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/' =RESULTAT:
GLOM
REFERENSERNA

Hantera
forandringar

»Vi har en hogre validitet
4n manga andra instru-
ment pa marknaden. Tittar
vi enbart pa DISC Index
maéter den alla fyra pasta-
enden i stallet for att bara
méta det som stimmer bést
eller simst in. Vi vill se till
helheten hellre &n bara en
dimension. Vi hjilper indi-
viderna eller foretaget att
forsta vad, varfor och hur
avseende individens pre-
station. Var instéllning till
hur vi loser problem nér
kéanslor ar involverade och
hur vi forhaller oss till vara
medarbetare och kollegor
har stor betydelse for hur
vil vi kan hantera fordnd-
ringar. «
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Personlighetstester ar mer
effektiva som urvalsmetod an
referenser, antal ar i yrket och
antal utbildningsar visar forskning.
»Det ar egentligen inte sa kon-
stigt nar man tanker efter — vad ar
vinnande pa sikt, ens personlighet

man tar med sig in i jobbet?«,
fragar sig Jakob Andrén, vice vd

eller hur ménga ars utbildning O 8 raTTvIsa: Psykologiska tester kan
«minska risken for diskriminering
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pa Cut-e. Tester kan minska risken for diskriminering nar kandi-

Ofta anger kandidaten sjalv en
referens, och man brukar forstas
inte uppge en referens som skulle
tala illa om en.

»Referenten ar inte heller
sarskilt angelagen om att géra
sin fore detta kollega en bjorn-
tjianst, utan brukar ofta framhalla
kandidatens styrkor och battre
sidor. Dessutom brukar man inte
ange sin nuvarande chef som
referens — vilket skulle vara den
mest aktuella — eftersom man
inte vill flagga for att man séker

nytt jobb.« som grund.

daterna ges mojlighet att visa mer av sina férmagor. |

en forskningsstudie undersoktes i vilken utstrackning
tester i kombination med klassiska urvalsmetoder (som
cv:n, personliga brev och intervjuer) bidragit till en mer
rattssaker rekryteringsprocess bland sbkanden med olika
etniska tillhorigheter.

»Diskriminering vid rekrytering kan bero pa att vissa
sOkande ges orattvisa fordelar och andra bedéms oratt-
vist negativt. Psykologiska test kan pa ett effektivt satt
undanrdja sadana orattvisor, forutsatt att de inte ar kans-
liga for skdbnmalning eller om de inte tar hansyn till olika
former av funktionsnedsattning«, sager Anna Sandberg
Bremberg pa Psykologisk Metod, ett forsknings- och
konsultféretag med personlighetstestet UPP Personality

» Diskriminering vid rekrytering kan bero pa att
vissa sokande ges ordiltvisa fordelar och andra
bedoms orallvlsl negativt. Psykologiska tester kan
pa ett effektivt sdtt undanroja sadana ordttvisor. «

09 ForDoMAR: Vad skiljer mén
-0och kvinnor at»

Ledarskapet mellan man och kvinnor skiljer sig at, och
det ar en konsfraga. Sa ser ofta fordomsprofilen ut nar
olika personlighetsdrag ska jamféras mellan kdnen.
Men enligt JobMatch Sweden, ett av tva testforetag
som blivit certifierade i Sverige, ar det inte sa enkelt.

Foretaget testade 6 789 chefer i Sverige och
undersokte egenskaper som humaérjamvikt, psykisk
motstandskraft, viljestyrka, uthallighet, initiativkraft,
instdmmande framtoning, 6ppenhet och riskvillighet.
Det visade sig att det inte fanns nagra skillnader mellan
mans och kvinnors ledarskap i sju av atta kategorier.

»Forskningsresultaten visar att kon inte paverkar
individers lamplighet eller egenskaper som chef. Att
manliga chefer exempelvis skulle ta fler initiativ medan
kvinnliga ar mer inkannande ar enbart socialt konstru-
erade forestallningar«, sager Trevor Archer, forskare
och doktor i psykologi vid Géteborgs universitet.

10 SANT ELLER FALSKT:
1 U.AR KVINNOR
ARLIGARE?

Lennart Sjoberg, professor emeritus
i ekonomisk psykologi vid Handels-
hogskolan i Stockholm och grundare
av foretaget Psykologisk Metod,
menar att kvinnor och invandrare
tenderar att svara mer arligt i per-
sonlighetstester.

Det var en av anledningarna till
att han 2010 utvecklade UPP-testet,
med en inbyggd metodik som kor-
rigerar for tendensen att beskriva sig
sjalv i alltfor positiv dager.

Har du nagon gang fejkat feber for att
slippa undan? Sakert. Fragan ar bara
om du vagar erkanna det i ett test.

»| skarpa situationer, nar man soéker
ett jobb man vill ha, blir testet ett
hinder som man vill dverlista. | sadana
lagen vill man inte erkanna att man
tyckt speciellt illa om nagon eller
spelat sjuk for att slippa nagonting,
sager Naemi Littorin.

| vissa personlighetstester tar man
bara stallning till ett antal adjektiv, vad
man tycker stdammer mest och minst
in pa en sjalv.

»Sdker man ett jobb som exempel-
vis saljare ar det latt att forsta att man
bor vara utatriktad eller tycker om
kontakt med andra manniskor. Denna
typ av personlighetstest bygger pa
»forced choice-alternativ¢, dar man
tvingar kandidaten att ta stallning till
alternativ som kanske inte alls stam-
mer in pa personen ifrdga. Man kan ju
vara bade snall och dum.«

» I skarpa situationer, ndr man soker ett jobb man vill

ha, blir testet ett hinder som man vill 6verlista. «

12 FRAMGANGSEXEMPEL:
« GRONA LUND

Parken haller pa att stanga och i entrébutiken
fragar en gast efter en mjukiselefant hon sett i en
butik inne i parken. Tyvarr ar de slut i din butik som
ar gastens sista chans att handla pa vagen ut. Vad
gor du?

Sa lyder en av fragorna i Gréna Lunds service-
test, dar situationsbeddmning star i fokus.

»De 25 scenarierna representerar riktiga jobb-
situationer kopplade till var varld och kandidaterna
far ta stallning till hur de skulle agera i dessa situa-
tioner«, berattar Caroline Lidholm, rekryterings-
chef pa Parks and Resorts, som driver Gréna Lund.

Testet ar helt skraddarsytt utifran Gréna Lunds
verksamhet, och ar en del av introduktionen till att
jobba i parken.

»Vi ska hitta och rekrytera vara nya stjarnor —
men de ska ocksa valja oss som arbetsgivare. Av
den anledningen vill vi ha en process som gor att
kandidaterna snabbt far en inblick i hur det ar att
jobba hos oss. Genom att anvanda detta test far
kandidaterna en inblick i var verksamhet och var
kultur samtidigt som vi far en objektiv rekryterings-
process.«

1 AVSLOJANDE:
3.EN VARNINGS-
KLOCKA FOR POLISEN

Personlighetstester kan ibland ge

de mest dverraskande och ibland
bekymmersamma svar. Nar man
testade svenska polischefer i JobMatch
Talent, en studie som analyserar
ledaregenskaper, sa visade det sig att
polischeferna rankas lagre an bade
chefer inom naringslivet och offentlig
sektor nar det kommer till social
kompetens.

»Att de har bristerna finns hos
Sveriges polischefer ar allvarligt«,
sager Ann-Christine Andersson Arntén,
utredare vid NOA och en av studiens
forfattare.

Lonsam
rekrytering

»Vi har samlat allt det

som modern forskning
anser vara viktigt for fram-
gang i ett testbatteri. Med
Psykometrika fir man en
béttre helhetsbild, vi méa-
ter inte bara kandidatens
personlighet eller begav-
ning. Vi dr en av fa som
kan - och gor - regel-
bundna kartliggningar,

for att hjalpa kunden forsta
vad som kidnnetecknar

de basta medarbetarna.

Vi gor alltmer personal-
ekonomiska kalkyler for
att hjilpa foretag rakna

pa hur mycket 1onsam-
mare det ir att till exempel
minska sjukfranvaron och
oka debiteringsgraden
genom att vilja de bista. Pa
chefsniva okar intresset for
kandidaternas >morka<
sidor och svagheter, inklu-
sive deras fordomsfullhet.
Speciellt pa chefsniva kan
de negativa konsekven-
serna vara stora. «
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