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Sammanfattning

Det finns bade beskrivande och vardeladdade aspekter av sjalvskattningsformular som
maéter femfaktormodellen (FFM). Telefonforsaljare fick genomféra webbaserade
personlighetstest med vardeladdade respektive neutrala items. Diskrepansen mellan dessa
antas uppskatta en evaluativ faktor. Studiens syfte var att begreppsvalidera den evaluativa
faktorn genom att utreda huruvida den kan predicera ett externt kriterium sadsom
arbetsprestation, samt att utreda vilka specifika dimensioner av femfaktormodellen och nagra
av dess fasetter som kan predicera arbetsprestation hos telefonforséljare. Det fanns ingen
signifikant relation mellan den evaluativa faktorn och arbetskriterium vid enkla korrelationer,
men daremot vid en multipel regressionsanalys. Vid predicering av arbetsprestation hos
telefonforséljare visade det sig att framfdrallt extraversion ar en stabil prediktor, men att
fasetterna till extraversion och samvetsgrannhet likval &r starkare prediktorer. Dartill kunde
ett samband mellan social onskvardhetsmatt och arbetsprestation pavisas, liksom att social
onskvardhet och den evaluativa faktorn var relaterade. Vidare studier behdver goras for att

battre forstd sambandet mellan den evaluativa faktorn och arbetsprestation.

Nyckelord: Personlighet, Big Five, evaluativ faktor, social 6nskvardhet,

arbetsprestation, femfaktormodell



Abstract

There are evaluative and content aspects of self-report inventories measuring the five-
factor model (FFM).Telemarketers completed a five-factor personality inventory on the
Internet containing both evaluative and neutral items. The discrepancy between these items is
presumed to be the evaluative factor. The aim of the study was to validate the evaluative
factor by investigating its relation to external criteria, such as work performance.
Furthermore, the object was to investigate which of the specific dimensions of the Big Five
and its facets can predict performance of telemarketers. The result showed a non- significant
relationship between the evaluative factor and the criterion for the simple correlation.
However, a significant relation was found in the multiple regression analysis. Extraversion
was found to be a decent predictor of performance of telemarketers. Nevertheless, the facets
of both extraversion and conscientiousness, was reported to be more consistent. In addition, a
link between social desirability measures and performance is confirmed, as well as the
relationship between social desirability and the evaluative factor. Further studies are needed
to explain the relationship between the evaluative factor and performance more

clearly/thoroughly.

Keywords: Personality, Big Five, Evaluative factor, Social desirability, job

performance, Five-factor model
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REFERENSER



INLEDNING

Forskningen kring personlighet som predicerande variabler for arbetsbeteende beskrivs
som sokandet efter den Heliga Gralen; ”protracted enthusiastic zealotry, seemingly endless
and ultimately unsuccessful” (Furnham, 2005, s.159)

Trots detta anvands personlighetstester idag flitigare dn nagonsin, och de sista aren har
man sett en 6kning av tillgangligheten och anvandandet av personlighetstester. Detta &r dock
inte nagot bevis for att personlighetstester fungerar, utan snarare ett bevis pa god
marknadsféring och duktiga séljare av testerna.

Det 6kande anvandandet av personlighetstester beror dven pa véaxande enighet om att
det finns stabila personlighetsdrag som kan forutse arbetsbeteende. Men kritik kvarstar!
Personlighet kan fortfarande bara forklara en liten del av arbetsbeteende. Orsaken till detta
kan forklaras utifran minst tva aspekter.

Det forsta ar att personlighet méts med sjalvskattningstest, dvs. att man uppskattar sin
egen personlighet eftersom att man har ett antagande och &ven vetenskapligt stod for att
manniskan ar sa som den beskriver sig. Detta ar visserligen sant, men problemet ligger i att
manniskan aven vill vara omtyckt, populdr och uppmérksammad, ibland till s& hog grad att vi
forvranger sanningen. Vad an detta beror pa, om det sa ar en mansklig osakerhet kring att inte
vara bra nog, att svara fel eller att bli démd, sa staller det till problem i alla typer av
undersokningar och tester som sjélvklart bygger pa att man svarar sannhetsenligt. Detta
fenomen kan kallas social énskvérdhet eller den evaluativa faktorn, och kan definieras som
sadant som ar socialt 6nskvart i ens kultur och samhalle. Den andra aspekten till varfor
personlighet fortfarande bara kan forklara en liten del av arbetsprestation ar att man har daliga
och ofta alltfor breda matt pa arbetsprestation. Olika yrken kraver olika egenskaper, darmed
borde arbetsprestationskriterier vara utarbetade for specifika yrken eller arbetsuppgifter.

Vi tror att klassiska personlighetstester ar kontaminerade av social dnskvérdhet. | denna
uppsats vill vi darfor mata personlighet med neutrala pastaende, dar pastaendena ar mindre
evaluativa, och istallet mer beskrivande. Resultat fran Backstrom, Bjorklund och Larsson
(2009) har visat att detta kan goras utan att innebdrden av pastaendena i ett test andras. Pa sa
satt tanker vi o0ss att vi har ett ’renare test”. Testet innehéller dven originalfragor och vi tror

att differensen mellan de neutrala och original fragorna ar just den evaluativa faktorn.
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Eftersom att vi kan méata den evaluativa faktorn, sa kan vi dven se om den faktiskt ar nagot
som i sig sjalv kan forutse arbetsprestation. Att framstélla sig i battre dagar, att anpassa sig till
en situation pa det sett som man tror ar 6nskat, kan mycket val vara en viktig egenskap i vissa
yrken som till exempel séljare.

Ar det sa att den evaluativa faktorn kan forutse hogpresterande séljare? Om sa ar fallet,
ar denna faktor oberoende av de fem personlighetsdimensionerna? Kan det da vara sa att vi
har en sjatte faktor, och att klassiska test kan ses som mindre bra, da de ar kontaminerade med
social onskvardhet. Férutom att forsta den evaluativa faktorn, vill vi dven hitta
personlighetsreceptet for den optimala saljaren. Kan man fa fram en kravprofil som kan

underlatta valet vid rekrytering av séljare?

Personlighet

Big Five

Personlighet har sedan lange varit foremal for forskning, men personlighet i en
arbetspsykologisk kontext vaknade till liv i samband med forsta och andra varldskriget. Sedan
dess har personlighet kommit att definieras alltmer som en viss uppsattning faktorer som kan
matas och kombineras pa olika satt. Pa senare delen av 60-talet och hela 70-talet fick
personlighet en tillbakagang och Mischel (1968) myntade det kiinda uttalet ”Once upon a
time, we had no personalities”. Under 80-talet fick dock personlighetstestning revansch och ar
idag ett om mojligt &nnu storre forskningsomrade med intressanta forgreningar inom till
exempel personlighetstestning i relation till arbetsprestation.

Personlighetsteoretiker har lange diskuterat hur manga drag som behovs for att beskriva
stabila skillnader mellan méanniskor. Ett sétt att svara pa fragan harstammar fran den lexikala
teorin. Den lexikala teorin utgar ifran attolikheter manniskor emellan finns representerade i
spraket. Genom att analysera spraket med faktoriell analys kan man hitta mer évergripande
adjektiv/egenskaper. Enligt Cervone och Pervin (2008) gjordes den tidigaste lexikala analysen
av Allport kring 30-talet och har utgjort grunden for forskare som Cattell och efterféljare.
Catell (1970) fann sexton separata drag, medan Eysenck (1992) lyckades reducera dessa till
endast tre stora huvuddrag, dven kallade Eysencks gigantic three”, Neuroticism,

Extraversion och Psychoticism. Manga har férsokt replikera Catells studier, men endast funnit
stod for fem olika drag (Goldberg, 1993). De fem dragen &r de som idag har kommit att kallas
for Big Five, OCEAN eller femfaktormodellen (FFM) och har sitt ursprung hos bland annat



Fiske (1949) och Norman (1963). Idag rader en konsensus kring denna taxonomi och de
moderna bendmningarna pa personlighetsfaktorerna; Oppenhet (Openness to experience),
Samvetsgrannhet (Conscientiousness), Extraversion, Samstammighet (Agreeableness) och
Neuroticism, harstammar fran Costa och McCrae (1992). Dessa samvarierar dven med de
forsta tva dimensionerna av Eysencks giganitic three”(Goldberg, 1993; Salgado, 1997). Big
Five och femfaktormodellen/FFM kommer vaxelvis att anvandas i uppsatsen for att bendmna
samma modell.

Big Five enligt Costa och McCrae (1995) bestar av fem stora doméaner dar varje doman,
ar uppbyggd av ett antal fasetter. Det finns ett flertal olika tankar om vilka och hur manga
fasetter som utgor varje doman, men aktuell studie utgar ifran Costa och McCraes modell. En
kortare beskrivning av de fem dimensionerna foljer:

Oppenhet, innebir att man &r intellektuellt nyfiken, okonventionell, kreativ och inte
gillar rutin. De sex fasetterna inom 6ppenhet &r dventyrlig, artistiskt intresserad, emotionell,
fantasirik, intellektuell och liberalism. Samvetsgrannhet &r en dimension som karaktariseras
av ordning och reda, punktlighet, ansvar och plikttrogenhet, men dven ett valdigt byrakratiskt
forhallningssatt. Samvetsgrannhet bestar av prestationsinriktad, forsiktighet, plikttrogenhet,
ordningsamhet, sjalvdisciplinerad och effektivitet. Extraversion karaktariseras av livliga,
utatriktade och optimistiska personer som foredrar att umgas med manniskor framfor att vara
for sig sjalva. Extraversion kan delas upp i aktivitetsniva, beslutsamhet, glad,
spanningssokande, kamratlighet och séllskapliga. Samstammighetér en dimension som
behandlar hjalpsamhet mot andra och moral. Samstammiga personer &r tillmétesgaende,
vanliga och medkannande. Motsatsen karaktariseras av egocentrism, ovilja till samarbete och
cynism. Samstdmmighet utgors av fasetterna altruism, samarbetsvillig, blygsamhet, moralitet,
sympati och tillitsfull. Neuroticism eller omvént, emotionell stabilitet. Neurotiska personer ar
angestfyllda, arga och osakra manniskor med dalig sjalvkontroll. Emotionell stabilitet innebér
att individen ar mer harmonisk, lugn och sjalvsaker. Neuroticism innefattar ilska, angest,

nedstamdhet, kravande-omattliga, sjalvmedvetenhet och sarbarhet.

Utokning av BigFive

Hough (1992) menar att femfaktormodellen fungerar bra for att beskriva personlighet,
men inte racker till vid predicering av till exempel arbetsprestation da vardefull
kriterierelaterad validitet kan ga forlorad. Hough anser att FFM ar alltfor bred och alltfor
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brokig och ofullstédndig for att kunna predicera arbetsprestation. Hough anvander sig darfoér av
en taxonomi bestaende av nio olika personlighetsdimensioner dar Big Five inkluderas men
dar extraversion delas in i vanskaplighet och potens, och samvetsgrannhet i plikttrogenhet och
prestationsinriktad. Liknande dimensioner finns i Costa och McCraes modell bland dessa
faktorers fasetter.

Aktuell studie kommer att fokusera sérskilt pa de fasetter som sammanfaller med
potens och prestationsinriktad, da dessa tros kunna predicera specifika yrken som séljare, men
aven plikttrogenhet och vanskaplighet kommer beaktas. VVanskaplighet karaktériseras av
utatriktade personer som garna arbetar tillsammans och &r kamratliga. Potens karaktariseras
av graden av energi, inflytande och kraft. Dessa personer &r optimistiska, dvertygande och far
saker och ting gjorda. Plikttrogna personer ar palitliga, respekterar lagar och auktoriteter, &r
ordningsamma och disciplinerad. Prestationsriktade personer arbetar hart, stravar hogt,
fullfoljer sina uppgifter, har hogt sjalvfortroende och forvantar sig att lyckas.

Aktuell studie kommer att anvanda benamningarna aktiv, bestamd och séallskaplig som
underdimensioner till extraversion, och effektiv och disciplinerad som underdimensioner till

samvetsgrannhet.

Matning av Big Five, dess fordelar och problematik

Vid matning av femfaktormodellen har en rad olika sjélvskattningsformulér véxt fram,
ett av det mest anvanda &r NEO-PI-R (Costa & McCrae, 1992). Det &r ett omarbetat
instrument av den forsta versionen som fokuserade pa dimensionerna neuroticism,
extraversion och dppenhet. Instrumentet kan med férdel anvandas vid predicering av olika
kriterier, till exempel arbetsprestation.

En diskussion har darfor véaxt fram kring huruvida FFM &r universell och darmed lika
anvandbar i alla kulturer. McCrae, Costa, Del Pilar, Roland och Parker (1998) fann stdd for
att FFM aterfinns i bade individualistiska och kollektivistiska kulturer. De dimensioner som
aterfinns tydligast ar Neuroticism, Oppenhet och Samvetsgrannhet. Man har dock konstaterat
att aven Extraversion och Samstammighet aterfinns, men uppdagas genom en annan typ av
analys, eftersom de dimensionerna ofta har en cirkul&r relation till varandra (McCrae et. al,
1998). Personlighet som prediktor for arbetsprestation har visat sig vara en stabil prediktor i
USA, &ven om det finns delade meningar om hur mycket av arbetsprestation som personlighet
kan forklara. Salgado och Rumbo (1997) fann dven att dimensionen Samvetsgrannhet &r en
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duglig prediktor for arbetsprestation, liksom Barrick och Mount (1991) fann detsamma.
Salgado (1997) fann senare stod for att personlighet dverlag kunde predicera arbetsprestation i
alla de europeiska landerna och att emotionell stabilitet ocksa kunde ses som en generell
prediktor for arbetsprestation. Mer detaljerade redogorelser for FFM som prediktor for
arbetsprestation och specifika yrken kommer att beskrivas for langre fram i uppsatsen.

| aktuell studie anvands matinstrument fran Goldbergs (2006) IPIP, International
Personality Item Pool. Det test som anvands ar IPIP femfaktortest, vilket innehaller 100 items,
som &r jamt fordelade 6ver de fem skalorna. IPIP innehaller éver 300 olika skalor, fran en
mangd olika méatinstrument, sasom bland annat NEO-PI-R. Instrumenten finns tillgangliga for
allmanheten pa Internet. Testet ar i motsats till de flesta andra matinstrument, helt fritt att
anvanda och har vunnit mycket popularitet de senaste aren, da efterfragan pa matinstrument
for personlighet har 6kat alltmer inom forskarvarlden, parallellt med ett alltmer
kommersialiserat forhallningssatt tillpersonlighetstest.

Ett problem vid métning av FFM &r huruvida manniskor ar &rliga eller inte nér de
skattar sig sjalva. Detta leder oss vidare pa fenomenet kring social énskvardhet, som forklaras
och diskuteras nedan.

Social Onskvardhet

Social dnskvardhet ar ett mycket omdebatterat &amne, dar de flesta ar 6vertygade att det
finns, men inte huruvida det &r en del av personligheten, enbart en svarsstil och/eller ett bevis
for dalig testkonstruktion. Eller ar det rent av en egen personlighetsfaktor i sig? (se
Backstrém, Bjorklund & Larsson, 2009)

Social onskvardhet kan definieras utifran en tendens att vilja skatta sig i enlighet med
radande kulturella normer. (Backstrom et al, 2009; Paulhus, 1984) Hoga skattningar inom
femfaktormodellen anses ofta battre an laga skattningar pa motsvarande skala (vid
anvandning av omvand neuroticism, dvs. emotionell stabilitet), men héga skattningar ar dven
extrema skattningar och darfor anses den mest optimala skattningsnivan vara en bit under de
allra hogsta skattningarna. (Borkenau, Zaltauskas, & Leising, 2009)

For att definiera social 6nskvardhet delar Paulhus (1984) in det i tva delar, self-
deception (SD) och impression management (IM), d&r den forsta innebér att man omedvetet

ger en alltfor idealiserad bild av sig sjalv och den andra ar en medveten taktik for att imponera
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pa andra. Svarsstilen nar man mater social énskvardhet brukar benamnas Social Desireable
Responding (SDR).

Vidare finns en diskussion om huruvida social dnskvérdhet &r relaterad till
dimensionerna i FFM eller om den &r en separat faktor, dvs. en sjatte faktor (Backstrom,
Bjorklund, 2010; Ones, Reiss, & Viswesvaran, 1996) fann att social énskvardhet korrelerade
med emotionell stabilitet (r = 0,37) och samvetsgrannhet (r = 0,20) vid sjélvskattade
personlighetstest. Dock fann Ones et. al (1996) att samma monster mellan social énskvardhet
och FFM dimensionera fanns kvar vid ej sjalvskattade personlighetstest. Darmed finns det
stod for att social onskvérdhet ar konsekvent relaterat till individuella skillnader i
samvetsgrannhet och emotionell stabilitet samt svar pa fragan; ”Vad ér social 6nskvardhet?”
Det kan dven ses som ett bevis for att social onskvérdhet faktiskt mater sann variation och
nagot substantiellt (McCrae & Costa, 1983). | nasta stycke utreds vilka métskalor som

anvands for att fanga in fenomenet.

Matning av SDR

En rad olika varianter av matskalor har anvénts alltsedan Edwards (1957) tog fram en
SDR-skala fran Minnesota Multiphasic Personality Inventory (MMPI). En annan valkand
skala for att mata SDR ar Marlowe-Crowne skalan, som tillkom just som kritisk respons pa
Edwards SDR-skala (Marlowe & Crowne, 1960). En av de mer robusta skalorna som
fortfarande anvands flitigt, och &ven i aktuell studie, & Paulhus (1984) Balanced Inventory of
Desireable Responding (BIDR). BIDR skapades utifran de otaliga skalorna som da fanns for
att mata SDR som delades upp i tva undergrupper, self-deception och impression
management. Over 150 items som var relaterade till social 6nskvardhet analyserades genom
faktoranalys och Paulhus fann genomgaende samma ménster. Hoga skattningar pa SD
karaktériserades av osékerhet, och forandrades inte ndmnvaért vid olika administrativa
forhallanden. Daremot uppvisade héga skattningar pa IM mer tydliga socialt 6nskvarda
beteenden, som styrdes av kontexten i stor utstrackning och inte pa grund av interna orsaker,
sasom osakerhet.

Ett annat problem med méatningen av femfaktormodellen &r att de fem faktorerna
korrelerar/samvarierar med varandra, trots att teorin utgar ifran att de ar oberoende av
varandra (Costa & McCrae, 1992). De verkar dven vara sa att de samvarierar positivt med
varandra (Saucier & Goldberg, 2003).
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Detta har lett till diskussion kring testinstrumentens kriterievaliditet och mycket fokus
har, som namnts ovan, lagts pa huruvida folk &r arliga nar de svarar pa ett test. Detta ar
givetvis problematiskt med alla sjalvskattningsformular, da de kan kontamineras av social
onskvardhets faktorer. (Rosse, Stecher, Miller & Levin, 1998; Ones, Viswesvaran, 1996)
Mojliga l6sningar till FFM:s samvariation diskuteras nedan i form av en evaluativ

faktor, som antingen éverordnad FFM eller som en parallell sjatte faktor.

Overordnade Faktorer Kontra En Sjatte Faktor

Hogre faktorer

Femfaktormodellen har fatt mycket kritik for att dess dimensioner korrelerar alltfor
mycket med varandra (Block, 1995; Digman, 1997; Musek 2007) eftersom tanken ar att de
fem dimensionerna ska vara sjalvstandiga och forklara sin egen unika varians i personlighet.
Om de korrelerar skulle personlighet kunna beskrivas med hjalp av farre dimensioner, som till
exempel Eysenck (1992) foresprakade. Det finns otaliga studier som visat pa att
dimenisionerna inte ar sjalvstandiga och som diskuterat detta fenomen och om hur typen av
faktoranalys man anvéant sig av formodligen paverkat resultatet (t.ex. Block, 1995; Costa &
McCrae 1992; Digman, 1997; Musek, 2007). For att 16sa detta bekymmer har forskare borjat
utreda om det finns en eller fler dverordnade faktorer som skapar korrelationerna inom FFM.
Da utgar man ifran att det finns 6verordnade faktorer till BigFive, som pd samma satt som
generell intelligens (g) forklarar underordnade nivaer, sasom logiskt tankande och spatial
formaga, kan forklara orsaken till samvariationen i de olika delarna av generella faktorn.

Digman (1997) fann tva sadana hogre faktorer i sin studie, som han benamnde alfa och
beta. Alfa foreslogs relaterad till emotionell stabilitet, vanlighet och samvetsgrannhet, en
faktor som kunde uttryckas som socialisering. Beta daremot var kopplade till extraversion och
Oppenhet och kunde kategoriseras som utvecklingspotential. Andra forskare har hittat
liknande faktorer, men istallet anvant sig av begreppen stabilitet (alpha) och plasticitet (beta).
(DeYoung, Peterson, & Higgins, 2001). Paulhus och John (1998) menar att det verkar finnas
tva evaluativa superfaktorer som har att géra med kontextbaserad social Gnskvardhet. Paulhus
och John (1998) diskuterar dven att det ar omstandigheterna, till exempel en
rekryteringssituation, som kraver socialt dnskvarda svar fran de sokande och darmed hojer

korrelationen mellan faktorerna.
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Musek (2007) forsokte istéllet hitta en enda 6verordnad faktor och fann stéd for den s.k.
The big one eller GPF (General Personality Factor) som han menade var relaterad till
emotionalitet, valbefinnande och sjalvkéansla, men &ven evaluativa faktorer och social
onskvardhet. Underordnat big one fann han dessutom Digmans (1997) alfa och beta eller
bendmningarna av De Young et. al (2001) stabilitet och plasticitet. Big Five skulle enligt
denna modell hamna sa langt ner i hierarkin som pa tredje niva.

Rushton, & Erdle, (2010) har &ven studerat existensen av en generell faktor, men
medfokus pa en neurobiologisk anknytning. De menar att de som har hogt pa den generella
personlighetsfaktorn aven ar de manniskor som &r avslappnande, sociala, samvetsgranna, har
hogt sjalvfortroende och hog emotionell intelligens.

Backstrom, Bjorklund och Larsson (2009) har likasa undersokt forekomsten av en enda
Overordnad faktor, men kallar den for den evaluativa faktorn och hittar &ven bevis for att den
ar relaterad till social 6nskvardhet. De menar vidare att det inte finns utrymme for fler
overordnade faktorer och att reliabiliteten ar 1dg. Andra modeller med fler 6verordnade
faktorer testades, men modellen med en generell éverordnad faktor vann mest stod.

Backstrom (2007) hypotiserade att Big Five personlighetstest som har sin grund i
sjalvskattningar, delar en 6verordnad faktor. Han menade dven att stérre delen av
korrelationerna mellan de fem faktorerna férsvinner nar man anvander sig av en éverordnad
faktor som istéllet tar hand om samvariationen. Han jamforde tva olika hogre-faktor modeller,
en med tva faktorer av Digman (1997) och en hypotiserad modell med endast en 6verordnad
faktor och fann att den var ungefar lika bra men att modellen med en dverordnad faktor var
enklare och darfor ett battre alternativ. Den dverordnade faktorn var starkt relaterad till social
onskvardhet. Backstrom et al. (2009) visade alltsa att nastan all gemensam varians mellan de
fem faktorerna kunde tillskrivas denna faktor. | en senare studieundersokte han och hans
kollegor (Backstrom et al., 2009) hur omformuleringen av items, fran varderande till neutrala
items, paverkade korrelationen mellan de fem domanerna av Big Five. Resultaten visade att
strukturen inte dndrades nar neutrala fragor anvandes och att personer som svarar lagt pa
social onskvardhet svarar pa samma satt med neutrala items, medan de med hogt pa social

onskvardhet genomgaende har lagre skattningar pa de fem faktorerna.
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Den evaluativa faktorn — en sjatte faktor?

Ett annat satt angripa problemet med samvariationen inom FFM, &r att utga ifran
forekomsten av en sjatte separat faktor kallad den evaluativa faktorn. (Backstrom &
Bjorklund, 2010)

Peabody (1967) hade likande tankar sa tidigt som pa 60-talet. Han menade att det fanns
en evaluativ faktor i sjalvskattningstest, som mater personlighet. Peabody (1984) framholl att
egenskapsord, som att vara sparsam, aven har ett varderande innehall och inte bara ett
beskrivande innehall, dvs. bendgenhet att inte spendera pengar. Nar man lagger till ett
motsatsord till de flesta adjektiv tenderar man att se det som en bra egenskap vs. dalig
egenskap. For att kunna pavisa varderande och deskriptiva skillnader kombinerade Peabody
(1967) helt enkelt items som matte samma sak, men som skiljde sig i vardering av bra och
daligt.

Goldberg (1993) beskrev en mojlig evaluativ faktor i relation till femfaktormodellen sa
hér:

’In such a representation, the Big-Five domains are located at the highest level that is
still descriptive behavior, with only general evaluation located at a higher and more abstract

level” [Egen kursivering]. (s.27)

Pa liknade sétt som Peabody (1967),sarskilde Béackstrom et al. (2007; 2009; 2010) alltsa
pa evaluativt innehall och beskrivande innehall genom att omformulera items ur IPIP.
Backstrom et al. (2010) har sedan dess gatt ett steg langre i sin forskning kring den evaluativa
faktorn och ville utreda huruvida den skulle kunna ses som en separat faktor istallet for en
overordnad faktor. De menade att det finns minst tre olika satt att se pa den evaluativa
faktorn; antingen &r den 6verordnad Big Five eller sa ryms den inom Big Five, eller ocksa ar
den en separat faktor till femfaktormodellen. Ser man den som en sjatte faktor paverkas inte
heller logiken bakom FFM, vilket ju &r att dimensionerna ska vara separata fran varandra. De
poangterade dock att den evaluativa faktorn inte ska ses som en sjétte beskrivande
personlighetsfaktor, utan som en sjatte varderande faktor. Om man omformulerar items, sa
bor den evaluativa faktorn forsvinna och de fem dimensionerna inte samvariera med varandra

eller med den evaluativa faktorn.
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| studier som vill visa att personlighet fungerar vid urval till arbete maste man ocksa

ta sig an svarigheter med definition, och matning av arbetsprestationer.

Arbetsprestation

Debatten kring vad arbetsprestation ar och hur detta mats har pagatt de senaste
decennierna och innefattar fortfarande stora fragetecken. Diskussionerna handlar om hur man
ska kunna fanga upp ett begrepp som betyder sa olika saker i olika branscher och hur man
mater detta pa basta satt. Det har papekats att man vid manga arbetsprestationsmatt bara mater
delar av arbetsprestation. Vid objektiva matt missar man exempelvis kontextuella prestationer
och teamwork (Murphy, 2008). En rad olika forskare har forsokt sig pa att definiera
arbetsprestation och en del kommer att presenteras nedan. Aktuell studie har framst beaktat
arbetsprestation i relation till séljaryrket, da detta ar huvudfokus for uppsatsen.

Murphy (2008) diskuterade kritiskt olika forhallningssatt till ratings, eller sa kallade
omddémen och varfor dessa har sa svaga relationer med arbetsprestation. Han menade att man
kan betrakta ratings genom olika modeller, en- eller flerfaktorsmodeller. En-faktorsmodeller
utgar ifran att det endast ar arbetsprestation som paverkar arbetsprestationsmattet med
undantag for eventuella matfel. Flerfaktorsmodellerna ar mer komplexa och innebér att fler
foreteelser behdéver tas med i berdkningen, sasom till exempel syfte, formaga att minnas
relevant beteende, och installning till mattet (Murphy, 2008).

Campbell, McHenry och Wise (1990) definierade arbetsprestation genom en atta-
faktorsmodell som forsokte fanga upp alla underdimensioner till arbetsprestation éver alla
olika yrken. I denna modell menade Campbell et al. (1990) att arbetsprestation ar ett
multidimensionellt begrepp som bestar av flera olika beteende. Arbetsprestation &r alltsa inte
ett entydigt begrepp, da det finns manga olika typer av jobb med olika kriterier for
arbetsprestation. Campbell et al. skiljde dven pa arbetsprestation och arbetsresultat, da
resultatet av ett jobb paverkas av manga fler faktorer dn endast arbetsprestation. Till exempel
kan en saljares resultat d&ven bero pa det ekonomiska laget, produkten och kunderna. Andra
forskare (t.ex. Hunt, 1996; Brumback & Vincent, 1970) definierar arbetsprestation genom
specifika modeller for en viss yrkesgrupp som till exempel serviceyrken och chefsyrken.
Viswesvaran och Ones (2000) definierade arbetsprestation som métbara handlingar,
beteenden och resultat som personal involverar sig i och bidrar till, och som &r kopplat och

bidragande till organisationens mal.
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Definitionen kan minst sagt uppfattas som nagot oklar och odefinierbar, da det finns sa
manga olika arbetsprestationsmodeller, och da begreppet har olika innebord beroende pa
vilket arbete eller yrke man onskar att mata arbetsprestation pa. Arbetsprestations blir darmed
situations specifik och var definition &r da lika med hur vi mater begreppet.

Att méata arbetsprestation

Viswesvaran et al. (2000) menar att i studier dar arbetsprestation anvands som ett matt,
forlitar man sig primart pa objektiv data fran organisationen eller subjektiva beddmningar fran
chefer eller underordnade. | vissa studier mater man arbetsprestation objektivt (Warr,
Bartram, & Martin, 2005) eller subjektivt (One, Reiss, &Viswesvaran, 1996) i andra fall
bestar matten av subjektiva och objektiva kombinationer (Vinchur, Schippman, Switzer &
Roth, 1998)

Subjektiva matt pa arbetsprestation bestar oftast av chefers bedémningar och
skattningar av sina underordnade, sa kallade chefers evalueringar. Objektiva matt bygger
oftast pa objektiv prestationsdata till exempel forséljningssiffror. Subjektiva matt pa
arbetsprestation har fatt kritik for de inte ar reliabla (Campbell, McHenry, & Wise, 1990) och
for att begreppsvaliditeten hotas av det faktum att evalueringarna av arbetsprestation paverkas
av den som utfor evalueringarna till exempel genom forutfattade meningar, kriterier och av
vad som anses som viktigt (Heneman, 1986). Objektiva matt far ofta kritik for att de inte
mater beteendet utan endast resultatet. Aven om resultatet dverlappar till stor del med
arbetsprestationen, sa beror resultatet dven pa andra faktorer, exempelvis den ekonomiska
situationen (Cascio, 1998).

Vilket matt ska man da vélja? Forskning har visat att subjektiva matt och objektiva matt
inte &r utbytbara (Bommer, Johnson, Rich, Podsakoff, MacKenzie, 1995) och att objektiva
och subjektiva matningar pa arbetsprestation skiljer sig i hur, varfor och vilken
arbetsprestation som mats (Muckler & Seven, 1992). Med antagandet om att bada typerna av
maétning finns tillgangligt vid en studie kan valet av matt pa arbetsprestation summeras till att
det beror pa vad undersokningen handlar om. For en telefonforséljare handlar yrket om att
salja sa mycket som mojligt, och om det antas att kopplingen mellan arbetsprestation och
objektiv data pa telefonforsaljning &r stark borde prestationsdata for denna typ av arbete vara
ett representativt matt. Det kan dven antas att subjektiva matt pa telefonforsaljare i form av

chefers evalueringar till stor del skulle bygga pa forsaljningsresultat. 1 denna studie kommer



17
vi huvudsakligen anvanda oss av objektiva matt som bygger pa ren forsaljningsfakta.
Telefonforséljare tillhar en arbetsgrupp dar ensamarbete ofta star i fokus och saledes bor inte
arbetsprestationen fargas alltfor mycket av kontextuella prestationer och teamwork, som i
andra yrken skulle varit nédvandiga att inkludera prestationsmatten. 1 tillagg kommer dven

subjektiva matt som bygger pa foretagets egna kriterier att anvéandas.

Predicera arbetsprestation

Tanken att kunna kartldgga monster eller sarskilda personlighetsdrag som konsistent
kan predicera arbetsbeteendet har lange attraherat arbetspsykologer. Det &r sjalvklart att
manniskor skiljer sig i formaga och fardighet, och darmed i hur val de kan prestera i olika
yrken eller arbetsuppgifter. Men det ar lika sjalvklart att urval &r en svar och riskabel process,
och att en persons personlighet inte kan predicera hans eller hennes arbetsprestation till
hundra procent (Furnham, 2005). Att anvanda personlighetstester for att predicera
arbetsprestation har kritiserats hart (Schmitt, Gooding, Noe & Kirsch, 1984). Huvudkritiken
har legat i att validiteten for personlighetstester som prediktorer for arbetsprestation ofta har
visat sig att vara allt for svag (Guion & Gottier, 1965). Trots att denna kritik har levt vidare
(Murphy, & Dzieweczynski, 2005), sa har man pa 90-talet utfort storskaliga metastudier
(Hough, Eaton, Dunnette, Kamp, & McCloy, 1990; Barrick & Mount, 1991; Salgado, 1997)
som konsekvent har visat att personlighet predicerar arbetsprestation. Samtidigt har en enighet
om Femfaktormodellen (FFM) som adekvat taxonomi for organisationspsykologi vuxit fram
(Costa & McCrae, 1995; Goldberg, 1990). | tva icke-6verlappande och storskaliga
metastudier fran Europa (Salgado, 1997) och USA (Barrick & Mount, 1997.)som inkluderade
totalt 222 oberoende studier fran 1952 till 1994, fick FFM stod for att vara bade valid och
reliabel. Av de fem personlighetsdimensioner var det samvetsgrannhet som visade hogst
validitet 6ver samtliga arbetsprestations kriterier och yrkesgrupper (arbetsféardighet,
traningsfardighet och personligdata) med korrigerade korrelationer fran 0,22-0,25. | Salgado
et al. (1997) studie var &ven emotionell stabilitet generaliserbart 6ver arbetskriterierna och
yrkesgrupper med ett korrigerat r-varde pa 0,19, ett resultat som aven finner stéd i en
metastudie av Hough, Eaton, Dunnette, Kamp och McCloy (1990). For de resterande
personlighetsdimensionerna varierade korrelationerna med yrkesgrupper och

arbetsprestationskriterier. Extraversion visade sig att vara en valid prediktor for chef eller
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siljare, alltsa for yrken dar interpersonell kontakt kan anses som viktigt. Oppenhet var en
valid prediktor for traningsféardighet i alla yrkesgrupper.

Aven i en mindre studie (Piedmont & Weinstein, 1994) visade det sig att
samvetsgrannhet var signifikant positivt korrelerande med flera arbetsprestations-
beddémningar och extraversion med bedémningar som rorde interpersonella relationer och
uppgiftsorientering. Darmed forefaller det som om validiteten for samvetsgrannhet och
emotionell stabilitet kan generaliseras dver yrken och arbetsprestationskriterier. Aven om det
finns en enighet om predicering av generell arbetsprestation, sa vet man dven att olika yrken
och arbetsuppgifter stéller olika krav, vilket skapar jobb-beroende validitetskoefficienter
(Furnham, 2001). Det finns &ven bevis for att personlighetsdrag korrelerar olika med olika
arbetsprestationsbegrepp (Judge & llies, 2002; Judge, Heller & Mount, 2002), och da vi ror
oss fran det generella till specifika arbetsprestationskriterier kan vi forvéanta oss (Hogan &
Holland, 2003) starkare validitetskoefficienter for samtliga personlighetsdimensioner.

Det ska aven tillaggas att den basta prediktorn for arbetsprestation éver flera yrken har
visat sig att vara generell kognitiv formaga (GMA) med en genomsnitt korrelation pa 0,53
(Schmidt & Hunter, 1998).

Fran det generella till det specifika

Hunter, Schmidt och Judiesch (1990) rapporterade att det finns en stor variation i
séljarresultat mellan olika saljare. Det visade sig att variationen skiljde sig markant mellan
saljare dverlag och mer specifika saljares sdsom forsakringssaljare, med fordel at
forsakringsséljarna. Darfor ar det av hogsta intresse att utforska vad som paverkar en saljares
prestation. Det kan tankas att séljarprestation varierar mycket pa grund av att det finns manga
faktorer som spelar in. Dessa faktorer kan vara pris, kvalitet, séljstrategi, produkten som saljs,
alder, kon erfarenhet osv. Men det kan aven tankas att det finns extremt skickliga séljare vars
ovanligt htga saljarresultat bidrar till att variationen i séljarresultat blir stor. Churchill, Ford,
Hartley och Walker (1985) menar att det finns tva aspekter som ar unika for saljaryrket. Den
ena aspekten ar den hdga graden av autonomi i séljaryrket; att man maste vara sjalvstandig,
vara sjalvstartande och lita pa sina egna initiativ och formaga att 6vertala. Den andra aspekten
ar upplevelsen av att bli avvisad; hur hanterar saljare de samtal eller kontakter som inte leder

till affar? Vinchur, Schippman, Switzer, och Roth (1998) menar att dessa aspekter ar unika
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krav for séljare och darfor borde man mata personlighetsdimensioner som fangar upp
formagor som att paverka andra och stravan efter kompetens.

| en metaanalys av Vinchur et al. som strackte sig fran 1918 till 1996 med totalt 129
urval (45,944 séljare) dar 32 urval bestod av forsakringsséljare ville man se vad som kan
predicera séljarprestationer. Denna studie (Vinchur et. al) och en annan studie av Warr,
Bartram och Martin (2005) anvénde sig av femfaktormodellens personlighetsdimensioner
men aven underdimensionerna fran Hough (1992) dar extraversion delas in i anknytning
(séllskaplig) och potens (6vertygande), och samvetsgrannhet delas in i prestationsinriktad och
plikttrogenhet. | de tva studierna fanns det en samstamdhet att samvetsgrannhet ar den
starkaste prediktorn for séljarprestation med korrelationer fran 0,23 till 0,31. Extraversion
korrelerar endast med saljarprestation i studien av Vinchur et al. Bégge studierna finner &ven
stod for att potens predicerar séljarprestationer med korrelationer fran 0,26 till 0,28 6ver
objektiva och subjektiva matt samt olika saljaryrken. Det rader dven samstammighet att det ar
prestationsinriktad som &r den starkaste prediktorn for saljarprestation med korrelationer fran
0,25 till 0,41. Vart att notera ar att Warr et al. (2005) fann en negativ korrelation mellan
vanlighet och objektiva forséljningssiffror, hdgst for just telefonforséljare (r = -0,32).
Forenklat skulle detta innebdra att vanliga forséljare séljer samre &n ovénliga forséljare.

Resultatet i en mindre studie av Turnbull (1976) pa telefonforsaljare bekraftar studien
av Warr et al., att extraversion inte korrelerar med séljarprestationer. Detta fann man dven i en
studie av Dong, Wang och Gao (2009) déar extraversion rapporterades att endast via
séljarbeteende korrelera med séljarprestation. Dong et al. bekréftar aven att samvetsgrannhet
har en direkt effekt pa saljarprestation.

Overlag &r det de objektiva matten, alltsd forsaljningssiffror som presenterar starkast
korrelationerna. Det rader saledes en samstamdhet att samvetsgrannhet har den mest valida
relationen till séljarprestation. Samma enighet kring extraversions bidrag till saljarprestation
verkar inte foreligga. Daremot har underdimensionerna potens och prestationsinriktad visat
sig vara valida prediktorer for saljarprestation. De tva fasetternas bidrag till saljarprestation
stammer till viss del 6verens med Vinchurs, Schippmans, Switzers, och Roths, (1998)
antagande om att det ar de personlighetsdimensioner som fangar upp formagan att paverka
samt stravan efter kompetens som kan resultera i hogre validitetskoefficienter for just
séljarjobb an for andra jobb. For aktuell studie &r det intressant att 6ppenhet (Warr, Bartram &
Martin, 2005) korrelerade positivt (r =0,25) for endast yrkesgruppen telefonférsaljare.
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| studien av Vinchur et al. (1998) har man aven funnit att kognitiv formaga predicerade
subjektiva matt pa saljarprestation (r = 0,40) men desto samre vid predicering (r = 0,04) av
objektiva matningar.
| studierna presenterande ovan har man inte tagit hansyn till social 6nskvardhet eller den
evaluativa faktorn. Som vi ska se nedan sa finns det delade meningar om hur vidare social

onskvardhet ar ett problem.

Social 6nskvardhet och dess relation till arbetsprestation

| rekryteringssituationer har forskare (Levin & Montag, 1987; Zerbe & Paulus, 1987)
hévdat att socialonskvardhet &r ett stort problem. Problemet ligger i att en individ kan ha
incitament till att gora ett gott intryck och darmed inte ge en sann bild av sig sjalv. Detta
skulle kunna innebéra att kriterievaliditeten i ett personlighetstest hotas och att testet darmed
forlorar sitt prediktiva vérde.

Andra forskare som Hough, Eaton, Dunnette, Kamp, & McCloy (1990) har visat att
personlighetstester kan anvandas vid rekrytering, och att socialonskvardhet inte paverkar
relationen mellan personlighet och arbetsprestation. Resultatet finner stod i metastudier av
Ones, Reiss och Viswesvaran (1996), samt av Li och Bagger (2006), dar
personlighetsdimensioners relation till arbetsprestation varken paverkades vid kontroll eller
vid inkludering av socialonskvardhet. Inte heller hade social onskvardhet nagon direkt
korrelation till arbetsprestation. Det kan riktas kritik mot studien av Ones et al. eftersom de
inte anvéander Paulus (1984) uppdelning av socialdnskvérdhet i impression management (1M)
och self-deception (SD). Ones et al. behandlar social 6nskvardhet som ett entydigt begrepp
men enligt Li och Bagger (2006) finns det anledningar till varfér SD men inte IM skulle
kunna predicera arbetsprestation. For det forsta ar det sa att personer som far hoga poang pa
SD tenderar att ha hogt sjalvfortroende, sjalvkontroll och behov av att prestera (Zerbe &
Paulhus, 1987). Dessa komponenter ar en del av variationen i emotionell stabilitet och
samvetsgrannhet, vilka har visat sig kunna predicera arbetsprestation (Barrick & Mount,
1996). IM star for ett medvetet sétt att manipulera sig sjalv for att beméta det krav som en
given situation staller (Zerbe & Paulhus, 1987). Enligt Barrick och Mount (1996) &r IM inte
en del av personlighetsdimensionerna och kan darfor inte predicera arbetsprestation. Trots
denna uppdelning av social énskvardhet kunde Li och Bagger inte visa att SD eller IM
predicerar arbetsprestation, eller att SD och IM skulle paverka relationen mellan personlighet
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och arbetsprestation. Orsaken till att studier som Ones et al., och Li och Bagger inte hittar
nagon relation mellan social 6nskvérdhet och arbetsprestation kan bero pa att de anvander ett
alltfor brett arbetsprestationsmatt, da det kan tankas att social 6nskvérdhet endast predicerar
specifika yrken. Man skulle kunna anta att egenskaper som att framstélla sig sjélv i battre
dagar och att imponera pa andra skulle vara till nytta i yrken som ror interpersonella
kontakter. Ones et al. konkluderar med att socialonskvardhet ar ett villospar i personlighets-
forskningen, eftersom de inte hittat nagot stod for att det skapar svarsforvrangningar i
personlighetstester. Antingen stammer detta, eller sa har man matt social 6nskvardhet pa fel
satt.

Bade Ones et al. (1996), och Li och Bagger (2006), undersokte personlighetens relation
till arbetsprestation genom att statistiskt kontrollera for social 6nskvardhet. Tanken med detta
ar att ta bort irrelevant variation i ett personlighetstest som drar ner testets predicerande vérde.
Detta ar bra, men fragan ar om lésningen ar att statistiskt kontrollera (partiella ut) for social
onskvardhet? Denna metod tar visserligen bort felvariation, men med bieffekten av att sann
variation gar forlorad, och darmed blir testets predicerande varde lagre. | aktuell studie méts
social 6nskvardhet istallet genom att anvanda tva test, ett med beskrivande items och ett med
evaluativa items. Differensen mellan dessa test har visat (Backstrom, 2007) sig korrelera
starkt med SD (r =0,83) och IM (r =0,59), en faktor dven kallad den ”Evaluativa faktorn”.

Den evaluativa faktorn som prediktor

Backstrom, Bjorklund,& Larsson (2009), Béackstrom och Bjorklund (2010) menar att
social onskvérdhet korrelerar med den evaluativa faktorn, men aven ar en faktor i sig och kan
darfor &ven predicera arbetsprestation. Om det visar sig att den evaluativa faktorn kan
predicera ett specifikt arbetskriterium som FFM inte bidrar till, innebér det att den ar en
separat faktor fran FFM och darmed kan ses som en sjatte faktor och inte som en 6verordnad
faktor, sasom bl.a. Musek (2007) och Rushton och Erdle (2010) foreslagit.

Syfte och Hypoteser

Denna studie kan delas i tva fragestéllningar. Den forsta fragestéllningen syftar till hur
vidare personlighet kan predicera framgangsrika saljare. I likhet med tidigare forskning
(Vinchur, Schippman, Switzer, & Roth, 1998; Barrick & Mount, 1991) vill vi undersoka



22
femfaktormodellens relation med arbetsprestation. | tillagg studeras relationen mellan
arbetsprestation och fasetterna till extraversion (bestamd, aktiv och séllskaplig) och
samvetsgrannhet (effektiv och disciplinerad). Med utgangspunkt i resultat fran tidigare
forskning (Vinchur et al., 1998; Warr, Bartram & Martin, 2005), finns det i aktuell studie ett
antagande att fasetter till extraversion och samvetsgrannhet &r starka prediktorer for just
séljarprestationer. Syftet med att anvénda dessa fasetter ar att vi tror vi kan forvénta oss
starkare relationer till arbetsprestation med specifika fasetter i personlighet i jamforelse med
femfaktormodellens personlighetsdimensioner. Ett svar pa var forsta fragestallning kan hjélpa
foretag i rekryteringssammanhang (specifikt det foretag vi samarbetat med).

Studiens andra fragestallning syftar till att begreppsvalidera den evaluativa faktorns
existens. Den evaluativa faktorn avser en tendens att skatta sig sjalv mer extremt &n vad man
egentligen &r, dvs. mer positivt pa positivt laddade pastaende och mer negativt pa negativt
laddade pastaenden. For att kunna bevisa den evaluativa faktorns existens behover vi kunna
visa att den kan predicera att externt kriterium som till exempel forséljningsframgangar.
Syftet blir darfor att hitta en relation mellan séljare som framstaller sig mer positivt i ett
sjalvskattningstest och forsaljningsframgangar. Eftersom att social énskvérdhet har visat sig
korrelera starkt med den evaluativa faktorn (Béackstrom, Bjorklund & Larsson, 2009), sa tror
vi aven att social 6nskvérdhet &r relaterat till séljarprestationer. Detta ar i motsattning till
metastudier som till exempel Ones et al. (1996), men motiveras utifran tva standpunkter. For
det fOrsta antar vi att social onskvérdhet kan predicera arbetsprestation om det géller specifika
yrken som involverar interpersonella interaktioner, exempelvis telefonforsaljare. For det
andra tror vi att social 6nskvardhet kan matas pa ett battre satt, genom att beakta den
evaluativa faktorn, och darmed verkligen fanga upp det som faktiskt ar social énskvardhet.
Om det &r sa att den evaluativa faktorn verkligen kan predicera arbetsprestation, far detta
implikationer som gor att den evaluativa faktorn kan ses som en separat sjatte faktor till Big
Five. Vi kommer dven att testa om kognitiv formaga i form av logiskt tdankande och verbal
formaga kan predicera arbetsprestation, da tidigare forskning har visat att sa ar fallet (Schmidt
& Hunter, 1998). Syftet med detta ar framforallt for att kunna kontrollera for kognitiv
formaga, om denna visar sig vara korrelerad med arbetsprestation.

Utifran detta syfte formulerades foljande hypoteser:
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Hypotes 1:

a) Personlighetsdimensionerna inom femfaktormodellen &r relaterade till
arbetsprestation.

b) Undergrupperna till extraversion (aktiv, séllskaplig och bestdmd) och
samvetsgrannhet (effektiv och disciplinerad) kommer att korrelera med forsaljares
arbetsprestation.

Hypotes 2:

a) Den evaluativa faktorn korrelerar med ett eller flera arbetsprestationsmatt

b) Self-deception och impression management &r relaterade till forsaljares
arbetsprestation

Hypotes 3:

Verbalférmaga och logiskt tankande ar relaterat till forsaljares arbetsprestation.

METOD

Deltagare

| studien deltog 119 (99 man, 20 kvinnor) telefonforsaljare fran ett stort
forsakringsbolag i Sverige. Saljarna var uppdelade pa tva olika arbetsplatser pa tva olika orter
(A och B) i sodra Sverige. Fran A deltog 48 séljare, varav 9 var kvinnor och 39 var man. Fran
B deltog 71 séljare, varav 11 var kvinnor och 60 var man. Aldern bland siljarna varierade fran
19 till 62 ar (M = 24,67, SD = 7,150) och saljarna hade arbetat mellan 3 och 122 manader (M
= 15,99, SD = 18,14) i foretaget. De bada arbetsplatserna var styrda av samma organisation
med samma mal och metoder for forsaljning. Saljarna var valda sa att de bestod av samtliga
kvallsteam fran bagge orter, dar samtliga séljare ringde ut, dvs. de besvarade inte samtal. Av
totalt 163 saljare fullfoljde 124 hela personlighetstesten. Av dessa 124 foll 20 bort pa grund
av att matt pa arbetsprestation fattades och darmed kunde inte deras testresultat anvandas.
Slutligen aterstod det 104 séljare vilket gav oss en svarsfrekvens pa63,8%. Till extra analyser
hade vi 58 séljare med (av de 104) arbetsprestationsmatt géallande utvecklingspotential.
Utover det hade samtliga 104 saljare utfort synonymord testet och 81 hade utfort logiskt
tdnkande testet. En bortfallsanalys gjordes for att undersoka en eventuell skillnad i
arbetsprestation mellan de séljare som fullfoljt testen och de som inte hade det. Ingen
signifikant skillnad fanns att rapportera mellan grupperna, vilket talade for att resultatet i

studien inte hade varit annorlunda om samtliga saljare hade genomfort testen.
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Material

Datamaterialet administrerades pa tva sétt. Personlighet och kognitiv formaga
administrerades genom ett testbatteri pa en hemsida unik for denna studie. Varje deltagare
forsags med en personlig identitet att logga in med. Matt pa arbetsprestation, samt
bakgrundsfaktorer (alder, kon och anstallningstid) skickades pa fil fran foretaget till

uppsatsskrivarna.

Personlighetstest

Personlighetstestet bestod av fyra delar och innehdll totalt 168 items (pastaenden).
Ordningsfdljden pa samtliga items randomiserades och de varierade i att vara positiva
respektive negativa formuleringar. For varje item gavs svarsalternativ pa en skala fran 1
(’stdimmer inte alls”) till 5 (”stimmer precis”)

Den forsta delen matte femfaktormodellens personlighetsdimensioner och bestod av 50
original items som dversatts till svenska av Backstrom (2007) ifran Goldergs (1999) IP1P-100
(International Personality Item Pool). Cronbach’s alpha anvandes for att méata reliabilitet pa
skalorna och visade 0,81f6r Extraversion, 0,72 for Oppenhet, 0,86f6r Samvetsgrannhet. 0,88
for Emotionell Stabilitet och 0,86 for Vanlighet.

Den andra delen innehdll 50 items och var en variant av Backstréms et. al (2009)
konstruktion av ett neutralt test. Detta test var utformat sa att man omformulerade
pastadendena i forsta delen fran IPIP och reducerade den vérderande komponenten. Varje
original item i forsta delen fick darmed en neutral motsvarighet i den andra delen. Backstrom
et al. (2009) visade att inneb6rden i pastaendena inte forandras, utan endast den varderande
komponenten. Differensen mellan neutral- och originalskalorna bildar i denna studie den
evaluativa skalan (den evaluativa faktorn). Andra delen gav Cronbach’s alpha reliabilitets
matt pa 0,39 for Extraversion, 0,68for Oppenhet, 0,77f6r Samvetsgrannhet, 0,80for
Emotionell Stabilitet, 0,83 for Vanlighet och 0,66for den evaluativa faktorn.

Den tredje delen inneholl 20 items som matte social onskvardhet (Paulhus, 1984) och
utgick fran tva social 6nskvardhets skalor, SD (self-deception) och IM (impression
management). Pastaendena var éversatta till svenska och visade sig korrelera starkt med
Paulhus originalskalor (International Personality Item Pool). Social 6nskvérdhetsskalorna

uppvisade reliabilitetsmatt med Cronbach’s alpha pa 0,69 for SD och 0,80 for IM. Den fjarde
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delen inneholl 48 items dér vi matte fasetter till extraversion och samvetsgrannhet; bestamd,
aktiv, sallskaplig, effektiv och disciplinerad. Dessa fem fasetter uppvisade reliabilitetsmatt
med Cronbach’s alpha pa 0,74 for aktiv, 0,70 for bestamd, 0,77 for disciplinerad, 0,87 for
effektiv och 0,55 for sallskaplig.

Kognitiv formaga

For att mata kognitiv formaga anvandes ett begavningstest (utvecklat av Backstrom)
som administrerades pa samma hemsida som personlighetstester. Begavningstestet var en del
av det hela testbatteriet dar séljarna kunde utfora testet i direkt foljd av personlighetstestet,
aven om de fick information om att de hade majlighet att géra begavningsdelen vid senare
tillfalle. Begavningstestet bestod av tva delmoment med tidshegransning pa varije del.
Deltagarna kunde se tiden raknas ned langst upp pa sidan. Om man inte hann klart med
fragorna pa respektive delmoment raknades obesvarade fragor som noll poang. Forsta delen
var inspirerat av hogskoleprovet och matte verbal formaga i form av ett synonymordtest. Det
andra delmomentet var logiskt test som matte logiskt tankande i form av talserier. De tva
testerna uppvisade god homogenitet med Cronbach’s alpha 0,90 fér synonymord testet och

0.85 for talserie testet.

Arbetsprestation

Ett krav i denna studie var att foretaget skulle kunna tillhandahalla statistik pa
forsaljning for alla séljare som deltog i studien. I denna studie méts arbetsprestation darfor
uteslutande av forsakringsbolaget sjalv. Matten pa arbetsprestation bestalldes av
uppsatsskrivarna, och foretaget kompletterade med de matt som de ansag som relevanta.
Foljande matt anvandes for att méata arbetsprestation:

Forsaljning var matt pa tva satt, snittforsaljning/dag de senaste tvd manaderna och
snittforsaljning/dag de senaste sex manaderna. Forsaljningen mattes i enheter av kronor, antal
forsakringar och betalningsgrad. Betalningsgrad &r antal betalda forsakringar i forhallande till
antal salda forsakringar.

Utvecklingspotential ar baserad pa forsaljningsutveckling de forsta sex manader i
foretaget. Sager oss nagot om hur mycket man har utvecklas som séljare forsta halvaret.

Ratings, ar foretagets egna bedémningar pa séljarna, utifran foretagets egna kriterier.
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Detta matt bestar till 50 % av forsaljningsprestation och till 50 % av chefernas bedomningar
av séljarnas beteenden. Bedémningar &r uppdelat i n = new, b = below, g = good, s = superior
och o = outstanding. Bedomning ”n” (New) innebdr att séljaren inte har arbetat tillrackligt

lange for att kunna fa ett betyg.

Procedur

Via telefon kontaktades olika foretag dér studiens forskningsprospekt presenterades.
Foretagen erbjods att pa gruppniva fa tillgang till information om vad som karaktariserar en
duktig séljare, bade gallande personlighet men aven intelligens. Ett krav till foretagen var att
det skulle vara mojligt att méata arbetsprestation objektivt. For detta &ndamal ansags det att
saljare var lampligt, da det ofta finns statistik pa hur mycket de saljer. Andra kriterier var att
foretaget skulle ha minst 50 séljare och att studien skulle vara inom en relativt kontrollerad
och konstant miljo, darav telefonforsaljare. Foretag som bedriver telefonforsaljning var ett
medvetet val da telefonforséljare oftast ska gora en sak, och endast en sak; Att sélja! Da ett
foretag bestdmde sig for medverka slots ett muntligt avtal om vad bagge parter ville ha ut av
studien. For att vara med i studien hade foretaget ett krav att utdver en kravprofil pa
framgangsrika séaljare, ville de dven fa fram vilka personligheter som karaktariserar de séljare
som valjer att sluta. Da denna studie inte var lampad for detta, blev de lovade en
uppféljningsstudie pa detta omrade. Personalansvarig for hela foretaget blev kontaktperson
for studien. Flera telefonmoten holls tillsammans med personalansvarig och respektive
saljchefer fran ort A och B. Pa ett av métena var aven en hogre chef med for att fa
information om studien och tillagga énskemal och idéer. Pa dessa méten samtalades det om
vilka matt pa forséljning som var lampliga, samt om andra variabler som borde vara med i
studien. Det informerades dven om hur personlighetstestet och begavningstestet skulle ga till.
Datainsamling gick till sa att sdljarcheferna fick samla ihop statistik pa alla saljare fran ort A
och B, som sedan skickades till uppsatsskrivarna. Datainsamling for personlighetstestet och
begavningstestet gjordes pa en hemsida tillverkat unikt for denna studie. Saljarcheferna fick
sju arbetsdagar pa sig att fa alla saljare till att genomfora testen, testen forvantades ta 45-
50min per saljare. | den statistik som mottogs fran foretaget var varje séljare identifierad med
en kod. En kod som séljarna sedan anvande sig av vid inloggning pa testsidan. Pa sa satt
kunde inte saljarnas resultat pa testet kopplas samman med deras namn och séljarna kunde

darmed garanteras anonymitet. Efter testproceduren kunde séljarna se sina individuella
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resultat, nagot som forvantades motivera saljarna till att fullfora testet. Med hjalp av ett
personligt 16senord kunde saljarna &ven logga in vid ett senare tillfalle. Resultatet for
personlighetstestet presenterade sig pa en T-skala (Standardiserad skala) och resultatet for
begavningstestet presentera sig i antal ratt svar. Saljarna fick dven besked om att de kunde
kontakta Martin Backstrom for narmare analys eller fragor om testet.

Séljarcheferna pa plats A respektive B fick i uppgift att vara testledare och fick darfor
instruktioner via mail och samtal i hur testet skulle ga till. | dessa instruktioner (som &ven
fanns pa hemsidan) informerades det om att séljarna deltar frivilligt, att de nar som helst kan
avbryta testet och att de med hjélp av kodsystemet dr anonyma. Det informerades dven om
viktigheten i att saljarna tar testet pa allvar och att de genomfor det individuellt.
Séljarcheferna genomfarde dven testet sjalva for att fa en uppfattning om vad det rorde sig
om. Slutligen matades datamaterialet in SPSS for statistik analys av de hypoteser som denna

studie har.

RESULTAT

Resultatet kommer att inledas med en presentation av korrelationer mellan
personlighetsdrag och forséljares arbetsprestationsmatt. Vidare kommer en redovisning av
relationen mellan forséljares arbetsprestation, den evaluativa faktorn, impression management
och self-deception. Resultat for verbal formaga och logiskt tankande i relation till
arbetsprestation kommer dven att presenteras. | samtliga korrelationsanalyser anvands tre
olika arbetsprestationsmatt: forsaljning, ratings och utvecklingspotential. Resultatet avslutas
med en explorativ analys dar relevanta variabler fran aktuell studies korrelationsanalyser
inkluderas i en multipel regressionsanalys.

| tabell 1 presenteras korrelationerna mellan arbetsprestationsmatten och
femfaktormodellens personlighetsdimensioner. | Hypotes 1a hdvdade vi att
personlighetsdimensionerna inom femfaktormodellen ar relaterade till arbetsprestation. |
denna korrelationsanalys fick den forsta hypotesen delvis stdd, eftersom extraversion
korrelerade signifikant med forsaljning (r = 0,309, p < 0,01) och ratings (r = 0,253, p < 0,05).
Samvetsgrannhet, 6ppenhet, emotionell stabilitet och vanlighet visade inga signifikanta

korrelationer med nagot av de tre arbetsprestationsmatten. Darmed &r de séljare som skattar
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sig sjalva hogt pa extraversion aven de saljare som haft hogst séljarframgangar. Inga

korrelationer mellan utvecklingspotential och personlighetsdrag fanns att rapportera.

Tabell 1
Korrelationer mellan femfaktormodellens personlighetsdimensioner och

arbetsprestationsmatten

Extraversion Stabilitet Samvetsgrannhet Vinlighet Oppenhet

Forsdljning 0,309*  -0,002 0,136 0,023 0,049

Utvecklingspotens 0,185 -,085 0,093 0,020 0,066

Ratings 0,253*  -0,085 0,146 0,033 0,086
Not: *p < 0,05

| hypotes 1b pastod vi att utvalda undergrupper till extraversion och samvetsgrannhet &r
relaterade till forsaljning. | tabell 2 presenteras extraversions (bestdamd, aktiv och séllskaplig)
och samvetsgrannhets (effektiv och disciplinerad) undergruppers korrelationer till
arbetsprestationsmatten. Hypotes 1b fick starkt stod eftersom variablerna bestamd (r = 0,363,
p < 0,01) aktiv (r = 0,299, p < 0,01), effektiv (r = 0,209, p < 0,05) och séllskaplig (r = 0,198,
p < 0,05) hade signifikanta korrelationer med forséljning. Detta innebér att séljare som
skattade sig hogt pa bestamd, aktiv, effektiv och sallskaplig, aven var de séljare som hade
hogst forsaljningsframgangar. For dvrigt var det bestamd och aktiv som i denna analys bidrog
med storst variation till forsaljning och var dessutom de enda personlighetsdragen som
korrelerande signifikant med ratings. Disciplinerad visade ingen signifikant korrelation med
nagot arbetsprestationsmatt och inget personlighetsdrag var korrelerat med

utvecklingspotential.
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Tabell 2

Korrelationer mellan de fem fasetterna och arbetsprestationsmatten

Bestamd Effektiv  Aktiv Disciplinerad  Séllskaplig
Forsiljning 0,363** 0,209* 0,299** 0,12 0,198%*
Ratings 0,323** 0,122 0,216* 0,057 0,106
Utvecklingspotential 0,155 0,012 0,187 0,189 0,158

Not: *p < 0,05 **p < 0,01

| hypotes 2 a. pastod vi att den evaluativa faktorn ar relaterad till arbetsprestation. |
tabell 3 presenteras dessa korrelationer dar den evaluativa faktorn hade negativa och ej
signifikanta korrelationer med samtliga arbetsprestationsmatt. Hypotes 2a fick darmed inte
stod i denna analys. | hypotes 2b péstod vi att self-deception och impression management ar
relaterat till arbetsprestation. Denna hypotes far delvis stod, (se tabell 3) eftersom vi fann
negativa signifikanta korrelationer mellan impression management, forsaljning (r = -0,225, p
< 0,05) och ratings (r = -0,248, p < 0,1), men ingen korrelation mellan self-deception och
nagot av arbetsprestationsmatten. Detta innebar att saljare som skattade sig sjalv hogt pa
impression management hade lagre forséljningsframgangar an de saljare som skattade sig
lagt. Den evaluativa faktorn visade sig vara signifikant korrelerad med bade impression
management (r = 0,398, p < 0,01) och self-deception (r = 0,449, p < 0,01). Dessutom var self-
deception och impression management korrelerat med varandra (r = 0,415, p < 0,01).

Inga korrelationer med utvecklingspotential fanns att rapportera.
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Tabell 3
Korrelationer mellan arbetsprestationsmatt, impression management, self-deception och den

evaluativa faktorn

Impression Self-deception Evaluativa faktorn
Forsiljning -0,225%* 0,065 -0,004
Utvecklingspotential 0,002 0,045 -0,030
Ratings -0,248%** -0,025 -0,060
Impression 1 0,415%* 0,398**
Self-deception 0,415%* 1 0,449**

Not: *p < 0,05 **p < 0,01

| hypotes 3 pastod vi att verbal férmaga och logiskt tankande &r relaterat till forséljares
arbetsprestation. For att testa denna hypotes utfordes korrelationsanalyser som visade att
utvecklingspotential korrelerade signifikant negativt med verbal formaga (r = 0,-298, p <
0,05), men inte med logiskt tankande (r = -0,17, p = 0,307). Detta innebdr att de saljare som
fick hdga poang pa verbal formaga var de saljare som hade en lag utvecklingskurva i
forsaljning. Varken verbal formaga eller logiskt tankande korrelerade signifikant med ratings.
Hypotes 3 fick darmed delvis stod.

Sammanfattningsvis var det personlighetsdimensionen; extraversion och fasetterna
bestamd, sallskaplig, aktiv och effektiv som bidrog signifikant till forsaljningsframgangar.
Den evaluativa faktorns predicerande varde kunde inte pavisas, men istallet dess relation med
self-deception och impression management. Impression management visade sig dven vara
negativt relaterad till forséljning. Genom samtliga korrelationsanalyser var det endast verbal
formaga som vara relaterad till utvecklingspotential, &ven denna korrelation var negativ.
Utifran detta resultat var framgangsrika séljare de som skattat sig hogt pa extraversion,
bestamd, aktiv, effektiv och séllskaplig. Framgangsrika séljare var dven de som fatt laga

poang pa verbal formaga eller skattat sig lagt pa impression management.
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Explorativ analys

Da samtliga hypoteser var testade och ny information kommit fram, ville aktuell studie
aven se pa vilka variabler som bidrog unikt till arbetsprestation. Detta analyserades genom en
multipel regressions analys (se tabell 4) som inkluderade de variabler som visat sig korrelera
signifikant med forsaljning. Dessa var extraversion, bestdmd, effektiv, aktiv och sallskaplig.
Explorativt blev dven den evaluativa faktorn inkluderad i analysen i ett eget block och
slutligen &ven impression management i ett avslutande block.

Regressionsanalysen visade att bestamd var den enda variabeln som bidrog unikt till
forsaljning (B = 0,306, p = 0,029). | nésta steg adderades den evaluativa faktorn och den hade
nu en negativ relation till kriteriet (B = -0,261, p = 0,008), samtidigt som bestdmd behdll sitt
signifikanta bidrag. Nar dven impression management lades till, bidrog ocksa denna variabel
unikt till forséljning (f = -0,289, p = 0,005). Koefficienten for den evaluativa faktorn sjonk i
denna modell till B =-0,173, p = 0,083, likasa forsvann det signifikanta bidraget fran bestdmd,
samtidigt koefficienterna for effektiv och aktiv blev hogre. Tillsammans korrelerade dessa sju
faktorer med forséljning (R = 0,559, p < 0,001) med en forklarande variation pa 31,2% i
forsaljning.

Explorativt utférdes ett fjarde steg dér den evaluativa faktorn ersattes med self-
deception. Analysen visade att self-deceptions unika bidrag till forsaljning var negativt men
inte signifikant (B = -0,197, p = 0,118). Denna tilldggsanalys (som inte & med i tabell 4)
visade att samma monster av unika korrelationer till forsaljning (som i block tva) fanns kvar
da den evaluativa faktorn byttes ut mot self-deception. Ett resultat som talar for att self-
deception har likartade egenskaper som den evaluativa faktorn.
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Tabell 4

Multipel regressionsanalys som i tre steg visar vilka variabler som bidragit signifikant till

forsaljning

Modell Variabel Beta t Sig.

1 Effektiv 0,038 0,348 0,729
Aktiv 0,159 1,439 0,153
Extraversion -0,027 -0,195 0,846
Bestdamd 0,306 2,213 0,029
Séllskaplig 0,088 0,854 0,395

2 Effektiv 0,140 1,257 0,212
Aktiv 0,173 1,62 0,109
Extraversion -0,023 -0,17 0,865
Bestamd 0,290 2,158 0,033
Séllskaplig 0,121 1,207 0,230
Evaluativafakt. -0,261 -2,686 0,008

3 Effektiv 0,252 2,200 0,03
Aktiv 0,188 1,817 0,072
Extraversion -0,075 -0,575 0,566
Bestdmd 0,212 1,596 0,114
Séllskaplig 0,155 1,584 0,117
Evaluativafakt. -0,173 -1,754 0,083
Impression -0,289 -2,844 0,005

Not: *p < 0,05 **p < 0,01, Beroende variabel: Forsiljning

FOr att bringa klarhet i varfor den evaluativa faktorn i multipel regression fick ett unikt
signifikant bidrag till forsaljning, men inte vid enkel korrelation utgick vi fran tva aspekter.
Den forsta var att multipel regressionsanalys tar bort felvariation mellan den evaluativa
faktorn och forséljning vilket kan resultera i att icke signifikanta prediktorer blir signifikanta.
Detta verkar dock inte sarskilt troligt eftersom att korrelationen fran borjan var néra noll. Den

andra aspekten kan vara att nagra personlighetsfasetter fungerar som undertryckande variabler
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till den evaluativa faktorn och nar dessa tillsammans inkluderas i en regressionsanalys visas
en relation till forséljning som tidigare dolts,

For att ga vidare med detta gjordes en enkel korrelationsanalys dar effektiv (r = 0,377, p
< 0,0001) och aktiv (r = 0,200, p < 0,05) var de variabler (férutom impression management)
som uppvisade starkast relationer till den evaluativa faktorn. Med detta som utgangspunkt
utfordes en sista regressionsanalys, men med endast aktiv, effektiv och den evaluativa
faktorn. Forséljning var fortfarande den beroende variabeln.

Resultatet av studiens sista regressionsanalys (se tabell 5) visade att den evaluativa
faktorns unika bidrag till forsiljning fanns kvar (B = -0,215, p = 0,035) da endast effektiv och
aktiv inkluderats i analysen. Likasa bidrog aktiv (p= 0,265, p = 0,013) fortfarande signifikant
till forsaljning men inte effektiv (B = 0,168, p = 0,131) Darmed ser det ut som om det &r aktiv
och effektiv, som visat att relationen mellan den evaluativa faktorn och forséljning ar
undertryckt. Till sist skapade vi tva nya differensvariabler. Den ena byggde pa differensen
mellan aktiv och den evaluativa faktorn (diff 1), den andra mellan effektiv och den evaluativa
faktorn (diff 2). Enkla korrelationsanalyser mellan dessa differensvariabler och forsaljning
utfordes. I denna korrelationsanalys fann vi att diff 1 korrelerade signifikant med forsaljning
(r =0,306, p < 0,01). Likasa korrelerade diff 2 signifikant med forsaljning (r = 0,215, p <
0,05).

Tabell 5
B-varden i en multipel regressionsanalys som visar att det ar aktiv och effektiv som skapar

den evaluativa faktorns relation med forsaljning

Forsaljning
Effektiv 0,168
Aktiv 0,265**
Evaluativafakt. -0,230*

Not: *p < 0,05
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DISKUSSION

Resultat med utgangspunkt i tidigare forskning

Syftet med denna studie var att undersdka de fem personlighetsdimensionernas relation
till arbetsprestation hos telefonforsaljare, samt att validera den evaluativa faktorn som
prediktor for arbetsprestation. Eftersom den evaluativa faktorn tenderar att korrelera med
impression management och self-deception, undersokte vi dven huruvida dessa tva faktorer
kunde predicera arbetsprestation. Da tidigare studier visat att mer specifika underdimensioner
till FFM ofta visat sig vara battre prediktorer for arbetsprestation, undersoktes dartill
ytterligare fem fasetter i relation till séljarnas arbetsprestation.

Resultatet fran studien visade stod for att extraversion ar relaterat till arbetsprestation,
medan resterande fyra personlighetsdimensioner inte nadde upp till signifikansnivan. Liksom
Piedmont och Weinstein (1994) ,Vinchur, Schippman, Switzer, och Roth (1998), och Barrick
och Mount (1991) kunde vi konstatera att extraversion &ar en duglig prediktor for
arbetsprestation inom specifika yrkesgrupper, snarare an for generell arbetsprestation. Nagon
negativ korrelation mellan vanlighet och arbetsprestation hos telefonforséljare kunde inte
pavisas, sa som Warr, Bartram och Martin (2005) rapporterade i sin studie. Som tidigare
forskare (bl.a. Vinchur et al., 1998; Warr et al., 2005) havdat var fler av de specifika
fasetterna relaterade till arbetsprestation. Bestamd och aktiv korrelerade signifikant med bade
objektiva och subjektiva matt, medan effektiv och séllskaplig endast korrelerade signifikant
med det objektiva mattet forsaljning. Detta &r i linje med Hough (1992) som menade att vid
predicering av arbetsprestation, behover femfaktormodellen kompletteras med fasetter, da
man annars riskerar att forlora véardefull kriterierelaterad validitet. | motsats till Vinchur et al.
(1998) och Warr et al. (2005) fick vi i var studie, resultatet att extraversion var den starkaste
prediktorn for séljprestationer, bade som del av FFM och som underdimensioner till
extraversion, till skillnad fran deras resultat, dar samvetsgrannhet dominerade. Dock visade
det sig att samvetsgrannhetsfasetten, effektiv, var en stark prediktor till saljprestation. I den
aktuella studien anvandes bade subjektiva och objektiva matt, dar det objektiva mattet
forsaljning stod for flest och starkast korrelationer, nagot som verkar vara genomgaende for
manga studier.

Generellt brukar kognitiv formaga vara den starkaste och mest reliabla prediktorn for
arbetsprestation (Schmidt & Hunter, 1998) och darfor testades dven denna hypotes, men med
resultat som delvis motsade tidigare forskning. Utvecklingspotential korrelerade negativt med
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verbal formaga, nadgot som kan tyckas markligt, da saljare alltsa utvecklades sémre om de
hade hog verbal formaga. De andra arbetsprestationsmatten korrelerade inte alls med kognitiv
formaga och saledes var inte kognitiv férmaga en bra prediktor i aktuell studie.

| denna studie kunde inte en signifikant korrelation mellan den evaluativa faktorn och
arbetsprestation, hittas. Inte heller Self-deception uppvisade nagon signifikant relation med
arbetsprestation. Resultatet fran studien visade daremot pa stabilt stod for att impression
management kan predicera arbetsprestation, nagot som manga forsokt sig pa men misslyckats
med (Li & Bagger, 2006; Ones et al., 1996). IM korrelerade signifikant negativt med bade
objektiva och subjektiva prestationsmatt. SD och 1M, och den evaluativa faktorn har redan
konstaterats korrelera signifikant med varandra i tidigare studier av Backstrom et al. (2007;
2009) och sa aven i aktuell studie.

Var studie presenterade flera intressanta resultat i den explorativa analysen. Ett av dessa
var den unika korrelationen mellan forséljning och bestdmd. Relationen mellan bestamd och
forsaljning visade sig vara robust i var multipla regressionsanalys, dar bestamd kontrollerades
for dvriga signifikanta korrelationer. Denna fasetts relation till forsaljning bor darfor inte
underskattas i framtida forskning och rekryteringsprocesser.

Nagot forvanande, sa visade resultaten fran den multipla regressionsanalysen att den
evaluativa faktorn trots allt, hade en signifikant relation med arbetsprestationsmattet
forsaljning, givet att de andra signifikanta prediktorerna fanns med i modellen. Den multipla
regressionsanalysen bestod alltsa av de variabler som i enkla korrelationsanalyser visat sig
vara signifikanta i relation till arbetsprestation, med tillagg av den evaluativa faktorn. Vi
inkludering av impression management var dock inte den evaluativa faktorns bidrag langre
signifikant. Korrelationsmonstret som sags i denna regressionsanalys av unika bidrag till
forsaljning, var nast intill identiskt med nésta multipla regressionsanalys dér den evaluativa
faktorn istéllet byttes ut mot self-deception. Detta &r ndgot som talar for att self-deception har
vissa likheter med den evaluativa faktorn.

Vidare efterforskningar visade att fasetterna effektiv och aktiv, med undantag av
impression management, var de variabler (fran den multipla regressionsanalysen) som visade
starkast signifikanta enkla korrelationer med den evaluativa faktorn. Dessutom visade
studiens sista multipla regressionsanalys att den evaluativa faktorn var fortsatt signifikant
korrelerad med forséljning, da enbart med fasetterna effektiv och aktiv. Utifran detta gjorde vi
ett antagande om att den uppkomna signifikansen berodde pa fasetterna effektiv och aktiv.
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Det verkar saledes som om de tva fasetterna agerar undertryckare till den evaluativa faktorn,
da de far fram en relation mellan arbetsprestation och den evaluativa faktorn, som tidigare var
dold. 1 vilket fall, sa var det en kombination av dessa tre variabler, som i denna analys
skapade ett negativt samband med forséljning. Kombinationen av dessa variabler kan darfor
ses som nagot oonskat for att uppna forsaljningsframgangar. Dessutom visade sig det att
differensen mellan effektiv och den evaluativa faktorn, samt differensen mellan aktiv och den
evaluativa faktorn korrelerade signifikant med forsaljning.

Vad denna differens betyder, och vad den har for implikationer, kréver ytterligare
forskning. Anledningen till att sambandet mellan den evaluativa faktorn och forséljning
uppstod kan formodligen inte uteslutande bero pa fasetterna effektiv och aktiv, men den ar
nog sa intressant anda. Varfor denna relation uppstod egentligen, kommer vi inte att ga in pa
narmre i den aktuella studien, utan lamnar darmed fragan éppen for framtida forskning. Klart
ar att den evaluativa faktorn aterfinns i analyserna och att den har en stark relation med social
onskvérdhet.

Denna explorativ analys kraver dock sina reflektioner, da fragetecken bor stallas nar
man borjar leta efter signifikanta resultat som tidigare i studien inte kunnat pavisas. Inga
samband mellan den evaluativa faktorn och forsaljningsresultat fanns att rapportera, men vi
valde &nda att inkludera denna variabel i en multipel regressionsanalys. Man skulle kunna
séga att den explorativa analysen gjorde studien négot mindre objektiv och mer vinklad. A
andra sidan, forandrade vi varken nagon variabel eller delade upp urvalet for att ett signifikant
resultat skulle hittas. Den explorativa analysen baserades pa samma urval med samma
premisser som tidigare analyser. Med tanke pa att fokus i denna uppsats var den evaluativa
faktorns betydelse i prediceringssammanhang, sa fann vi att denna anledning var god nog for
att préva den i en multipel regressionsanalys. Néar vi vél hade vant pa den forsta stenen,
kandes det som en nodvandighet att folja upp traden och undersoka vilka variabler som kunde
tdnkas ha bidragit till att synliggoéra en tidigare dold relation.

Att bade IM och aven till sist den evaluativa faktorn korrelerade negativt med
forsaljning var dverraskande. Som vi havdat i inledning och syfte, sa fanns det en dvertygelse

om att social 6nskvardhet var nagot positivt hos séljare. Motsatsen blev dock bevisad.
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Uteblivna resultat och metodbegransningar

Inga signifikanta enkla korrelationer kunde hittas mellan den evaluativa faktorn och
arbetsprestation. Orsaken till detta kan summeras till minst tva anledningar. Antingen fanns
det ingen relation i populationen mellan den evaluativa faktorn och arbetsprestation, eller sa
fanns inte de saljarna med hog evaluativ faktor kvar i foretaget. Ett tredje alternativ som dock
ar valdigt spekulativt, skulle vara att saljare med hog evaluativ faktor valjer att avsta ifran att
bli testade, da de kanske inte vill testas, da de latt kanner sig inkonsekventa med sig sjélva.
Darmed kan det tankas att urvalet inte var representativt for populationen, da de med héga
grader av evaluativ faktor inte fanns med i studien, och da forklarar de uteblivna enkla
korrelationerna mellan den evaluativa faktorn och férséljning.

Ett annat uteblivet resultat var det forvantade positiva sambandet mellan kognitiv
formaga och arbetsprestation, dar det enda och kanske 6verraskande resultatet var det
negativa sambandet mellan utvecklingspotential och verbalformaga. Bade verbalformaga och
logiskt tankande uppvisade hoga reliabilitetsmatt och kan istéllet kritiseras for att inte vara
sarskilt valbeprovade tester. Validiteten hos dessa méatningar kan darfor ifragasattas. Men a
andra sidan, behdver de uteblivna resultaten mellan kognitiv férmaga och forsaljning inte
betyda att testen var daliga, da tidigare forskning (Vinchur, Schippman, Switzer, och Roth,
1998) har visat att verbal formaga saknar samband med objektiva forsaljningsmatt.

Vart ena matt pa arbetsprestation, utvecklingspotential, verkar inte ha varit det basta
mattet pa arbetsprestation, da endast verbal formaga kunde lankas samman med detta matt.
Detta beror formodligen pa variationen i hur lange deltagarna hade arbetat pa foretaget och pa
mangden nyanstallda som fanns med i studien. Mattet var avhangigt av att alla deltagare hade
statistik pa exakt samma data, nagot som i praktiken visade sig vara omgjligt. De tva andra
matten pa arbetsprestation visade sig fungera béttre. Det ena mattet byggde pa ren objektiv
forsaljningsstatistik, ett matt som skulle kunna kritiseras for att enbart méata resultat, men for
ett resultatbaserat yrke som telefonforsaljare, kan det knappast finnas ett mera exakt
arbetsprestationsmatt. Dock ar det viktigt att beakta att man i vissa fall kan ha anvandning for
kompletterade matt som fangar upp andra delar av arbetsprestation. Exempelvis sa vet vi inte
huruvida prestationen paverkas av kundernas bild av foretaget och om de forblir
aterkommande kunder. Vi vet inte heller hur arbetsklimatet paverkar séljarnas formaga att na
ut till kunderna eller hur saljarna sjalva paverkar arbetsklimatet. Aktuell studie hade dock inte
detta som fokus.
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Dessutom anvandes &ven arbetsledarskattningar, som till viss del bestod av objektiv
forséljningsdata, men &ven av chefernas bedémningar pa séljarnas beteende. Denna
kombination subjektiva och objektiva gav styrka i var studie, da vi precis som Vinchur,
Schippman, Switzer, och Roth (1998) fick bekréaftat att objektiva och subjektiva matt pa
arbetsprestation inte ar utbytbara.

Generaliserbarheten av resultatet som vi har hittat kan anses som god inom samma
yrkeskategori. Anledningen till detta ar att telefonférsaljarjobb ofta inrymmer liknande
arbetsuppgifter och har samma typ av arbetssatt. Men en fraga man stélla sig ar huruvida
resultatet kan generaliseras till andra typer av saljarjobb? Extraversion hade i denna studie ett
samband med telefonforsaljarnas framgangar, och om vi ser pa storre studier (Vinchur et al.
1998; Barrick et al. 1991) har man funnit att extraversion var en god prediktor for séljaryrket
generellt. Detta betyder inte att var studie automatiskt kan generaliseras till séljare utover
telefonforsaljare, men vi har fatt resultat som indikerar att studien har god generaliserbarhet.
Det samma galler for fasetten; bestamd, som i likhet med var studie, har bevisat sin relation
till forséljning dven i storre metastudier(Vinchur et al. 1998).

| denna studie hade vi liten kontroll dver urvalsforfarandet, da deltagarna i studien
valdes ut av foretaget, genom att ortcheferna informerade om frivilligt deltagande i studien
vilket kunde resulterat i att vissa saljare inte deltog i testet. Skulle det kunna tankas att de som
medverkat i studien inte ar representativa for de som jobbar pa respektive ort? Detta verkar
inte troligt av tva anledningar. For det forsta rapporterade inte foretaget att bortfallet av
forsokspersoner berodde pa frivilligt avstaende, utan pagrund av andra prioriteringar i
foretaget under testperioden. For det andra utférde nastan samtliga séljare fran ort B hela
testet, séljare som fatt samma instruktioner som séljarna fran ort A. Dessutom visade var
bortfallsanalys att saljarna som inte utforde testet, inte skiljde sig signifikant i forséljning,
jamfort med de som utfort testet.

En annan aspekt att beakta, ar att aktuell studie &r en tvarsnittsstudie studie. Det innebar
att studien inte ar prediktiv sdsom en longitudinell studie skulle kunna vara. Foljaktligen kan
vi inte i en tvarsnittsstudie bevisa att extraversion ar en god prediktor for forséljning, utan
bara trycka pa sambandet som hittades.

| studier som denna, dér vi har matt personlighetsdimensionen extraversion, kan vi anda
stalla ett fragetecken kring vad det egentligen var som vi matte. Faktum &r att vi inte kan veta
om vi faktiskt har métt extraversion. Vi vet endast att extraversion uppvisade god reliabilitet
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(a=0,81), vilket séiger oss att pastdenden av dimensionen extraversion i testet matte samma
sak, alltsa ndgot. Dessutom vet vi att detta “négot” som vi mitte, dven korrelerade med
forséljning. Vi fick alltsa bevis for att extraversion bade var reliabel och korrelerad med nagot
annat. Att extraversion korrelerade med forsaljning hjalper till att begreppsvalidera
extraversion och ta oss ett steg narmre till att veta att vi faktiskt har matt det som vi amnat
maéta. Trots detta kan vi fortfarande inte séga att extraversion korrelerade med forséljning,
utan istallet var det séljarnas sjalvskattade extraversion, som korrelerade med forséljning.
Detta &r egentligen det enda vi vet med sékerhet, d&ven om det i studien pa flera stéllen gors
antagande om att det vi mater faktiskt ar begreppet i sig. Huruvida denna fraga &r intressant
kan diskuteras, da det beror pa vad man vill anvanda den information som vi fatt fram vid
vara matningar till. Samma resonemang kan givetvis anvandas pa andra variabler som i denna
studie visat sig komma fran reliabla och valida métningar.

Resterande variabler i denna studie uppvisade god reliabilitet, de flesta med Cronbach’s
alpha pa 0,7 eller hogre. Nagot lagre reliabilitet rapporterades fran det neutrala
personlighetstestet. Detta var dock inte nagot problem, eftersom att de neutrala skalorna av
Big Five aldrig anvandes i nagra korrelationsanalyser. Anledningen till detta var pa grund av
att ingen korrelation mellan den evaluativa faktorn och arbetsprestation hittades, och darmed

fanns heller ingen anledning att utforska de neutrala Big Five dimensionerna.

Vidare forskning

| var studie har vi kunnat pavisa en relation mellan den evaluativa faktorn och
arbetsprestation, en relation som fran borjan inte sag ut att existera. Vi kunde likasa finna stod
for att social 6nskvérdhet som ar relaterat till den evaluativa faktorn, aven ar signifikant och
negativt relaterad till arbetsprestation. Detta bor ses mest som ett incitament till att utforska
samspelet ndrmre. Dértill fann vi att vissa av fasetterna tycktes agera undertryckare till den
evaluativa faktorn, nagot som aven behdver mer framtida forskning.

Den aktuella studien lyckades dven erhalla en forstaelse for vad som utméarker goda
telefonforséljare nér vi utforskade specifika fasetter, snarare an de fem dimensionerna inom

FFM. Foljaktligen bor forskning kring predicering av arbetsprestation med fordel dra nytta av
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fortsatt anvandning av fasetter for att uppna dugliga prediktorer for arbetsprestation inom
specifika yrken.

Framtida forskningen skulle behdva utfora liknande studier som denna med en
longitudinell design. Detta ar av praktiska orsaker, oftast svart att fa till, men skulle ge ett
betydligt robustare resultat, eftersom att man skulle kunna sdga mer om variablernas
predicerande vérde, i jamforelse med variablerna i en tvérsnittsstudie som denna.

Man kan fraga sig hur langt forskningen kan ga nar det géller personlighetstestning?
Kommer det att ga sa langt att vi inte langre kommer att prova nagot annat eller nytt, eftersom
vi redan &r inforstadda med vilken personlighetstyp man ar och darmed mest lampad for ett
visst yrke? Kommer det bli sa att larare och foraldrar kommer att bestamma vilket yrke
barnen ska valja, eftersom de antas misslyckas om de inte valjer yrkeskategori utifran sina
personlighetstest de maste gora i skolan?

Férmodligen inte, och tur ar vél det. For dven om personlighet skulle 6ka i sitt
predicerande varde sa finns det alltid ytterligare faktorer som spelar in och ar minst lika
viktiga for att kunna predicera en god arbetsprestation, nagot som bor kommas ihag vid
rekrytering med hjélp av personlighetstester. Manniskor beter sig inte alltid likadant och styrs
ocksa av situationer och tillfalligheter. Personlighetsteorier syftar mer till att 6ka forstaelsen
for hur ménniskor kommer att agera och reagera éver tid, an att faststalla variationen i det
enskilda beteendet. Personlighetstestning kan tillféra mer nytta &n att bara rekrytera duktiga
saljare, den kan ocksa oka arbetstillfredsstéllelsen hos manniskor, da de personer som skattar
sig i enlighet med de krav som arbetet foreskriver ocksa &r de personer som mest sannolikt
kommer att klara jobbet bést och darmed trivas bast. Och med det hoppas vi att forskningen
pa personlighet, precis som sokandet efter den heliga graalen, forblir entusiastisk och utan

slut....men framgangsrik undervags...
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