAIAREt .........cocoooviiiiiiiiiiii e 9
PerSONIIGREL. .. ...eiiieiieeeeee ettt ettt ettt e stt e e st e st e et e et eetaeenaeeenbeennraeans 11

2 3T 2 7P UUSUUSRRPS 11
At MELA BIZ FIVE ..ottt ettt et e st e st et e st e nte e nbeeenreeens 13
Generell faktor 1 Big FIVE .....oiiiiiiiieiece ettt st e nee e e snree e 13
Self-enhancement och Halo@ffeKt........c.coouiiiiiiiiiiiiiiiieeee e 14

N TS ToT 1 1 11 010 T USSR 15
Metod. . . . . . cereessaeessanessanessanessssesssassssanens 16
D 1o)UY (RPN 16
IMLALTTAL ..ttt b et s h et h e bbb she e she e s bt nbeenaes 17
POUSONIIGREISIESL. ...t ettt ettt ettt et et e e neeenees 17
ATDOISPFOSIALIONSTOSL. ......ee ettt ettt et et e et e et e e tte e seeeeteeenebeesnseeenneeans 17
PIOCEAUL ...ttt sttt bt e s bt s bbbt st st e b naees 18

I - 0 1 £ RPN 19
Resultat . . . . cereessanessanennne 19
Diskussion..... . . . . ceeesseesnnesnnenne 22
Resultatens KOppIng till tEOTIN ........eeeruiierieeiiie ettt et eeetee et e etaeeneeesnseesnsee e 22
ULEDLIVIA TESUILAL ..ottt sttt ettt et et e e naees 26
Metodbegransningar 0Ch fOrDAIIINGAT........ccccuiiiiiieiiie ettt e e e e 26
VAAAre fOrSKIING ...vieiiieiiieeiie ettt et e st e ettt et e e st e e sateessteesnbeesnseeenseeensaeenseesnseesnseens 27
Referenser .... . . . . . ceeesseesanesnnenne 29
APPEIAIX couveiirinirinsrisseesseessaiessisssisssessaesssesssssssesssesssesssesssesssssssssssesssesssssssssssesssssssesssssssssssessssssssssssssssssaes 35




Introduktion

Inledning

I organisationer idag anvinds olika typer av test for att méta personlighet och
arbetsprestation, vilka sedan ligger till grund for manga viktiga beslut. Skattningar av
personlighet forekommer i stor utstrackning i rekryteringssammanhang medan
prestationsbeddmningar ofta genomfors infér medarbetarsamtal. Pa senare tid har man i allt
storre utstrdckning borjat méta arbetsprestation genom subjektiva virden som exempelvis
beddmning av interpersonella formagor och motivation istéllet for att enbart se till harda
virden som siljstatistik och sjuktal (Wilkinson & Redman, 2013). Hittills har mycket
forskning fokuserat pé validiteten och reliabiliteten i méatinstrument gillande personlighet
medan prestationsmétningar inte har studerats i samma utstrackning. Sjélvskattningar som
ofta anvénds 1 dessa typer av mitningar, har visat sig vara en aning komplicerat och fatt utstd
en del kritik fran forskare pa omradet (Paulhus & Vazire, 2007). Aven kompisskattningar
anvinds allt oftare i arbetslivet dér anstéllda far bedoma varandras prestation. Forskare menar
att metoden som kommit att bli populdr har visat sig vara framgéngsrik, dé olika personer kan
tillfora olika typ av information géllande en individs prestation i arbetet (Toegel & Conger,
2003). Kritiken géllande skattningsformulér ror bland annat att personligheten hos den som
skattar skulle kunna spela roll for skattningarna (Wexley & Klimoski, 1984) och svaren kan
forvrangas till f61jd av social onskvirdhet, Haloeffekt samt Self-enhancement (Paulhus &
Vazire, 2007).

I denna studie undersoks vilka problem som kan finnas dd man i arbetslivet anvénder
sig av subjektiva arbetsprestationsmétningar, till exempel med hjélp av sjilvskattningar och
kompisskattningar. Finns det personlighetsaspekter eller ndgon speciell faktor som kan
paverka hur skattningarna blir, utdver den faktiska arbetsprestationen? Kan det finnas nagot
samband mellan en individs personlighet och hur individen skattar andras arbetsprestation? I
och med problematiken anser forfattarna att detta bor uppmirksammas vid konstruktion av
test som anvinds i1 exempelvis medarbetaresamtal och rekryteringssituationer.

Manga personlighetstest utgar fran modellen Big Five, eller Five Factor Model som
den dven kallas (Costa & McCrae, 1995). Dimensionerna tenderar att korrelera och forskare
har forsokt att forsta varfor. Detta har lett till att man identifierat en 6verordnad faktor som
bendmns pa olika sitt, till exempel Big One eller den generella faktorn (Backstrom, 2007;
Musek, 2007). I aktuell studie bendmns denna faktor som den evaluativa faktorn, vilken

genom forskning har kunnat kopplas till social onskvirdhet (Biackstrom, Bjorklund &



Larsson, 2009). Olika metoder har tagits fram for att forsoka reducera evaluativt innehéll i
pastaenden och en av metoderna dr neutralisering av pastdenden, items. Syftet med denna
studie ar att, med hjilp av metoden evaluativ neutralisering, undersdka en evaluativ faktor kan
finnas i skattningar som ber0r arbetsprestation och om det gér att reducera felkéllan. I studien
undersoks dven om de fem personlighetsdimensionerna i Big Five skulle kunna ha en

koppling till variansen i skattningar av arbetsprestation.

Arbetsprestation

Arbetsprestation dr ett centralt begrepp inom arbets- och organisationspsykologi. Det
har en stor betydelse i urval- och rekryteringssituationer da personen som forvéntas prestera
bést ofta blir erbjuden jobb. Métningar av arbetsprestation anvinds ocksé vid
medarbetarsamtal, utvirdering av chefer och medarbetare samt kan ibland ligga till grund for
l6nesittning och val av interna utbildningar (Viswesvaran & Ones, 2000). Arbetsprestation
har med andra ord stor betydelse vid olika typer av beslutsfattande i organisationer idag.
Murphy (2008) menar att det trots framsteg inom forskningsomrédet, fortfarande finns stora
fragetecken gillande begreppet arbetsprestation. Debatten ror savél definitionen av begreppet
som sittet man méter det pa. Da arbetsprestation kan relateras till manga olika typer av
beteenden, blir en fullstdndig definition problematisk att formulera. Viswesvaran och Ones
(2000) definierade i sin studie arbetsprestation som "mdtbara handlingar, beteenden och
resultat som anstdllda engagerar sig i eller bidrar till, som dr kopplade och bidragande till
organisationens mal" (Viswesvaran & Ones, 2000, s. 216). Denna definition kommer att
anvindas 1 aktuell studie.

Det finns méinga olika modeller for att forklara begreppet arbetsprestation. Borman
och Brush (1993) genomforde en studie dir de kunde visa pa 18 olika faktorer som paverkade
en individs arbetsprestation och utifran dessa formulerade forskare (Conway, 1999;
Viswesvaran, Schmidt & Ones, 2002) nya dimensioner for arbetsprestation. I aktuell studie
utgick forfattarna efter Conways (1999) modell som fokuserar pé arbetsprestation i ledande
befattningar och bestdr av fem dimensioner; Engagemang i arbetet, Relationell formdga,
Teknisk-administrativ formdga, Ledarskapsformdga och Overgripande prestation. Forfattarna
valde att utesluta dimensionen Overgripande prestation. Engagemang i arbetet innefattar
sjdlvdisciplin och innebér bland annat en forméga att arbeta hért, f6lja de regler som finns och
ta ansvar for att 16sa problem. Relationell formaga handlar om moraliska beteenden, att
uppmuntra samarbete och arbeta for en social miljé som kan framja organisationens mal. Den

Teknisk-administrativa formagan innefattar planering och organisering, pappersarbete och



affarsmassigt tink medan Ledarskapsformaga handlar om att motivera anstillda till att arbeta

for att nd uppsatta mal.

Att mdta arbetsprestation

Mitning av arbetsprestation kan delas in i tvd metoder; métning med objektiva matt
som exempelvis séljstatistik och mitning med subjektiva métt som exempelvis bedomningar
frén Overordnade eller medarbetare pa arbetsplatsen (Murphy, 2008). Objektiva matt dr
forhallandevis enkla att anvinda men mycket kritik har riktats mot metoden pa grund av flera
orsaker. Landy och Farr (1983) pekar pa att ménga objektiva matt har mycket 1ag reliabilitet
och att de endast gar att applicera pa vissa typer av arbeten och arbetsplatser (Murphy, 2008).
Enligt samma forskare &r den storsta svagheten att manga arbeten till viss del kan métas med
objektiva matt, men att det mycket séllan &r mojligt att helt och héllet finga upp alla aspekter
av arbetsprestationsbegreppet pd detta satt. Objektiva matt har dven kritiserats for att snarare
visa pa resultat i arbetet &n pa sjdlva prestationen i sig. Det kan vara problematiskt dé det
finns manga andra aspekter utom den egna prestationen som paverkar arbetsresultatet,
exempelvis hur marknaden och det ekonomiska ldget ser ut (Cascio, 1998). Trots att en
anstélld presterat vél i1 arbetet kanske resultatet inte blir av motsvarande grad pa grund av
orsaker som den anstéllde inte rdder dver vilket gor att ett objektivt matt pa resultatet da kan
bli missvisande.

Pé senare tid har man alltmer rort sig mot métning av arbetsprestation med hjélp av
subjektiva matt (Wilkinson & Redman 2013; Murphy, 2008). Beddmningar géllande en
anstillds arbetsprestation kan samlas in frin olika kéllor sa som chef, medarbetare,
underordnad eller kunder. Skattningar frdn dverordnade &r den mest anvédnda
prestationsbeddmningen och skattningar frdn medarbetare dr den nést vanligast
forekommande (Viswesvaran, Ones & Schmidt, 1996). En metaanalys har visat att
bedomningar fran chefer har hogst reliabilitet runt ,50, vilket kan ténkas bero pa att det ingar 1
chefens arbetsuppgifter att bedoma och ge feedback till sina anstédllda (Conway & Huffcutt,
1997).

Kompisskattningar kan vara fordelaktigt da kollegor ofta jobbar nirmare varandra &n
vad en chef och en anstélld gor. Det kan séledes ofta ge en bittre helhetsbild men detta kan
dock bli problematiskt dé skattningar anvinds som grund for exempelvis 10neséttning da
rivalitet kan uppstd (Wilkinson & Redman, 2013). Conway och Huffcutt (1997) har undersokt
hur manga kompisskattningar som krévs for att bedoma en individs arbetsprestation och visar

pa en reliabilitet pd runt ,70 vid fyra kompisar och runt ,80 vid sju kompisar. Forskare har



visat att alla inte dr ute efter att ge s réttvisa skattningar som mdjligt, dd ménga istdllet
skattar pa ett sétt som kan gynna en sjdlv pa nigot vis (Banks & Murphy, 1985). I en studie
dér 6verordnade fran olika organisationer intervjuats géllande prestationsbeddmningar
framkommer exempel pa att det finns ett storre intresse for sjilva effekten skattningarna kan
fa, an fOr sjdlva skattningen i sig (Longnecker, Sims & Gioia, 1987).

Da bedomningar samlas in fran alla ovanstdende kéllor, ibland undantaget kunder,
kallas metoden 360-gradersbeddmning vilken har blivit allt mer vanlig i arbetslivet (Toegel &
Conger, 2003). Borman (1991) pekade pé fordelarna med 360-gradersbeddmningar dé alla
kan bidra med information som &r relevant och som belyser olika aspekter.
Kompisskattningar skulle ocksé kunna vara av vikt dd man vet att vissa tenderar att Gverskatta
sin egen formaga. Forskning har visat att det i flera studier varit uppemot 60% av deltagarna
som Gverskattat sin prestationsforméga och 36% som underskattat sin prestationsformaga
(Schriber & Robins, 2012). I aktuell studie anviinds kompisskattningar som metod for att
kunna jidmfora sjélvskattad arbetsprestation med andras skattningar.

Allt sedan éttiotalet har begreppet Performance Management fétt en storre betydelse i
arbetslivet. Tidigare handlade prestationsmétning till stor utstrickning att analysera objektiva,
uppgiftsbaserade métt som sdllan hade ndgon koppling till organisationens mal eller
l6nsamhet (Aguinis, 2009). Performance Management véxte da fram och kan definieras som
“en kontinuerlig process ddr man mdter och utvecklar prestationer i organisationen genom
att koppla ihop varje individs prestationer och mal med organisationens overgripande
uppdrag och mdl” (Aguinis, 2009, s. 2). Detta tyder pé att organisationer gar i riktning mot att
1 allt storre utstrackning anvénda subjektiva matt i arbetsprestation vilket gor det viktigt att

undersoka testens validitet.

Generell faktor i arbetsprestationstest

Trots ett stort fokus pa forbéttringar av prestationsskattningar de senaste 75 dren,
menar Murphy (2008) att det finns mer att utveckla. Flera forskare har forsokt att géra
forbattringar genom att identifiera felkéllor som kan féorekomma i skattningen av
arbetsprestation. Ett exempel pa en felkélla kan vara Haloeffekten som innebdr att en individ
tillskrivs egenskaper utifran en egenskap som fargar bilden av personen (Newcomb, 1931).
Efter att ha identifierat sadana felkédllor vill man sedan kunna eliminera dessa eller kontrollera
for dem statistiskt.

Genom en metaanalys kunde Viswesvaran, Ones & Schmidt (2005) visa pa en

generell faktor, en hogre ordnad faktor, som svarade for 60 % av den totala variansen. De



kopplar denna faktor till haloeffekten. Andra forskare menar att en oforklarad varians skulle
kunna bero pa likheter och skillnader i personlighet gidllande de som skattar varandra (Wexley
& Klimoski, 1984). En person som skattar nagon annan tenderar att ge hogre
prestationsskattningar om de bada har liknande personlighet &n om de dr vildigt olika.
Forskning har ndmligen visat pa signifikanta resultat for att likhet pd dimensionen

Samvetsgrannhet korrelerar positivt med kompisskattningar (Antonioni & Park, 2001).

Evaluativt innehall i items

Nir vi bedomer skillnader och likheter mellan ménniskor anvéinder vi oss av olika
sprakliga verktyg, ofta adjektiv. De ord och begrepp vi tar till for att bedoma nagon &r ofta
beskrivande egenskaper, s som “snéll”, “slarvig” eller “social”, och dessa spelar sedan roll
for hur vi ser pa en person. Forskare menar dock att egenskaper och personlighetsdrag inte
bara har ett beskrivande innehall, utan d4ven en vdrderande komponent som innebér att vi
vérderar en egenskap som bittre eller sémre. Detta innehéll, som ger en respondent utrymme
att sjdlv ldgga en virdering i ett item bendmndes redan pé sextiotalet som den evaluativa
faktorn (Peabody, 1967). Ett av problemen med sjilvskattningar blir saledes att vissa
individer tenderar att reagera pé detta evaluativa innehall i items (Peabody, 1967) och enligt
forskare tenderar manniskor att reagera olika starkt (Backstrom et al., 2009). Vissa ménniskor
tenderar alltsa att svara pa sjdlvskattningar pa olika sétt vilket skulle kunna forsdmra
validiteten i svaren (Paulhus & Vazire, 2007). Peabody (1967) poéngterade att det kan vara
svért att skilja pa den evaluativa och den deskriptiva inneborden i ett pdstdende. Backstroms
(2007) metod grundar sig i detta, att forsoka skilja dessa tvé aspekter at for att minimera
risken att deltagare svarar socialt onskvért till f6ljd av ett evaluativt innehall.

Forskare menar att det inte bara &r det beskrivande innehéllet i pastdendet som spelar
roll d& man svarar utan dven itemets popularitet (Backstrom et. al., 2013). Om ett items
innehall bestédr av en starkt virderande komponent, antingen positiv eller negativ, tenderar
pastaendet att bli mer populért och séledes fa hoga eller laga skattningar. Det blir &ven mer
populdrt om innehallet motsvarar ndgot som anses socialt onskvirt i den radande kulturen.
Populariteten ar darfor tydligt kopplad till den evaluativa faktorn. Det enklaste sittet att ta
reda pa ett items popularitet &r att se till medelvérden for hur individer svarat pa dem 1
tidigare studier. Ju hogre medelvérde pastdendet har, desto mer populért dr det. I en studie av
Béckstrom et al. (2013) menar forskarna att items popularitet kan ge en indikation pa i vilken

grad det ger upphov till forvrangda svar till f61jd av social 6nskvardhet.



Social énskvdrdhet

En definition av social 6nskvérdhet dr tendensen att svara pé ett sitt som &r i enlighet
med rddande kulturella normer (Paulhus, 1984). De flesta forskare pa omradet ar eniga om att
social onskvirdhet forekommer i samband med sjélvskattningar men alla dr inte dverens om
pa vilket sétt, och hur den mojligtvis ska hanteras.

Benigenheten att vilja framstélla sig sjélv socialt onskvirt i sjdlvskattningar kan bero
pa olika saker. Flera forskare (Sackheim & Gur, 1978; Millham & Kellog, 1980) har gjort
skillnad pé tvé typer av social dnskvérdhet, dock under olika bendmningar. Paulhus (1984)
behandlar dessa skillnader och menar att det dels finns en undermedveten tendens, Self-
deception, men ockséd en medveten forstéllning av personligheten, Impression Management.
Self-deception innebér att respondenten har en idealiserad, men érlig bild av sig sjilv, medan
Impression Management innebér att respondenten overdriver eller ljuger for att uppfattas som
mer fordelaktig (Paulhus, 1984).

Det rader diskussion kring forhéllandet mellan social 6nskvérdhet och personlighet.
Vissa menar att social onskvardhet dr ett relativt stabilt personlighetsdrag (McCrae & Costa,
1983) medan andra snarare ser det som ett sétt att svara pa, som litt paverkas av kontext och
situation (Paulhus, 1984). D4 detta ses som en typ av svarsforvrangning kallas det Social
Desirable Responding (SDR). Eftersom den sociala 6nskvérdheten ses som en storande faktor
som bor reduceras 1 skattningsformuldr har tekniker for att eliminera denna utvecklats vilket

behandlas nedan.

Att kontrollera for social onskvirdhet

Manga metoder har utvecklats och applicerats for att skydda sjdlvskattningsformular
mot ménniskors bendgenhet att forvrianga sina svar. Redan pa femtiotalet utformades skalor
for att méta graden av social 6nskvérdhet, SDR, 1 skattningsformulér. Edwards (1957)
konstruerade en sddan skala utifrdn Minnesota Multiphasic Personality Inventory (MMPI) och
senare skapades Marlowe Crowne-skalan av forskarna med samma namn. De breddade ocksé
definitionen av social dnskvérdhet och kritiserade Edwards skala for att vara sammanblandad
med psykopati (O’Grady, 1988). Efter att ha studerat skalorna som uppkommit konstruerade
Paulhus (1984) ytterligare en skala; Balanced Inventory of Desirable Responding (BIDR).
Denna inkluderar de tvd subskalorna som utgér ifrdn Paulhus (1984) tva typer av social
onskviardhet; Self-deception och Impression management.

Paulhus & Vazire (2007) beskrev tre olika tekniker for att reducera mingden social

onskvirdhet i sjdlvskattningar. En typ av teknik, demand reduction, innebér att man forsoker



minska deltagarens motivation att svara socialt dnskvért genom att varna for konsekvenserna
av detta och gora processen s anonym och konfidentiell som mgjligt. Dwight och Donovan
(1998) genomforde en metaanalys dér de jimforde studier som anviént sig av denna typ av
varning med studier dér ingen varning givits. Forvrangning av svaren visade sig minska med
0,23 standardavvikelser. Senare studier av samma forfattare visade att varningar som sade att
falska svar kunde identifieras och att det skulle f4 konsekvenser, var mest effektiva (Dwight
& Donovan, 2003). Med utgidngspunkt i Backstrom et als (2009) hypotes att manniskor
reagerar olika mycket pé items med evaluativt innehall skulle denna teknik kunna ses som
problematisk.

En annan typ av teknik &r, covariate techniques, vilka innebdr att en skala som méter
SDR (social desirable responding) inkluderas i testet. Forskaren kan di kontrollera for social
onskvérdhet 1 efterhand i den statistiska analysen (Paulhus & Vazire, 2007). Ones,
Viswesvaran och Reiss (1996) studerade anvindbarheten hos sddana skalor for att uppticka
svarsforvrangningar och inkluderade dé tre olika SDR-skalor (Marlowe Crowne, MMPI och
BIDR). De konstaterade att genom kontroll for social dnskvérdhet pa detta vis riskerar man
att forlora viktigt information gillande dimensionerna och dirmed kan kriterievaliditeten
forsdmras.

En tredje teknik, rational techniques, som gér ut pé att hindra deltagaren frin att
kunna svara socialt dnskvért. Ett sétt dr att i utformningen av testet undvika de items som
visat sig vara mest evaluativa och istdllet anvinda de som anses neutrala. En annan metod &r
att stilla pastaenden med lika stor grad evaluativt innehéll mot varandra och lata deltagaren
vilja ett utav dem. Paulhus & Vazire (2007) hiavdar dock att, genom att medvetet vélja ut
items, riskerar man att forlora viktiga aspekter av personlighetsdimensionerna (Paulhus &
Vazire, 2007). Béackstrom & Bjorklund (2013) menar dven att det dr svért att hitta befintliga
neutrala items i dagens test och att det finns en risk att forlora viktiga variansskillnader inom
personlighetsdimensionerna, vilket skulle kunna paverka savil konstruktvaliditeten som
kriterievaliditeten (Béackstrom, Bjorklund & Larsson, opublicerade data). Dessa forskare har
darfor utvecklat ytterligare en metod som innebér att befintliga items neutraliseras for att
reducera det evaluativa innehéllet och ddrmed hindra respondentens att svara socialt onskvart.
Genom att omformulera items kan populariteten sénkas och dirmed dven svarsforvrangningen
till foljd av social dnskvérdhet. Denna metod bendmns evaluativ neutralisering och anvénds 1
aktuell studie 1 utformning av skattningsformulér {for arbetsprestation.

Proceduren att neutralisera items behdver inte vara alltfor komplicerad och for att

bevisa detta 14t Backstrom & Bjorklund (2013) i en studie med studenter genomfora

10



neutraliseringar med hjélp av nagra korta anvisningar. Studenternas nya neutraliserade items
visade sig innehélla en ldgre grad av social dnskvirdhet och forskarna bevisade dven att
korrelationen mellan dimensionerna minskade genom att anvinda detta forfarande. De menar
att den evaluativa faktorn ir en 6verordnad faktor som ar kopplad till social 6nskvérdhet

(Béackstrom & Bjorklund, 2013).

Personlighet

Fran att ha betraktat personlighet som ndgot fordnderligt, fordndrades synen pa
personlighet under senare delen av 1900-talet. Allport (1966) ér en av forskarna som
definierade personlighet som nagot relativt konstant och stabilt, som i ménga situationer
paverkar oss att handla och bete oss pa ett visst sdtt. I och med att personlighet kom att
definieras pa detta sitt samt att liknande personlighetsdrag i ménga ar av forskning
aterkommit, uppmérksammade personlighetsforskarna de fem dimensionerna i Big Five. De
olika skillnaderna i ménniskors personlighet borjade da skildras i de fem olika dimensionerna;

Extroversion, Neuroticism, Samvetsgrannhet, Viinlighet och Oppenhet (Norman, 1963).

Big Five

Big Five, dven kallad Femfaktor-modellen (Costa & McCrae, 1995) har funnits i dver
50 ar och dr en hierarkiskt organiserad modell med personlighetsegenskaper som bestar av de
fem grundliaggande dimensioner. Norman (1963) definierade och faststillde de fem
dimensionerna i mitten pa 1900-talet och hade dven da tagit fram definitioner till
dimensionernas motpoler. Ett antal forskare bland annat Goldberg, 1992; Costa & McCrae,
1995; Norman, 1963 forknippas med Big Five. Det var framforallt modellens
personlighetsdrag, eller traits, som under 4ttiotalet kom att anvindas mest och inte forrén
slutet pd nittiotalet blev Big Five alltmer erkénd och borjade anvéndas vérlden runt. De fem
dimensionerna kan delas in i fasetter som beskriver olika delar av dimensionernas innehall.
John, Naumann & Soto (2008) pekar pé att fasetterna har olika namn och att det inte heller
rader konsensus kring vilka personlighetsdrag som ska ingd i fasetterna. Big Five har
ursprung i den lexikala hypotesen som innebdér att forskare observerar individer i en spraklig,
vardaglig diskurs. De olika personlighetsdragen och dess innebord bestdms sedan och
utvecklas séledes nir individer talar om varandras individuella egenskaper (Saucier &
Goldberg, 1996).

Den forsta dimensionen i Big Five &r Extroversion och omfattar personlighetsdrag
som energisk, utdtriktad och dventyrlig. Lagt pa skalan beskrivs som hemlighetsfull, forsiktig

och i vissa fall som en enstdring. Dimensionen innefattar alltsd en individs fokus pé sociala
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interaktioner, aktivitet samt positivt humor. Exempelbeteenden for individ med hog skattning
pa faktorn dr individer som har l4tt att ndrma sig andra individer och tar gérna en ledarroll i ett
projekt. Den andra dimensionen dr Neuroticism, ddr motpolen Emotionell Stabilitet &ven dr en
vedertagen benimning. Neuroticism innefattar en individs negativa emotionsmonster och en
person som skattat hogt pa dimensionen kénns igen som orolig, kénslig och skor. En individ
som visar pa stora svarigheter att hantera misslyckanden, nederlag och motgang kan
betecknas som neurotisk. Dimensionen kontrasterar Emotionell Stabilitet och 14ga skattningar
pa skalan understryker saledes att individen agerar nyktert, uppvisar ett lugn infor diverse
forhallanden och hindelser samt ar trygg i sig sjélv. I aktuell studie bendmns dimensionen
som Emotionell Stabilitet. Nésta dimension &r Samvetsgrannhet dir en person som skattat
hogt pa skalan dr effektiv, organiserad och ansvarsfull. En 1ag skattning pa dimensionen
innebdr att individen kan vara opalitlig, nyckfull och oaktsam. Dimensionen innefattar en
kontrollerad individ som hanterar impulsivitet och tillfredsstéllelse. Exempelbeteenden for
individ som skattat hogt pé skalan foljer ofta de normer och regler som finns samt uppvisar ett
uppgifts- och malfokuserat beteende. Oppenhet for nya upplevelser ér den fjirde
dimensionen, dér individen ndmns som intellektuellt nyfiken, fordomsfri och fantasifull. En
person som skattat 14gt pa skalan beskrivs som oreflekterande, trdngsynt och ohyfsad.
Dimensionen innefattar alltsa att individen visar en 6ppenhet och fascination for nya
intressen, méanniskor och situationer. Exempelbeteende for dimensionen ar att en individ kan
ta sig tid att lara ndgot for nojet att ldra och hittar gérna nya aktiviteter som river
vardagsrutiner. Den sista dimensionen ar Vdnlighet dir en person som skattat sig sjdlv hogt ar
generds, sympatisk och uppskattande mot individer sin nérhet. Egenskaper som kall, egoism
och irritation gentemot andra individer visar pa en 1ag skattningar pé skalan. Vidare har
personen létt for att samarbeta och visar pa ett 6dmjukt och altruistiskt beteende 1 ménga
situationer. Exempelbeteenden kan vara att individen fokuserar pa att omfamna andra
individers positiva sidor, gérna stiller upp for en védn och har latt att kdnna tillit till andra
(John, Naumann & Soto, 2008; McCrae & John 1992; McCrae & Costa, 1999; Norman,
1963). Dimensionernas bendmningar, omfing och innehdll har linge varit omdebatterade.
John & Srivastava (1999) menar ddremot pé att det idag rdder en nagorlunda konsensus kring
modellens bendmningar pa dimensionerna. I aktuell studie undersoks om dessa
personlighetsdimensioner i Big Five kan ha en betydelse for variansen i skattningar av

arbetsprestation.
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Att mdta Big Five

Personlighetstest anvénds idag i stor utstrackning inom arbetspsykologin (Mabon,
2004) och manga olika personlighetstest har med aren vaxt fram. Costa och McCrae (1995)
tog fram testet NEO-PI med grund i The Sixteen Personality Factor Questionnaire (16PF).
Man fokuserade d4 endast pa dimensionerna Neuroticism, Extraversion och Oppenhet men
tog senare fram en reviderad version (Costa & McCrae, 1995) ddr dimensionerna
Samvetsgrannhet och Vénlighet var med. Detta test har kommit att bli ett av de mest anvinda
personlighetstesten. Utifran NEO-PI utvecklade Goldberg (1999) testet Internationl
Personality Item Pool (IPIP) for att kunna erbjuda tillforlitliga personlighetstest gratis.

Sjélvskattningar dr den vanligaste metoden som anvinds for att genomfora
personlighetstest och den har méanga fordelar (Paulhus & Vazire, 2007). D4 individen skattar
sin egen personlighet kan man fa fram unik information som ingen annan ménniska skulle
kunna beskriva. Méanniskan verkar mer benédgen att svara pé frdgor gillande sig sjilv dn nér
det géller ndgon annan. Vi dr dven battre pd att komma ihag information som dr relaterad till
oss sjdlva och vi dr mer noggranna da vi skattar den egna personligheten.
Sjalvskattningsformulér anses vara effektiva och forhdllandevis billiga (Paulhus & Vazire,
2007). Trots fordelarna far metoden utsta en del kritik och nackdelar har noga granskats 1
forskning. Denna granskning géller framforallt svarsforvriangning till foljd av social
onskvirdhet.

Att lata andra individer skatta nagons personlighet har visat sig ha fordelar. Vazire
(2010) menar i sin studie att olika aspekter av personligheten beskrivs olika bra av en sjélv
respektive av andra. Studien pekar pa att en person bést sjélv kan beskriva drag som ar
kopplade till Neuroticism medan vénner bést kan beskriva drag som &r relaterade till

Oppenhet och att alla ér lika bra pa att beskriva drag relaterade till Extraversion.

Generell faktor i Big Five

I sjélvskattningar som méter personlighetsdragen i Big Five tenderar de fem
dimensionerna att korrelera med varandra, trots att de inte bor gora det. Dimensionerna ar
tanka att méta olika aspekter av personlighet (Musek, 2007). En mdjlig forklaring till
korrelationen mellan dessa skulle kunna vara forekomsten av en, eller fler, hogre ordnade
faktorer. Forskare har hdvdat att vissa dimensioner i Big Five egentligen &r underdimensioner
av varandra och att det ddrmed finns fler 4n en dverordnad faktor. I en metastudie visade
Digman (1997) pé tva hogre faktorer vilka bendmndes A/pha respektive Beta. Alpha

innefattade dimensionerna Vinlighet, Samvetsgrannhet och Neuroticism och Beta infattade
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Extroversion och Oppenhet. Andra forskare har ocksa kunnat visa pa tva 6verordnade faktorer
men da bendmnt dem annorlunda (DeYoung, Peterson & Higgins, 2001). I en tidigare modell
foreslog forskaren Eysenck (1992) att dimensionerna Samvetsgrannhet och Vinlighet var
underdimensioner till ndgot han kallade Psykotisism. I en studie av Bickstrom et al. (2009)
pavisades istillet att korrelationen mellan dimensionerna kunde tillskrivas endast en hogre
ordningens faktor, vilken de bendmnde som den evaluativa faktorn. De visade ocksa pé att
faktorn kunde kopplas till begreppet social dnskvirdhet (Bickstrom et al., 2009). Aven
tidigare studier har visat pa detta samband mellan en generell faktor i Big Five och social
onskvérdhet (Edwards & Edwards, 1991). Utifrén teorin om en evaluativ faktor i
personlighetstest vill forfattarna i aktuell studie underséka samma fenomen i test som ror

arbetsprestation.

Self-enhancement & Haloeffekt

Self-enhancement ar begrepp inom psykologin som innebér att en del ménniskor har
en mer positiv syn pa sig sjilva. Begreppet Self-enhancement har dven tagit fasta i arbets- och
personlighetspsykologin dér forskare som Sedikes och Gregg (2008) och Brown (1986)
utvecklat begreppets innebord. De menar pa att ménniskan gérna framstéller sin personlighet i
fordelaktiga och positiva termer, att de dr optimistiska for framtiden samt att man framhéver
den kontroll man har dver sina liv. Kwan, John, Kenny, Bond & Robins (2004) redogoér i sin
litteratur for begreppet Self-enhancement och dess tva perspektiv, Social compairison och
Self-insight. Social compairison-teorin som Festinger (1954) utvecklade, handlar om att
ménniskan har en mer positiv bild av sig sjélva én vad de har av andra. Det har perspektivet
har ofta visat sig bidra till fordelaktiga utfall. Det andra perspektivet, Self-insight-teorin som
utvecklades av Allport (1937) handlar om att ménniskan har en mer positiv bild av sig sjélv,
an vad andra méinniskor har om en. Detta har istéllet visat sig leda till mer oférdelaktiga utfall
for individen (Schriber & Robins, 2012).

Haloeffekt innebér att man utifran sin generella uppfattning av en person tillskriver
samma person fler personlighetsdrag (Nisbett & Wilson, 1977). Om man anser en person vara
trevlig skulle en Haloeffekt exempelvis kunna vara att man tillskriver denne ytterligare
egenskaper som givmild och kompetent. Man attribuerar alltsd en person nya egenskaper
utefter en egenskap som paverkar och fargar ens bild av personen. I borjan av
nittonhundratalet genomfordes en studie pé en industrifabrik dér 6verordnade fick skatta sina
underordnade géllande olika kategorier (intelligens, lojalitet, ledarskapsformaga osv.). Syftet

med studien var att undersdka om hoga skattningar pa en kategori skulle komma att ge hoga
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skattningar dven i de andra kategorierna. Resultaten blev hipnadsvickande dd man tydligt
kunde se ett samband mellan att en hog skattning i en viss kategori d&ven kom att ge hoga
skattningar i en annan (Thorndike, 1920). Férekomsten av Haloeffekter, och dilemmat med
detta diskuteras framst i samband med subjektiva beddmningar av egenskaper och férmagor,
exempelvis 1 arbetsintervjuer och utvirderingar av prestation (Murphy, Jako & Anhalt, 1993).
I aktuell studie undersoks huruvida Self-enhancement och Haloeffekter kan komma att

paverka individers skattningar géllande béde sin egen och andras arbetsprestation.

Syfte & hypoteser

Tidigare forskning har visat pd att en evaluativ faktor kan forekomma i
personlighetsskattningar (Béckstrom, 2007) och 1 aktuell studie vill vi undersdka om en
evaluativ faktor dven kan finnas i test som maéter arbetsprestation. Detta testas genom att
anvinda metoden evaluativ neutralisering av péastdenden. I personlighetstest har den
evaluativa faktorn kunnat kopplas till social onskvardhet (Biackstrom et al. 2009) och vi tror
att detta kan vara fallet 4ven nér individer skattar arbetsprestation. I studien anvénds
kompisskattningar vilket gav oss mdjlighet att titta pd forhéllandet hur man skattar och hur
man blir skattad. Vi vill undersdka om den evaluativa faktorn &r kopplad till den som blir
skattad eller till individen som utfor skattningen av arbetsprestation. I likhet med tidigare
forskning av Antonioni och Park (2001) tror vi att personlighet kan ha en inverkan d& man
dels skattar andras arbetsprestation men ocksd nir man sjélv blir skattad pa arbetsprestation.
Da test kan ligga till grund for utvecklingssamtal, feedback och andra viktiga beslut i
organisationer anser vi att det dr av stor vikt att testen méter just arbetsprestation och inte
influeras av en evaluativ faktor eller av individernas personlighetsdrag.

Syftet med studien &r att undersdka om den evaluativa faktorn &dven kan finnas 1
skattningar som beror arbetsprestation. Vi undersoker dven om de fem
personlighetsdimensionerna i Big Five skulle kunna ha en koppling till variansen i skattningar
av arbetsprestation samt hur man skulle kunna reducera felkéllorna. Utifrén detta syfte
formulerades foljande hypoteser:

Hypotes 1:  a) Det finns en evaluativ faktor i test som mdter arbetsprestation
b) Individer som tenderar att svara evaluativt géllande sin personlighet och

prestation skattar dven sina kollegors prestation evaluativt.

Hypotes 2:  Det finns ett samband mellan personlighetsdimensionerna i Big Five och

skattningar av arbetsprestation.
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a) Det finns ett samband mellan min personlighet och hur jag skattar andras
arbetsprestation.

b) Det finns ett samband mellan min personlighet och hur jag blir skattad av
andra pd arbetsprestation.

¢) Det finns ett samband mellan min personlighet och skillnaden mellan hur jag

skattar min arbetsprestation och hur andra skattar min arbetsprestation.
Metod

Deltagare

Deltagarna i studien kom fran tva stdrre organisationer i sodra Sverige, ett foretag
inom forsakringsbranschen och grupper inom samarbetsorganisationen Studentlund. Antal
deltagare fran Studentlund var 75 personer varav 45 var kvinnor och 30 var mén. Studenterna
som deltog var mellan 19 och 29 &r gamla (M = 22,96 SD = 1,883). Forsdkringsforetaget
bidrog med 11 personer varav fyra var kvinnor, sex var mén och en uppgav inte kon.
Foretagets deltagare var mellan 20 och 58 &r gamla (M = 39,5 SD = 14,983). Det totala antalet
deltagare i studien var 86 personer.

De som deltog i studien var tre till fyra personer i varje grupp. Antalet personer per
grupp var beroende av hur den befintliga arbetsgruppens storlek var. Det totala antalet
tillfrigade 1 Studentlund var 30 grupper och totalt var det 24 grupper som fullf6ljde enkéten
och bortfallet lag séledes pa sex grupper. Det totala antalet tillfrigade pa foretaget var 11
grupper. Foretaget bidrog med fem grupper varav tva grupper inldmnade ofullstindiga enkéter
vilket ledde till att tre grupper fran foretaget anvindes.

Studentlund dr ett samarbete och bestar bland annat av tolv nationer och sex karer som
ar fristdende ideella organisationer. Nationerna i Lund erbjuder studenter bostédder och
organiserar sociala evenemang sdsom idrottsaktiviteter, luncher och middagar samt
nattklubbar. Kérerna foretrdder studenterna gentemot universitetet, kommun och stat, samt
bevakar studieintressen (Studentlund, 2013). Ledningsgrupperna i dessa organisationer bestar
1 ménga fall av tre till fem personer som arbetar tillsammans vilket var en av anledningarna
till att valdes som urval till denna studie. Tio nationer och tva karer deltog. Utover dessa
deltog dven andra studenter fran de ideella organisationerna. Deltagarna har i de flesta fall
tagit studieuppehall for att arbeta heltid inom Studentlunds olika organisationer, men dven
studenter som arbetat vid sidan av studierna har medverkat.

Vi tog kontakt med en chef pé foretaget som 1 sin tur holl kontakt med diverse chefer

som ansvarade for avdelningen for ‘innesélj’. Att var ursprungliga kontakt var mellanhand for
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oss och cheferna vad var som passade foretaget bast. Cheferna for de olika avdelningarna
distribuerade enkéterna till sina medarbetare vilket gjorde att vi inte kunnat ha full kontroll

Over hur manga grupper som tillfragades att delta i studien samt exakt hur stort bortfallet var.

Material

Personlighetstest. Personlighetstestet i studien métte de fem dimensionerna i Big Five
och inneholl totalt 80 items, varav 40 var evaluativa items och 40 var neutraliserade items.
Ordningen av pastdendena randomiserades och svarsskalan for samtliga pdstdenden gick fran
1 till 5, vilket motsvarade “I = stammer inte alls 2 = staimmer ddligt, 3 = stammer delvis 4 =
stammer bra 5 = “stammer precis”. Pastdendena var omvixlande positivt och negativt
formulerade.

De evaluativa items som anvéndes i testet kom fran det sa kallade IPIP-300;
International Personality Item Pool (IPIP; Goldberg et al., 2006). Testet baserades pa NEO-
PI-R (Costa & McCrae, 1992). I en studie av Bickstrom et. al. (opublicerade data)
konstruerades neutraliserade items som bestod av fem dimensioner med fyra fasetter var och
tio items per fasett. Aven i denna uppsats anviindes en kortversion som bestod av fem
dimensioner med tvd items fran varje fasett. Reliabiliteten for de neutraliserade pastaendena i
aktuell studie uppvisade Cronbachs alpha-matt pa ,65 for Oppenhet; ,68 for Samvetsgrannhet;
,74 for Extroversion; ,73 for Vinlighet och ,76 for Emotionell Stabilitet.

Det evaluativa testet bestod av evaluativa pastaenden som konstruerades direkt baserat
pa de neutraliserade pastdendena (Béckstrom et al., opublicerade data). Cronbachs alpha for
de evaluativa pastdendena visade pa ,72 for Oppenhet; ,69 for Samvetsgrannhet; ,61 for
Extroversion; ,70 for Vénlighet och ,73 f6r Emotionell Stabilitet. Varje evaluativt item i testet
hade séledes ett motsvarande neutraliserat pastaende.

I likhet med tidigare forskning (Backstrom, 2007; Béackstrom et al., 2009; Béckstrom
& Bjorklund, 2013) forvédntades en evaluativ faktor i testet for personlighet. Reliabiliteten var
lagre &n forvintat och Cronbachs alpha-mattet visade ,43.

Arbetsprestationstest. For att mita arbetsprestation anvindes ett test som bestod av 16
items, varav 8§ evaluativa items och 8 neutraliserade items. Responsskalan gick fran 1 till 7,
som motsvarade “Stdmmer inte alls” till “stdmmer precis” och pastdendena randomiserades.

De items som anvindes konstruerades med utgangspunkt i Conways modell for
arbetsprestation (Conway, 1999). Modellen inneholl fyra dimensioner och tvé items
formulerades for varje dimension (se appendix). Pastdendena liknar i stor utstrackning de som

konstruerats av Dahlgren och Hedman (Dahlgren & Hedman, opublicerade data) men
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omformulerades i denna studie av forfattarna for att battre passa studien malgrupp. Cronbachs
alpha for de evaluativa pastaendena visade pd ,471 for Administrativ formaga; ,593 for
Engagemang i arbetet; ,496 for Ledarskapsformaga och ,455 for Relationell forméga.

De 4tta evaluativa items som formulerades neutraliserades sedan av forfattarna
tillsammans med Martin Biackstrom och Fredrik Bjorklund. Likt personlighetstestet hade
ddrmed varje evaluativt item ett motsvarande neutralt item. Tva olika versioner av testet
konstruerades; en som fungerade som sjdlvskattning och en som anvéndes dé deltagaren
skulle skatta andra. Cronbachs alpha for de neutraliserade pastaendena visade pd ,461 for
Administrativ formaga; ,554 for Engagemang i arbetet; ,557 for Ledarskapsformaga och ,586

for Relationell formaga.

Procedur

Vi tog kontakt med forsékringsforetaget efter att ha tillfragat en chef om intresse fanns
att delta i studien. Kontakten forankrades genom ett antal moten dér syfte och procedur
formedlades. Véar kontakt talade med diverse chefer pa foretaget som godkénde att studien
kunde dga rum pé avdelningarna for ‘innesélj’. Att vir ursprungliga kontakt var mellanhand
for oss och cheferna var vad som passade foretaget bist. Cheferna distribuerade sedan ut
enkéterna och fungerade dven som testledare. Enkidten tog ca 15 minuter att genomfora.

Organisationerna i Studentlund kontaktades via mail med information géllande studien
och dess syfte. Samtliga nationer och kérers ledningsgrupper tillfrigades om de ville
medverka i studien. Organisationerna kontaktades vidare personligen och méten bokades in
med de grupper som visat intresse. Vid moétet gavs en muntlig instruktion och deltagarna fick
fylla i enkéterna, i vissa fall omgéende och i andra fall vid senare tillfdlle. Enkédten som
distribuerades till Studentlund var utéver aktuell uppsats en del av ett forskningsprojekt lett av
Martin Béickstrom vid Institutionen for psykologi vid Lunds universitet, varfor den innehdll
fler delar och tog ca 45 minuter att genomfora. I denna enkét skulle deltagarna i gruppen dven
skatta varandras personlighet, men dessa resultat behandlades ej i denna uppsats.

Innan enkéten paborjades fick deltagarna skriva under ett informerat samtycke som
direkt samlades in. De blev sedan indelade 1 grupper om tre till fyra personer. Deltagarna tog
varsitt kuvert med ett kodnummer som under hela studien anvindes istéllet for deltagarnas
namn. En minneslapp delades ut till varje deltagare dir de uppmanades fylla i kollegornas
kodnamn for att komma ihdg dessa under ifyllandet av enkéten. Minneslappen visades inte for
ndgon annan én deltagaren sjilv och kastades nér enkéten var genomford. Forseglade kuvert

med de ifyllda enkéterna samlades in och deltagarna fran Studentlund kunde dven kvittera ut
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en biobiljett. Da enkidten inneholl kinslig information var vi mycket tydliga med att samtliga
deltagare var anonyma och att innehéllet var konfidentiellt. Alla deltagare fick mojlighet att i
slutet av enkiten skriva ett antagande om studiens hypotes. Innan datan analyserades
studerades dessa antaganden for att kontrollera for eventuella demand karakteristika, vilket
innebdr att ndgon deltagare har kunnat rikna ut studiens hypotes och séledes medvetet kunna
skatta pé ett sitt pa ett sitt som skulle kunna vara i forskningshypotesens riktning. Ingen
deltagare kunde gissa hypotesen och forfattarna sag darfor inget hot mot validiteten géllande
denna aspekt. Deltagarna fick dven uppge kon och dlder i enkéten, vilket innebar att

medelvirden for detta kunde tas fram.

Dataanalys

Niér datainsamlingen var avslutat matades datan in i SPSS och statistiska analyser
genomfordes. Data kontrollerades forst genom deskriptiv statistik. Negativt formulerade items
pa personlighetsskalan reflekterades och hela dimensionen Neuroticism reflekterades for att
bli Emotionell Stabilitet. Cronbachs alpha-métt for reliabilitet togs fram och korrelationer och
regressionsanalyser genomfordes. Variabler for differensen mellan evaluativa items och

neutraliserade items utformades for att kunna analysera den evaluativa faktorn.
Resultat

Innan analysen genomfordes kontrollerades data for att sékerstélla att det inte fanns
ndgra outliers som kunde péverka resultaten. Det identifierades ndgra outliers i bade
personlighetsskattningar och prestationsskattningar men dessa fick dock vara kvar da de inte
ansdgs ha tillrackligt extrema vérden for att hota analysen. Variablerna var normalfordelade
géllande personlighetsitems medan variablerna for prestationsitems var nagot vridna till
vénster, med dverlag hoga skattningar. Nedan presenteras resultatet i ordning som foljer
hypoteserna.

I hypotes 1a undersoktes huruvida en evaluativ faktor fanns i skattningar av den egna
arbetsprestationen. For att testa hypotesen skapades en skala bestdende av variabler som
utgjorde differensen mellan deltagarnas skattningar pd de evaluativa skalorna och pé de
neutrala skalorna for den egna arbetsprestationen. Varje item-par (neutralt och evaluativt) fick
en differensvariabel. Denna togs fram genom att subtrahera den neutrala skattningen fran den
motsvarande evaluativa skattningen. Denna differensvariabel skulle utgdéra den evaluativa
faktorn. For att testa skalans reliabilitet genomfordes ett Cronbachs alpha-test som visade pé
,339. Pé grund av det laga reliabilitetsmattet kan vi inte hdvda att skalan méter nagot

konsekvent i skillnaderna mellan deltagarnas skattningar pa de evaluativa skalorna respektive
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pa de neutraliserade skalorna. Ett 6nskvért Cronbachs alpha-matt skulle legat runt ,70.
Hypotes 1 fick séledes inte stdd i vér studie.

I tabell 1 presenteras samband mellan de olika dimensionerna for arbetsprestation pa
den evaluativa skalan. Samtliga variabler korrelerade starkt med varandra och de flesta var
signifikanta pd nivan av p = ,01. Korrelationerna tyder pa en hog samvariation som
forvantades minska genom att extrahera det evaluativa innehall i items. Detta blev dock inte

fallet.

Tabell 1

Korrelation mellan dimensionerna for arbetsprestation. Evaluativ skala.

Engagemang Relationell Ledarskap Administration
Engagemang 1 ,361%** ,289%** ,378**
Relationell ,361%* 1 ,237* ,A416%*
Ledarskap ,289%* ,237%* 1 ,461%*
Administration ,378%* LA416%* LA461%* 1

** Korrelationen ér signifikant pd en niva av 0,01.

* Korrelationen dr signifikant pa en nivé av 0,05.

I hypotes 1b testades om en individ som dr evaluativ géllande sin egen
arbetsprestation dven dr evaluativ géllande andras arbetsprestation. Trots den laga
reliabiliteten for den evaluativa skalan gillande den egna prestationen, testades dven den
evaluativa faktorn for skattningar av andras arbetsprestation. Skalans reliabilitet uppvisade ett
Cronbachs alpha-matt av ,357 och resultaten kunde dédrmed inte visa pd nagon evaluativ
faktor i skattningar av andras arbetsprestation. Eftersom ingen av de tvd evaluativa skalorna
(skattning av den egna arbetsprestationen och skattning av andras arbetsprestation) uppvisade
tillfredsstédllande Cronbachs alpha-virden, genomfordes ingen korrelationsanalys. Hypotes 1b
testades ddrmed inte p& grund av dessa svaga vérden.

I hypotes 2a provades sambandet mellan den egna personligheten och skattningar av
andras arbetsprestation. Detta samband testades genom en korrelationsstudie mellan

deltagarnas sjdlvskattade personlighet och deras skattningar av sina gruppmedlemmars
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arbetsprestation. Den sjélvskattade personligheten som undersoktes innefattade alla fem
dimensioner av personlighet, bdde evaluativa och neutrala items. Resultatet visade pd ett
signifikant samband mellan deltagarnas sjilvskattade personlighet och hur de skattat andras
arbetsprestation (» =,212; p = ,050). En regressionsanalys genomfordes for att ndrmare
undersdka om nagon av de fem personlighetsdimensionerna bidrog mer &n nagon annan till
sambandet. Effektstorleken (R’) for hela modellen var 12,5 % som visar pa ett medelstarkt
samband. Dimensionen Emotionell Stabilitet visade sig kunna forklara mest av variansen i
hur man skattar arbetsprestation och sambandet var positivt signifikant (» = ,252; p = ,028).

Se tabell 2.

Tabell 2

Korrelation mellan den egna personligheten och skattningar av andras arbetsprestation.

Emot. Stab.  Extroversion = Samvetsgr. Vinlighet Oppenhet
r ,252 ,200 ,213 -,034 -,045
Sig. ,028%* ,242 ,132 ,537 ,625

* Korrelationen dr signifikant pa en nivé av 0,05.

For att ndrmare undersoka relationen mellan personlighetsdimensionen Emotionell
Stabilitet och skattningar av andras arbetsprestation genomfordes en korrelationsstudie.
Arbetsprestationsskattningarna brots da ner och analyserades pa dimensionsniva vilket
gjordes for att se om det fanns nadgon betydelse for vilken dimension av arbetsprestation som
skattades. Det positiva sambandet mellan Emotionell Stabilitet och skattning av andras
arbetsprestation fortydligades dé resultaten som visade pa signifikans gillande dimensionerna
Engagemang (r = ,285; p = ,012), Relationell formaga (» = ,241; p = ,035) och
Ledarskapsformaga (r =,222; p =,046). Det finns dven ett svagt samband mellan att vara
Samvetsgrann och skatta andra hogt pé Relationell formiga, men sambandet var inte
signifikant (» =,220; p = ,092). For skattningar av de dvriga prestationsdimensionerna fanns
inga signifikanta samband med skattarens personlighet.

I hypotes 2b undersoktes sambandet mellan den egna personligheten och hur man blir
skattad av andra gillande arbetsprestation. En korrelationsstudie mellan deltagarnas

egenskattade personlighet och arbetsprestationsskattningarna de fitt av andra, visade pa ett
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mycket svagt icke-signifikant samband. Den sjélvskattade personligheten som undersoktes
innefattade alla fem dimensioner av personlighet, bade evaluativa och neutrala items. Det
starkaste sambandet fanns mellan hoga skattningar pd dimensionen Extroversion och hoga
arbetsprestationsskattningar fran andra (» =,109 p =,150).

I hypotes 2¢ provades sambandet mellan personlighetsskattningarna och hur man sjalv
skattar sin arbetsprestation gentemot hur andra skattar ens arbetsprestation.
Arbetsprestationen i denna hypotes, innefattade bade evaluativa och neutrala items. Potentiellt
sett skulle det kunna finnas en diskrepans mellan den egenskattade prestationen och andras
skattningar av individens prestation. Denna skulle kunna vara kopplad till den evaluativa
faktorn i personlighetstestet. Vi ville undersdka om den evaluativa faktorn i
personlighetstestet hade betydelse for om man tenderar att overskatta eller underskatta sin
prestation. Hypotesen var att de individer som &r evaluativa géllande sin personlighet tenderar
att 6verskatta sin egen arbetsprestation. Resultaten visade pé signifikanta samband (r = ,226;
p =,036). De deltagare som svarade evaluativt pa personlighetstestet tenderade alltsa att
Overskatta sin egen arbetsprestation.

Tendensen att Gverskatta eller underskatta sin egen arbetsprestation skulle &ven kunna
vara kopplad till de fem personlighetsdimensionerna. Genom att korrelera
personlighetsdimensionerna med differensen mellan deltagarnas skattningar av sin egen
arbetsprestation och andras skattningar av denna deltagarens arbetsprestation, hittades
samband som gick i riktning med hypotesen (» =,235; p = ,030). Den dimensionen som
visade sig ha betydelse for om man tenderar att dverskatta sin egen arbetsprestation var
Samvetsgrannhet, resultatet var dock inte signifikant (» = ,205; p =,059). Det var 39,5 % av

deltagarna i studien som underskattade sig sjdlva medan 60,5 % Gverskattade sig sjilva.
Diskussion

Resultatens koppling till teorin

Syftet med denna studie &r att undersdka huruvida en evaluativ faktor kan foreligga i
maétningar av arbetsprestation. En sddan har tidigare kunnat pdvisas i personlighetstest
(Backstrom, 2007). Skillnader 1 hur deltagarna skattade pé de evaluativa péstdendena och de
neutraliserade pdstdendena som méter samma faktorer skulle visa pa en evaluativ faktor.
Differensen i skattningarna bildar en skala, den evaluativa skalan. Tyvérr uppvisar denna
skala en alltfor 1ag homogenitet for att kunna hévda att den méter ndgot konsekvent. Hypotes
la som testar om det finns en evaluativ faktor i arbetsprestationsskattningar far séledes inte

stod. For att testa hypotes 1b utformades en motsvarande skala da deltagarna skattat andras

22



arbetsprestation. Homogeniteten ar 1ag dven for denna skala och resultaten kan dérfor inte
pavisa ndgon evaluativ faktor i skattningar av andras arbetsprestation. Dédrmed kan vi inte
heller se om individer som svarar evaluativt gillande sig sjdlva reagerar pa evaluativt innehall
1 items dven nir de skattar andra.

Deltagarnas skattningar pa de evaluativa péstdendena visar pad mycket hoga
korrelationer mellan arbetsprestationsbegreppets fyra dimensioner. Detta tolkas som ett
tecken pa att det kan finnas en typ av generell faktor i testet som i tidigare forskning pavisats
(Viswesvaran et. al, 2005). Genom att neutralisera pastdenden har man tidigare kunnat
reducera samvariansen mellan dimensioner i personlighetsmatningar (Béckstrom &
Bjorklund, 2013) och var forhoppning var att detta skulle gé att applicera pa
prestationsmédtningen i denna studie. Resultaten i studien visar inte pa nadgon evaluativ faktor
och samvariansen mellan dimensionerna kunde inte heller reduceras. Séledes finns det annat
som féar dimensionerna i arbetsprestationsmodellen att samvariera.

Den evaluativa faktorn i personlighetstestet dr forhallandevis svag och har ett ligre
Cronbachs alpha-matt dn forvintat ,43. Tidigare studier som inkluderat samma items
(Béackstrom et al., opublicerad data) har uppvisat en hdgre homogenitet men de har d haft ett
storre antal items och fler deltagare. I aktuell studie innehaller personlighetstestet 40
evaluativa items och 40 neutraliserade items vilket beddmdes som maximalt for att kunna
genomfora undersdkningen. I tidigare studier har forskare inkluderat totalt 160 items och da
kunnat visa ett Cronbachs alpha-maétt pa ca ,75. Valet av vilka items som inkluderades 1
aktuell studie kan ha haft en inverkan pa utfallet, trots att detta inte forvéntades pdverka.

I ndsta hypotes undersoks sambandet mellan personlighetsdimensionerna i Big Five
och skattningar av arbetsprestation. Vi anser att det dr viktigt att undersdka hur anvdndbara
arbetsprestationsskattningar mitningar egentligen &r och hur mycket av variationen i dem som
speglar skattarens personlighet. Hypotes 2a handlar om sambandet mellan en individs
personlighet och hur denne skattar andras arbetsprestation. Det visade sig att resultaten stddjer
hypotesen vilket innebar att skattarens personlighet spelar en viss roll for hur man skattar
andras arbetsprestation. Modellen visade pd en medelhog effekt dér drygt 10 % av variansen i
skattningar av andras arbetsprestation kan forklaras av de fem personlighetsdimensionerna
tillsammans. Den dimension som visade sig ha betydelse dr Emotionell Stabilitet. En individ
som skattar hogt pa dimensionen Emotionell Stabilitet tenderar att skatta sina kollegor hogt
géllande arbetsprestation. Vi anser med grund i tidigare forskning (John, Naumann & Soto,
2008) att hoga skattningar p4 Emotionell Stabilitet visar pé ett lugn infor forhallanden och att

individen dr sé pass trygg i sig sjilv att inte kdnner ndgon missunnsamhet med att sétta hoga
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skattningar pé andra individers prestation. Dimensionen Vénlighet forvéntades ge utslag i
hypotesen dé forskarna John, Naumann och Soto (2008) menar pa att en person som skattat
hogt pa skalan omndmns som generds 1 sitt beteende samt omfamnar och uppmérksammar
andra individers positiva sidor. Vi fann inget stod for den hypotesen.

Vi gick vidare med resultaten géllande Emotionell Stabilitet for att undersoka narmare
hur dimensionen péverkade skattningarna av arbetsprestation. Kan dimensionen Emotionell
Stabilitet spela olika stor roll beroende pé vilken av de fyra arbetsprestationsdimensionerna
som skattas? Hoga skattningar pa Emotionell Stabilitet visade sig ha en positiv relation till
skattningar pd dimensionerna Engagemang i arbetet, Relationell forméga och
Ledarskapsformaga. En relation till skattningar pa dimensionen Administrativ forméga
hittades inte. I och med dessa svaga resultat har vi svart att dra nigra tydliga slutsatser.

Resultaten och forklaringsgraden pa drygt 10 % tyder pé att det finns annat som kan
forklara variansen i hur man skattar andras arbetsprestation. Arbetsprestationsbegreppet ar
komplicerat och det rdder som ndmnts delade meningar om hur det ska definieras (Murphy,
2008). Det skulle kunna innebéra att individer har olika uppfattning om vad som kédnnetecknar
hog eller 14g arbetsprestation. Om péstdendena 1 enkéten dessutom &r otydligt konstruerade
kan det innebdra att individer svarar pd pdstdendena utifran sina egna tolkningar av
arbetsprestationsbegreppet. Vad som &dven skulle kunna vara av betydelse for hur ndgons
arbetsprestation beddms &r hur lange man har arbetat ihop med den som bedoms. I studien
kontrollerades inte for hur ldnge grupperna arbetat ihop och detta skulle alltsd kunna innebéra
att alla inte kunnat ge en fullstindig bild av sina kollegors prestation.

I ndsta hypotes, 2b, undersdks huruvida en individs personlighet spelar roll for hur
andra skattar dennes arbetsprestation. Inga signifikanta samband hittades men en relation
identifierades mellan en individs skattningar pa Extroversion och andras
arbetsprestationsskattningar om denna individ. Sambandet var svagare dn forvéntat i var
studie men vi anser att det pekar pa ndgot som behdver undersdkas mer. Om individer med
extroverta personlighetsdrag tenderar uppfattas som mer kompetenta blir detta en felkélla i
métning av arbetsprestation. Extroverta individer beskrivs som energiska och utétriktade vilka
gérna tar sig an en ledarroll (John, Naumann och Soto (2008). I Thorndikes studie (1920) om
Haloeffekten kunde man visa pé ett samband mellan att hdga skattningar i en kategori kom att
ge hoga skattningar i en annan. Detta trodde vi ocksa skulle ha skett i vér studie, att
deltagarna skulle ha tillskrivit sina kollegor hog kompetens utifran det faktum att de anses

extroverta.
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Potentiellt sett skulle det kunna finnas en diskrepans gillande hur man sjélv ser pa sin
arbetsprestation och pa hur andra ser pé ens arbetsprestation vilket undersoks i hypotes 2c.
Detta skulle kunna vara kopplat till den evaluativa faktorn i personlighetstestet. Vi
analyserade den evaluativa faktorns betydelse for en individs tendens att Gverskatta eller
underskatta sin egen arbetsprestation. Signifikanta resultat visar att individer som ar
evaluativa gillande sin personlighet dven tenderar att dverskatta sin arbetsprestation. Den
evaluativa faktorn som kan utlésas i personlighetstest verkar alltsd kunna séga ndgot om en
individs benédgenhet att dverskatta sig sjdlv dven gillande annat &n sin personlighet. Forskare
har tidigare kopplat den evaluativa faktorn till begreppet social dnskvérdhet (Béackstrom et al.,
2009). En tolkning ir att individer triggats att svara socialt onskvirt dven gillande sin
arbetsprestation, men dé ingen evaluativ faktor kan pdvisas i arbetsprestationstestet har de
troligtvis istéllet svarat socialt Onskvért pa alla items. Det har alltsd inte gétt att sarskilja de
evaluativa pastdendena fran de neutraliserade pastdendena vilket kan bero pd att
neutraliseringen inte varit tillrickligt bra {for att kunna tydliggoéra skillnaden. Som
Paulhus (1984) menar pa innebér social onskvirdhet att man svarar i enlighet med den
rddande kulturella normen och vi anser att detta ofta kan vara att uppvisa ett hogpresterande
beteende i dagens samhélle. Resultatet skulle ocksa kunna kopplas till begreppet Self-
enhancement (Brown 1986) och specifikt till den typ som kallas Self-insight (Schriber &
Robins, 2012). Dé det inte gick att se ndgra skillnader i skattningar péd de evaluativa och de
neutrala pdstdendena dr det mojligt att dessa individer dverlag har en mer positiv syn pé sin
egen prestationsforméga dn vad andra har om en.

Vi antog dven att tendensen att dverskatta eller underskatta sin arbetsprestation skulle
vara kopplat till de fem personlighetsdimensionerna och vissa resultat gick i riktning med
hypotes 2c. Ett samband mellan hdga skattningar pd dimensionen Samvetsgrannhet och
overskattning av sin egen arbetsprestation finns som dock inte dr signifikant. De individer
som skattar hogt pa skalan Samvetsgrannhet ar organiserade, ansvarsfulla och uppvisar ofta
ett uppgifts- och malfokuserat beteende (John, Naumann & Soto, 2008). En tolkning av detta
dr att en samvetsgrann person virdesitter prestation hogt och anser att det dr viktigt att
prestera. Det kan ténkas att individen antar att andra delar denna syn och dérfor ser det som
socialt onskvirt att prestera pd hog niva. Detta kan da leda till att man medvetet eller
omedvetet skattar sin prestation extra hogt, alltsd socialt onskvért. En sddan medveten
svarsforvrangning, vilken Paulhus (1984) bendmner som Impression management, anser vi
blir problematisk i intervju- och rekryteringssituationer. D& véra resultat visade ett sa pass

svagt samband anser vi att mer forskning maste goras kring detta.

25



Uteblivna resultat

Studien kan inte visa pa att en evaluativ faktor foreligger i arbetsprestationstest och
det kan finnas flera anledningar till detta som bland annat ror neutraliseringen av pastdendena,
valet av population och urvalets storlek. For sambanden mellan personlighetsdimensionerna i
Big Five och skattningar av arbetsprestation kunde négra intressanta signifikanta samband
pavisas trots att nigra av de forvédntade resultaten uteblev.

Conways (1999) modell som &r utgangspunkt for de konstruerade péstdendena, syftar
framst till anstdllda i ledande befattningar vilket till viss del stimmer 6verens med vart urval.
Flera av deltagarna i studien hade ledande befattningar men da detta inte gillde samtliga
deltagare, kanske svarigheter uppstod i skattningarna exempelvis pa dimensionen
Ledarskapsformaga. De evaluativa items som konstruerades till prestationstestet kan dven
ifrdgasittas. De grundar sig i Conways (1999) modell med fyra dimensioner av
arbetsprestation och bor sdledes mita olika aspekter av begreppet. Dock ser vi hdga
korrelationer mellan skattningarna pd dessa dimensioner och det kan tdnkas att fyra items per
dimension #r for fa for att tydligt visa pa skillnaderna mellan dem. Aven ordningen av de
evaluativa och de neutrala pastdendena kan ha paverkat deltagarnas svar. Vi tolkar det som att
en potentiell demand karakteristika kommit att paverka deltagarnas svar dd de latt kunde
genomskada de olika pastdendenas innebdrd samt 6verblicka och paverka sina svar vilket kan
ha paverkat den interna validiteten.

Neutraliseringen av prestationsitems gjordes av forfattarna med hjalp av handledare.
Liknande neutraliseringar av item har tidigare genomforts av studenter (Backstrom &
Bjorklund, 2013) och studien anvéndes som underlag i denna process. Det hade varit 6nskvart
att genomfora en pilotstudie med véra konstruerade items for att kontrollera att det evaluativa
innehéllet 1 de neutraliserade pastaendena verkligen hade extraherats. Detta var inte mdjligt
inom ramarna for detta arbete och vi fick darfor avstd en pilotstudie. I studien anvidndes
kompisskattningar och grupperna som deltog innefattade tre eller fyra deltagare. Dessa
grupper skulle kunna vara ndgot sma for att fa tillforlitliga skattningar. Enligt Conway &
Huffcutt (1997) krivs fyra kompisskattningar for att uppna en reliabilitet kring ,70 och i
denna studie kunde endast tva till tre kompisskattningar genomforas i varje grupp. Det skulle

dven varit Onskvart att inkludera fler deltagare 6verlag i studien.

Metodbegrinsningar & forbdttringar
Négot som begransade datainsamlingen var de krav som fanns for att kunna inkluderas

1 studien. Varje grupp var tvungen att vara tre till fyra personer och det var alltsd inte mdjligt
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att genomfora enkéten med en grupp som bestod av fler eller farre. Gruppdeltagarna skulle
ocksa kdnna varandra och ha arbetat tillrdckligt mycket ithop for att kunna beddma varandras
prestation i arbetet.

I studien ingick tva olika urvalsgrupper, ett foretag i forsakringsbranschen och
samarbetsorganisationen Studentlund. Det hade varit av intresse att jimfora resultaten mellan
de tvé organisationerna men dé de inte utgjorde tillrdckligt stora grupper for att kunna
jamforas kan inget sdgas om eventuella skillnader och likheter. De anstéllda pa
forsakringsforetaget rekryterades av var kontaktperson och vi hade sdledes ingen moéjlighet att
paverka urvalet. De som deltog i studien fran foretaget kan potentiellt sett ha arbetat en
kortare tid tillsammans vilket skulle forsvéra skattningen av kollegorna. Urvalsforfarandet
inom Studentlund hade vi mgjlighet att kontrollera vilket ledde till en hogre svarsfrekvens.

Vi anser att resultaten frin studien till viss del &r svéra att generalisera. Deltagarantalet
ar forhallandevis litet och de samband som identifierats &r ofta svaga. Arbetsprestation inom
Studentlund kan ténkas skilja sig fran arbetsprestation inom andra organisationer, och de som
engagerar sig ideellt skulle kunna skilja sig frdn de som arbetar i en vanlig organisation for
16n.

Conway (1999) har i sin studie anvént sig av fem arbetsprestationsmétt som bestir av
administrativ kompetens, relationell forméga, ledarskapsféormaga, engagemang och
overgripande prestation. I aktuell studie har Conways dvergripande dimension ej anvénts da
den ansags overflodig.

Enkéten som delades ut till Studentlund innefattade mer data dn vad som behandlas i
denna studie. Enkiten tog ca tre gdnger s lang tid, 45 minuter, som den skulle gjort om
enbart data for denna studie skulle varit med. Daremot uppvisade bade
personlighetsskattningarna och arbetsprestationsskattningarna pa tillfredsstillande
homogenitet vilket tyder pd att enkédten genomforts med noggrannhet. Vi hade dven mojlighet

att erbjuda en biobiljett som ersittning till varje deltagare vilket vi tror 6kade svarsfrekvensen.

Vidare forskning

Utformning av evaluativt neutraliserade items har i tidigare studier applicerats pa
personlighetstest medan aktuell studie fokuserat pa neutralisering av arbetsprestationstest.
Studien har kunnat visa pd samband mellan den evaluativa faktorn i personlighetstest och
tendenser att Overskatta sin arbetsprestation. Detta samband bor undersokas ytterligare for att

tydliggéra sambandets natur. Forslagsvis skulle den evaluativa faktorns samband med
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tendenser till andra typer av dverskattningar kunna studeras, exempelvis gillande ens
upplevda intelligens (IQ) eller emotionella intelligens (EQ).

Studien har dven kunnat visa p4 att personlighetsdimensionen Emotionell Stabilitet
kan bidra till hogre skattningar av andras arbetsprestation. Vi foreslar hir mer djupgaende
studier exempelvis i form av intervjuer for att nirmare undersoka sambandet och forstd vad
som féar emotionellt stabila individer att skatta andras prestation hdgre &dn vad andra generellt
skulle gjort.

I var samtid, dér vi ser det som att Extroversion uppmuntras och anses som ett
fordelaktigt personlighetsdrag, dr det troligt att man uppfattar extroverta individer som mer
kompetenta dn andra pé grund av en Haloeffekt. Da resultat i denna studie svagt pekade 1
denna riktning ser vi gédrna ytterligare studier pa omradet. Detta kan leda till storre forstaelse i
hur man pé ett réttvist och fordelaktigt sitt kan hantera prestationsbedomningar i urval,
rekrytering och personalfragor.

Ett forsok att neutralisera arbetsprestationstest genomfordes i denna studie for att
identifiera en evaluativ faktor och sdledes kunna reducera eventuell svarsforvrangning. Den
evaluativa faktorn som forvintades i arbetsprestationstestet kunde dock inte pavisas. I
framtida studier som dmnar anvinda metoden evaluativ neutralisering av
arbetsprestationsitems foreslér vi ett storre antal deltagare, fler items och ett mer etablerat
arbetsprestationstest for att eventuellt kunna pavisa en evaluativ faktor. Vi rekommenderar
dven ett bredare urval for att 6ka generaliserbarheten. Trots att aktuell studie inte kan bevisa
en evaluativ faktor foreslér vi ytterligare forsok da vi betraktar faktorns forekomst som
sannolik.

Avslutningsvis vill vi uppmuntra trenden att i allt storre utstrackning anvénda
subjektiva matt pa arbetsprestation och podngtera vikten av att dessa test dr vl utformade.
Personlighetstest har ldnge varit fokus for forskning och vér uppfattning &r att mycket kan
forbattras och utvecklas géllande prestationsmétningar. Flera av felkéllorna som kan finnas da
personlighet méts, som exempelvis svarsforvrangning till f61jd av social 6nskvardhet, Self-
enhancement och Haloeffekter, skulle dven kunna foreligga d& métning av arbetsprestation
genomfors. Forskning skulle kunna bidra till viktiga insikter pa omréadet for arbets- och

organisationspsykologi.
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Appendix

Dessa skattningar géller hur du presterar i ditt arbete.

1

10

11

12

13

14

15

16

Loser alla arbetsuppgifter snabbt och sikert.

Har forméga att fatta beslut i svéra situationer och genomfora
besluten.

Har mycket goda kontakter med personer, kunder och foretag
utanfOr organisationen.

Har forméga att bygga och bibehalla goda arbetsrelationer till
medarbetare.

Visar formaga att engagera mina arbetskamrater i ett
teamorienterat arbete.

Formaga att snabbt stidlla om mig efter nya omstdndigheter
och situation

Tar tillvara pa andras kunskaper och erfarenheter i
organisationen.

Léagger valdigt stort engagemang i alla atagna arbetsuppgifter
tills de &r helt genomforda.

Tar ett stort ansvar for att skapa goda relationer med
personer, kunder och foretag utanfor organisationen

Léagger stor vikt vid och dgnar mycket tid at att bygga och
underhélla goda arbetsrelationer

Har ett arbetssétt som dr 6ppet for helt nya situationer och
plotsligt uppkomna problem.

Anstranger mig for att 16sa dven de svéraste arbetsuppgifter

utan att ge upp
Genomfor alltid atagna arbetsuppgifter.

Tar ansvar for att komma fram till och genomf6ra beslut dven
1 besvirliga situationer

Tar ofta initiativ som engagerar arbetskamrater att
gemensamt arbeta mot uppsatta mal.

Riktar oftast in mig pd att andras kunskaper och erfarenheter

kommer till nytta i organisationen.
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