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Sammanfattning

JobMatchTalent (JMT) är ett personlighetstest med inriktning mot arbetslivet. Testet består av
tio huvudskalor, där varje huvudskala har tre underskalor. Huvudskalorna (A-J) har följande
beteckningar: Arbetsstruktur (A), Inre drivkraft (B), Stressindex (C), Beslutskaraktär (D),
Aktivitet (E), Framåtanda (F), Agerande (G), Tolerans (H), Socialt intresse (I), Kommunikation
(J). Tidigare studier har visat, att JMT har god reliabilitet (Cronbachs alfa) och god
kriterievaliditet (såväl 'predictive' som 'concurrent').

Syfte
Syftet med denna studie var att undersöka begreppsvaliditeten hos JMT genom explorativ
faktoranalys (EFA) av de 30 underskalorna och att relatera de explorativa faktorerna till externa
test och kriterier.

Design
I en första fas togs en explorativ faktormodell fram. Korrelationer mellan de explorativa och
teoretiska faktorerna beräknades. I en andra fas genomfördes två analyser. I den ena korrelerades
de explorativa faktorer med chefsskattningar av arbetsprestation (job performance) (N=258) och
i den andra med personlighetstestet NEO-PI-R (N=390). I båda analyserna  framtogs förväntade
(konvergenta) och icke-förväntade (divergenta) samband.

Resultat
De explorativa faktorerna var stabila med goda mått på modell-anpassning var lika. Åtta
explorativa faktorer erhölls, vilka uppnådde en förklarad varians kring 72%. Stora likheter, men
också ett par skillnader,  framkom mellan de åtta explorativa gentemot de tio teoretiska
faktorerna. Korrelationer mellan innehållsligt likartade faktorer var höga (i medeltal .70) från
den explorativa respektive teoretiska modellen.

Förväntade (konvergenta) korrelationer mellan de explorativa faktorerna och kriterier för
arbetsprestation var relativt höga (i medeltal .36). På motsvarande sätt framkom höga samband
mellan de explorativa faktorerna och faktorerna i NEO-PI-R (i medeltal .49). Det skall
understrykas att i båda dessa analyser uppnåddes värden, som var mycket lika de resultat som i
tidigare studier erhållits med de teoretiska faktorerna hos JMT.

Slutsatser
Begreppsvaliditeten hos JobMatchTalent undersöktes genom faktoranalys. Åtta explorativa
faktorer befanns vara stabila och externt begreppsvalida. De xplorativa faktorerna var högt
korrelerade med de teoretiska faktorerna och de bedömdes ha direkt relevans för att tillskriva
god begreppsvaliditet åt JobMatchTalent.



Detaljerad sammanfattning

JobMatchTalent (JMT) är ett personlighetstest med inriktning mot arbetslivet. Testet består av
tio huvudskalor,  där varje huvudskala har tre underskalor. Huvudskalorna (A-J) har följande
beteckningar: A:arbetsstruktur, B:inre drivkraft, C:stressindex, D:beslutskaraktär, E:aktivitet,
F:framåtanda, G:agerande, H:tolerans, I:socialt intresse, J:kommunikation.

I tidigare studier har det visats, att JMT har god reliabilitet (Cronbachs alfa) och god
kriterievaliditet (såväl prediktiv som samtidig [concurrent]). Dock behöver begreppsvaliditeten
hos JMT undersökas vidare med hjälp av explorativ faktoranalys (EFA).

Syfte
Syftet med denna studie var att undersöka begreppsvaliditet för de tio teoretiska skalorna hos
JMT genom en explorativ faktoranalys och vidare att relatera den erhållna explorativa modellen
till externa test.

Design
En relativt homogen målgrupp av chefer i privat verksamhet (N=3411) valdes ur en normgrupp
(N=12650) för EFA med JMT:s 30 underskalor. Målgruppen hade besvarat JobMatchTalent i
samband med rekrytering. Den avgränsade målgruppen jämfördes med en blandad gruppering
med olikheter i yrkesorientering och befattning (N=9239).

Studien genomfördes i två huvudsakliga faser. I en första fas togs en explorativ modell fram
genom EFA på målgruppen. Modellen analyserades med avseende på ‘intern’ begreppsvaliditet
genom dess anpassning till data. Modellen jämfördes över de två grupperingarna av test-tagare.
Vidare lades fokus på korrelationer mellan de explorativa och teoretiska faktorerna.

I en andra fas undersöktes ‘extern’ begreppsvaliditet för de explorativa faktorerna genom
replikation av tidigare analyser, där de explorativa faktorerna ersatte de teoretiska. Två studier
gjordes. I den ena korrelerades explorativa faktorer med chefsskattningar av arbetsprestation (job
performance) (N=258) och i den andra med personlighetstestet NEO-PI-R (N=390). Härvid
framtogs förväntade (konvergenta) och icke-förväntade (divergenta) samband. Differensen
mellan konvergenta och divergenta korrelationer testades statistiskt, där absoluta mått användes
på korrelationerna.

Resultat
‘Intern’ begreppsvaliditet. De explorativa faktorerna var stabila med likartat mönster av
faktorladdningar över de två grupperingarna. Även mått på modell-anpassning var lika. Åtta
explorativa faktorer erhölls, vilka uppnådde en förklarad varians kring 72%. De allra flesta
faktorladdningarna för respektive faktor var större än .50. De övervägande största
korsladdningarna låg i intervallet .30–.50 och var en handfull i antal.

Skillnader mellan de åtta explorativa gentemot de tio teoretiska faktorerna kan beskrivas i tre
punkter: (a) en kombination av faktorerna B, F och G framkom, vilken betecknades
‘Produktivitet’; (b) D-faktorn representeras av en enda underskala tillsammans med en
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underskala från A och betecknades ‘Strategiskt beteende’; (c) faktorerna A, C, I och J fick
tillskott av en eller två underskalor från andra huvudskalor än den egna, men de behöll sina
beteckningar från den teoretiska modellen.

Konvergenta korrelationer mellan sammanhörande explorativa respektive teoretiska faktorer var
höga – i medeltal .70 för båda grupperingarna. På samma sätt var de divergenta sambanden låga
– i medeltal kring .16. Det var en starkt signifikant skillnad (p<.001) mellan konvergenta och
divergenta korrelationer (räknat i absoluta mått).

‘Extern’ begreppsvaliditet. De explorativa faktorerna korrelerades med kriterier för
arbetsprestation. Konvergenta korrelationer mellan matchade begrepp för prediktiva kriterier och
explorativa faktorer var relativt höga, i medeltal .36. Medelvärdet för icke-matchade, divergenta,
korrelationer var .08. Skillnaden (räknat i absoluta mått) mellan konvergenta och divergenta
korrelationer var tydligt signifikant (p<.001).

Vidare korrelerades explorativa faktorerna med NEO-PI-R. Formulering av konvergenta och
divergenta samband grundades på en tidigare publicerad studie. De konvergenta korrelationerna
blev i medeltal .49, medan motsvarande värde för divergenta blev kring .15. Det blev en tydligt
signifikant skillnad (p<.001) mellan konvergenta och divergenta samband (räknat i absoluta
mått).

Det skall understrykas att ovan nämnda medelvärden för konvergenta korrelationer – relaterade
till arbetsprestation respektive till NEO-PI-R – var mycket lika för de explorativa och teoretiska
faktorer na.

Slutsatser
I fokus för denna studie var begreppsvaliditet för de tio teoretiska skalorna hos JobMatchTalent.
På basis av analyser av ‘intern’ och ‘extern’ begreppsvaliditet kunde följande tre slutsatser dras.
För det första uppvisade den explorativa modellen med 8 faktorer en god anpassning till data och
stabilitet över ett par av grupperingar från normgruppen. För det andra uppvisade de 8
explorativa faktorerna god kriterievaliditet gentemot kriterier för ‘job performance’ och
personlighetstestet NEO-PI-R. Medelvärden för korrelationerna var i nivå med motsvarande
värden från studier med de 10 teoretiska faktorerna. För det tredje uppvisades distinkta samband
mellan de 8 explorativa och de 10 teoretiska faktorerna. Sammantaget förelåg därmed en reliabel
och valid grund för att den explorativa faktorstrukturen har direkt relevans för den modell som
finns beskriven i manualen för JobMatchTalent.

Tidigare studier av reliabilitet och kriterievaliditet (prediktiv och samtidig) hos JobMatchTalents
teoretiska modell kan genom denna studie kompletteras med en faktoranalytisk studie, som visar
på god begreppsvaliditet.
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INTRODUKTION

Empirisk analys av begreppsvaliditet sker i olika steg. Ett första steg är att undersöka testets

skalor med hjälp av faktoranalys. Resultatet av faktoranalysen tolkas i relation till den teoretiska

dokumentationen av testets skalor (‘intern’ begreppsvaliditet). I ett andra steg undersöks en

accepterad faktorstruktur i relation till externa egenskaper med speciell relevans (i denna

rapport) för ndivid och arbetsliv (‘extern’ begreppsvaliditet). De externa egenskaperna har mäts

med andra test/instrument eller kan utgöras av verkliga förhållanden såsom befattning och

funktion i arbetslivet (jfr Raykov & Marcoulides, 2011). Hur väl det undersökta testets faktorer

är relaterade till externa egenskaper och omdömen, ger en funktionell beskrivning av ‘extern’

begreppsvaliditet.

JobMatchTalent (JMT) är ett personlighetstest med inriktning mot arbetslivet och består av tio

huvudskalor,  där varje huvudskala har tre underskalor. Huvudskalorna (A-J) har en

övergripande indelning i mönster enligt följande: Arbetsmönster (A:arbetsstruktur),

Stabilitetsmönster (B:inre drivkraft, C:stressindex, D:beslutskaraktär), Handlingsmönster

(E:aktivitet, F:framåtanda, G:agerande), Relationsmönster (H:tolerans, I:socialt intresse,

J:kommunikation).

Rapporten erdovisar analyser av ‘intern’ begreppsvaliditet genom en faktormodell av

JobMatchTalents 30 underskalor och hur en sådan modell relaterar dels till

JobMatchTalent-manualens modell och dels till ett externt psykometriskt test och till kriterier för

arbetsprestation (job performance).

Begreppsvaliditet hos JobMatchTalent undersöktes med explorativ faktoranalys (EFA). Det var

av vikt att genomföra analysen med ett väl avgränsat urval av personer med relativt likartade

arbetsfunktioner och arbetsvillkor och som besvarat JobMatchTalent under likartade

förhållanden. Ett vidare kriterium var att den utvalda gruppen hade en numerärt tillräcklig

omfattning.

Ett särskiljande av intern respektive extern begreppsvaliditet utgör en viktig grund för designen

av denna studie. På samma sätt är synen på begreppsvaliditet som ett överordnad begrepp för

validitet en viktig aspekt för ett par studiers utformning i denna rapport. Till exempel framhålls

att all validitet  är i grunden någon form av begreppsvaliditet och utgör den grundläggande

betydelsen av validitet (Guion, 1977; Streiner & Norman, 2003). Inte sällan studeras

begreppsvaliditet med hjälp av konvergenta/divergenta korrelationsmatriser, men mindre ofta

används sådan metodik för utvärdering vid exempelvis analys av kriterievaliditet. Prediktiv
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kriterievaliditet utvärderas i denna rapport med hjälp av konvergenta respektive divergenta

samband.

Syfte

Studiens syfte var analys av begreppsvaliditet för de tio teoretiska skalorna hos JobMatchTalent

genom en explorativ faktoranalys. I ett nästkommande steg skulle de erhållna explorativa

faktorerna relateras till externa kriterier test.

METOD

Urval

Normgruppen (N=12,650) för JobMatchTalent användes för analyserna. En grupp av chefer i

privat verksamhet som besvarat JobMatchTalent vid en rekrytering utvaldes (N=3411). Den

resterande grupperingen (N=9239) kom också att ingå i analyserna. Hela normgruppen omfattar

140 arbetsprofiler. Dock innefattar cirka 40 profiler mindre än 10 personer. Beträffande den

utvalda chefsgruppen innefattades 80% (2745 av 3411) av 15 profiler. De övriga - 20% av

chefsgruppen - hade drygt dubbelt så många profiler (22 stycken med mer än 10 personer).

Könsfördelningen i hela normgruppen var 40.0% kvinnor och 60.0% män. Motsvarande siffror

för den utvalda chefsgruppen var 38.3% respektive 61.7% och för den resterande grupperingen

40.6% respektive 59.4%.

Instrument

Beskrivning av instrument för faktoranalys och för jämförelser mellan och analyser av modeller

följer nedan. 

JobMatchTalents 10 huvudskalor, där varje huvudskala har 3 underskalor, finns listade i bilaga

A1. Reliabilitet för skalorna baseras på den normgrupp som används i denna studie. För

huvudskalorna var medelvärdet på Cronbachs alfa .80 (SD=.042) och även medianvärdet var .80.

För underskalorna var medelvärdet för alfa .71 (SD=.046) och medianvärdet .72.

Två instrument användes för jämförande analys av den explorativa modellen av JobMatchTalent.
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Chefsskattningar av arbetsprestation (job performance) finns listade i bilaga A2. Index för

‘produktivt agerande’, Kvalitet i arbetet’ och ‘Samarbetsförmåga’ användes. Reliabilitet för

indexen för undersökningsgruppen låg mellan .75 - .90.

Vidare användes NEO-PI-R (Costa and McCrae) för analys av samband. Fokus låg på

huvudskalorna, vars reliabilitet – beräknad för den använda undersökningsgruppen - anges inom

parentes: ‘Neuroticism’ (.85), ‘Extraversion’ (.79), ‘Openness’ (.63), ‘Conscientiousness’ (.79),

‘Agreeableness’ (.72). Dessa begrepp/faktorer har utvecklats från dels teoretiskt rationella

överväganden och dels statistiska (Matthews et al, 2003).

Design

Analytisk procedur

En procedur för analys av begreppsvaliditet hos JobMatchTalent baserades på villkor för de

explorativa och teoretiska faktorerna. Uppfyllda villkor skulle medföra att slutsatser om

begreppsvaliditeten kunde dras.

VILLKOR FÖR BEGREPPSVALIDITET

(1) De teoretiska faktorerna skall uppvisa kriterievaliditet (‘predictive’ och ‘concurrent’)

(2) De explorativa faktorerna skall uppfylla följande tre delvillkor:

(a) Konsistenta laddningar och en tydlig faktorstruktur över relevanta grupperingar

(b) Tydliga konvergenta/divergenta korrelationer med de teoretiska faktorerna

(c) Tydliga konvergenta/divergenta korrelationer med ‘externa’ test och kriterier (job

performance, NEO-PI-R)

SLUTSATSER BASERADE PÅ UPPFYLLDA VILLKOR

– De explorativa faktorerna kan tillskrivas begreppsvaliditet

– De teoretiska faktorerna kan indirekt tillskrivas begreppsvaliditet på basis av faktoranalys

Medan villkor under punkt (1) har redovisats i andra studier (Garcia et al, 2014; Jansson &

Winge, 2013; Mårdberg, 2014), fokuserar denna studie på delvillkorenen (2a–2c) ovan.

Analysen av begreppsvaliditet har två huvudsakliga steg, vilka kan betecknas som ‘intern’

respektive ‘extern’ begreppsvaliditet.
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Delvillkor (2a): Analys av ‘intern’ begreppsvaliditet

En explorativ faktoranalys (EFA) genomfördes på den utvalda chefsgruppen (N=3411). Matrisen

med faktorladdningar sorterades kolumnvis, så att de explorativa faktorerna ordnades efter likhet

med de 10 teoretiska faktorerna från JobMatchTalents dokumentation. Vid bedömningen av de

explorativa faktorerna betecknades dessa som de teoretisk om två eller tre underskalor återfanns

I den explorativa faktorn.

Denna EFA jämfördes sedan med en EFA som gjordes på den resterande normgruppen

(N=9239) efter att även denna faktormatris sorterats kolumnvis. Jämförelsen baserades på likhet

i positioner av faktorladdningar (visades ej för värden <.40). En stabil faktorstruktur skulle

kännetecknas av att ingen, eller få, skillnader förekom över dataset, givet att målgruppen av

chefer var väl definierad.

En tredje EFA för hela normgruppen kunde sedan, på samma sätt som ovan, kontrolleras med

avseende på avvikelser från de två undergruppernas faktorstrukturer. På detta sätt kunde ett

deskriptivt mönster av invarians hos faktorstrukturen för normgruppen utvärderas. Det skall

påpekas att denna deskriptiva mönsterbaserade invarians tydligt skall särskiljas från en statistiskt

analyserad invarians.

Delvillkor (2b): Begreppslig konsistens mellan explorativa och teoretiska faktorer

Initialt undersöktes korrelationer mellan de 10 teoretiska faktorerna från JobMatchTalents

dokumentation med de erhållna explorativa faktorerna. I ett avseende är de teoretiska faktorerna

inte externa i relation till de explorativa faktorerna, då båda modellerna de är uppbyggda av

samma underskalor. Dock var en sådan jämförelse av stor vikt, eftersom den visar i vilken

utsträckning den givna teoretiska modellen liknar den explorativa. Antaganden om förväntade

(konvergenta) och icke- förväntade (divergenta) korrelationer gjordes. Konvergenta samband

förväntades mellan ekvivalenta faktorer från respektive modell (explorativ/teoretisk), medan

övriga samband antogs divergenta..

Delvillkor (2c): Analys av ‘extern’ begreppsvaliditet

De explorativa faktorerna i denna studie relaterades till tre index för ‘job performance’på basis

av en tidigare studie (Jansson & Winge, 2013). I denna studie modifierades antagna samband

mellan JobMatchTalent-faktorer och prediktiva kriterier. Stressindex (C0) förväntades inte

korrelera med prediktiva kriterier på grund av avsaknad ekvivalenta traits (jfr Furnham, 1997).

Empiriska resultat i (Jansson & Winge, 2013) verifierar också en sådan slutsats. Vidare antogs

Kommunikation (J0) av teoretiska skäl i denna studie att endast korrelera med ett prediktivt
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kriterium (Produktivt agerande) och inte med två kriterier vilket antogs i (Jansson & Winge,

2013). I övrigt testades konvergenta och divergenta samband som en replikation av analyser i

sistnämnda studie genom att de teoretiska faktorerna ersattes av de explorativa.

I den andra studien användes de fem huvudfaktorerna i NEO-PI-R såsom korrelerade attribut.

Antaganden om konvergenta och divergenta samband gjordes enligt tidigare studie (Garcia et al,

2014). Utifrån nämnda studie kategoriserades divergenta samband på två sätt: dels som utvalda

icke-förväntade divergenta samband och dels som alla icke-konvergenta samband. Det var av

speciell vikt att kontrollera att den testade skillnaden mellan konvergenta och divergenta inte var

beroende av det urval av divergenta samband som gjordes i Garcia et al (2014). Där för testades

även differensen mellan konvergenta och alla icke-konvergenta samband.

Mönstret av konvergenta och divergenta (utvalda och icke-utvalda) samband, baserade på de 10

teoretiska faktorerna, transformerades till de 8 explorativa faktorerna. De två kombinerade

explorativa faktorerna BFG’ (Produktivitet) och ad’ (Strategiskt beteende) hanterades separat.

För BFG’ (Produktivitet) valdes den typ av samband från de separata teoretiska skalorna som var

i majoritet. I något fall fanns ingen majoritet och då valdes ett divergent samband som

kategoriserades som ‘utvalt’i syfte att utnyttja den information som förelåg. Mönstret av

konvergenta och divergenta samband för den explorativa faktorn ad’ (Strategiskt beteende) från

den teoretiska modellen kunde kopieras till motsvarande mönster för den explorativa. (I Tabell

5a nedan, under Resultat, finns samtliga samband specificerade).

I övrigt var det av intresse att deskriptivt jämföra samband mellan NEO-PI-R och de teoretiska

respektive explorativa faktorerna hos JobMatchTalent för att få en mer detaljerad uppfattning om

likheter och skillnader.

Statistiska analyser

I en tidigare studie undersöktes den teoretiska strukturen från den Tekniska manualen med

ESEM-metodik. En sådan modell med 10 faktorer visade att ett antal underskalor (facets)

saknade laddningar (>.30) i förväntade faktorer. Ofta laddade dessa underskalor distinkt i någon

annan faktor. I denna studie fanns ett behov av en explorativ ansats. JobMatchTalents 30

underskalor inkluderades i explorativa faktoranalyser över ovan nämnda grupperingar i

normgruppen. Extrahering av faktorer gjordes med principal-komponent-analys (PCA).

Ortogonal rotering valdes för att underlätta tolkning av korrelationer mellan explorativa faktorer

i och de 10 teoretiskt givna faktorerna. Kontroll av korrelationer mellan oblika faktorer gjordes.
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Korrelationer (Pearson) beräknades  mellan explorativa faktorer och andra skalor och begrepp.

Skillnader mellan medelvärden av konvergenta respektive divergenta samband testades med

oberoende t-test. För att motverka att negativa och positiva divergenta korrelationer på något

otillbörligt sätts skulle balansera ut varandra vid beräkning av jämförande medelvärden,

genomfördes alla nämnda t-test med absolutvärden av andersökta korrelationer.

RESULTAT

Beskrivande statistik såsom medelvärden, spridning, skevhet och platthet för JobMatchTalents

skalor återfinns i Tekniska manualen. Redovisningen av analyser av JobMatchTalents begrepp

har indelats i två huvudsakliga avsnitt: ‘intern’ respektive ‘extern’ begreppsvaliditet. Primärt

fokuseras redovisning av faktoranalysen på målgruppen privata chefer (N=3,411).

Analys av ‘intern’ begreppsvaliditet

Tre slag av analyser har anförts som stöd för JobMatchTalents interna begreppsliga struktur: (i)

explorativa faktoranalyser, (ii) reliabilitet hos de framtagna faktorerna och (iii) de explorativa

faktorernas korrelationer med motsvarande teoretiska begrepp i manualen.

För att kunna jämföra explorativa med teoretiska faktorer, användes ett kriterium vilket innebar

att om två eller tre underskalor återfanns i en explorativ faktor, så bedömdes denna som

kompatibel med motsvarande teoretiska faktor/begrepp.

Explorativa faktoranalyser

Den inledande faktoranalysen för målgruppen privata chefer visade på 8 faktorer. Huvudsakligen

kunde skillnaderna gentemot faktorstrukturen i Tekniska manualen sammanfattas i tre punkter.

För det första framkom en kombination av faktorerna B, F och G. För det andra kom D-faktorn

att representeras av en enda underskala tillsammans med en underskala från A. För det tredje

fick faktorerna A, C, I och J tillskott av en eller två underskalor från andra huvudskalor än den

egna. De nya faktorerna kan beskrivas enligt följande: A’: Arbetsstruktur, BFG’: Produktivitet,

C’: Stressindex, ad’: Strategiskt beteende, E’: Aktivitet, H’: Tolerans, I’: Socialt intresse, J’:

Kommunikativt beteende.
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För fyra faktorer – A’, C’, I’, J’ – tillkom en eller två enskilda underskalor. Till faktorn A’

(Arbetsstruktur) tillkom Koncentrationsförmåga (c) och Uthållighet (d). Faktorn C’ S(tressindex)

utökades med Humörjämvikt (b) och Icke-utvecklingsmotiverad (f). Vidare kom faktorn I’

(Socialt intresse) att utökas med Instämmande framtoning (h). Slutligen blev faktorn J’

(Kommunikativt beteende) kompletterad med Viljestyrka (d) och Kontaktskapande (i). Se vidare

i Tabell 1 för en mer detaljerad beskrivning av faktorernas innehåll.

Tabell 1

Beteckningar på skalor för respektive explorativ faktor (beteckningar inom parentes anger

teoretisk huvudskala från manualen för JobMatchTalent)

A’: Arbetsstruktur
Fokus på detaljer (A)
Fokus på ordning (A)
Koncentrationsförmåga (C)
Uthållighet (D)

BFG’: Produktivitet
Egen motivering (B)
Optimism (B)
Vinnerinstinkt (F)
Framtidsvission (F)
Inflytandesfär (G)
Initiativkraft (G)
Riskvillighet (G)

C’: Stressindex
Självkontroll/Behärskning (C)
Motståndskraft (C)
Humörjämvikt (B)
Ej utvecklingsmotiverad (F)

ad’: Strategiskt beteende
Fokus på planering (A)
Eftertänksamhet (D)

E’: Aktivitet
Fysisk aktivitet (E)
Psykisk energi (E)
Behov av tempo (E)

H’: Tolerans
Tolerent inställing (H)
Tillit till andra (H)
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I’: Socialt intresse
Visad hänsyn (I)
Diplomati (I)
Instämmande framtoning (H)

J’: Kommunikativt beteende
Viljestyrka (D)
Genomslagskraft (J)
Kommunikativitet (J)
Öppenhet (J)
Kontaktskapande (I)

För målgruppen privata chefer var 27 (av 30) diagonalvärden (faktorladdningar vid

skärningspunkter mellan faktor och motsvarande underskalor) större än 0.50 De 3 övriga

diagonalvärdena låg mellan 0.43–0.48. Det förekom 6 (av 210) korsladdningar som var större än

0.40 (5 stycken i intervallet 0.40–0.49 och en i intervallet 0.50–0.59). I bilaga B1 finns en

detaljerad sammanställning av faktorladdningar för målgruppen privata chefer.

En ytterligare faktoranalys gjordes på övriga deltagare i normgruppen (N=9,239) med blandade

yrkeskategorier. Även för denna gruppering framkom 8 faktorer och med samma mönster av

faktorladdningar. Det fanns 26 (av 30) diagonalvärden vilka var större än 0.50. De 4 övriga låg

mellan 0.43–0.49. Det förekom 8 (av 210) korsladdningar som var större än 0.40 (6 stycken i

intervallet 0.40–0.49 och de övriga två var 0.50 respektive 0.64). I bilaga B2 visas en detaljerad

sammanställning av faktorladdningar för den blandade gruppen.

Dessutom gjordes en faktoranalys på hela normgruppen (N=12,650). Återigen erhölls 8 faktorer

med samma mönster av faktorladdningar som vid de två föregående faktoranalyserna. Av 30

diagonalvärden var 27 större än 0.50 De 3 övriga låg mellan 0.45 – 0.48. Åtta korsladdningar var

större än 0.40 (6 stycken i intervallet 0.40–0.49 och de övriga två var 0.50 respektive 0.62). I

bilaga B3 finns en detaljerad sammanställning av faktorladdningar för hela normgruppen.

Sammantaget visade det sig att faktorstrukturen för målgruppen överensstämde väl med den

blandade grupperingen, såväl som med hela normgruppen. Mått som sammanhänger med den

explorativa modellens anpassning till data var KMO (.83–.85), kommunaliteter (medelvärden för

30 underskalor=.69 – .71 med 95%-konfidensintervall ±.04–.04) och förklarad varians

(71.5%–73.7%). Dessa mått var likartade över de tre faktoranalyserna. Se vidare i bilagorna

C1–C3 för detaljerad redovisning.
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Reliabilitet hos de explorativa faktorerna
 

De explorativa faktorernas reliabilitet, baserat på Cronbachs alfa, visade på acceptabla värden

som var jämförbara med motsvarande teoretiska värden. Medelvärdet på alfa för de explorativa

faktorerna blev 79.6. Motsvarande värde i för de teoretiska i den Tekniska manualen var .80. Se

vidare i Tabell 2 för en redovisning av enskilda värden.

Tabell 2

Reliabilitet för åtta faktorer från en explorativ faktoranalys av JobMatchTalent

 Standardiserade värden för Cronbachs alfa

Antal Medelantal

                       Gruppering* under- Antal items per

Huvudskalor (8) (1) (2) (3) skalor items underskala

A’: Arbetsförmåga .770 .799 .796 4 25 6.3

BFG’: Produktivitet .886 .907 .902 7 50 7.1

C’: Stressindex .823 .832 .833 4 31 7.8

ad’: Strategiskt beteende .736 .758 .754 2 13 6.6

E’: Aktivitet .740 .767 .760 3 21 7.0

H’: Tolerans .743 .754 .752 2 11 5.6

I’: Socialt intresse .713 .757 .749 3 17 6.2

J’: Kommunikativ hållning .801 .827 .821 5 24 4.8

Not*. Beskrivning av grupperingar:

(1): Chefer som svarat vid rekrytering (N=3,411)

(2): Övriga i normgruppen (N=9,239)

(3): Hela normgruoppen (N=12,560)

Samband mellan teoretiska och explorativa faktorer

‘Weighted faktor scores’ beräknades för de ortogonala explorativa faktorerna. Motsvarande

‘composite scores’ beräknades för de teoretiska faktorerna genom en ‘unweighted’ medelsumma

av underskalor.

Korrelationerna mellan explorativa och teoretiska faktorer indelades i konvergenta (förväntade)

och divergenta (icke-förväntade) samband på basis av matchande begrepp. Korrelationer

beräknades för målgruppen, den blandade grupperingen och för hela normgruppen. Resultaten

visade entydigt att korrelationer mellan konvergenta begrepp var klart högre än mellan

divergenta. Se Tabell 3a nedan.
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Tabell 3a

Korrelationer mellan de 10 teoretiska huvudskalorna (A0–J0) och 8 faktorer från explorativ

faktoranalys med individuellt genererade faktorpoäng

Grupperingar:

(1): Chefer som skattat vid rekrytering (N=3,411)

(2): Övriga i normgruppen (N=9,239)

(3): Hela normgruoppen (N=12,560)

Not. Markeringar av konvergenta (förväntade) korrelationer vilka har kategoriserats med avseende på antalet underskalor

från respektive teoretisk huvudskala som återfinns i motsvarande explorativ huvudskala:

‘Gul’: 2 eller 3 underskalor

‘Grön’: enstaka underskala
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Vid den statistiska testningen av skillnaden mellan konvergenta och divergenta korrelationer

användes absoluta mått. Följande värden erhölls. För målgruppen privata chefer var medelvärdet

för konvergenta absoluta korrelationer .70 (SD=.15) och för divergenta .16 (SD=.12); för den

blandade grupperingen .70 (SD=.16) respektive .17 (SD=.13); för hela normgruppen .70

(SD=.15) respektive .16 (SD=.13).

För de tre grupperingarna fanns det en tydlig statistisk skillnad (p<.001) mellan konvergenta och

divergenta samband. Se vidare i Tabell 3b för mer detaljerad beskrivning. Test av nämnda

differenser genomfördes även med Fishers z-transformation av de absoluta korrelationerna. Alla

utfall av testen blev återigen tydligt signifikanta (p<.001). Se vidare i bilaga D1 för en detaljerad

redovisning av resultat.

Spridningen för konvergenta respektive divergenta är ganska likformig samband över de

explorativa faktorerna. Avståndet mellan de två kategorierna av samband är relativt konstant.

Aggregering av korrelationer gjordes över de explorativa faktorerna för respektive gruppering

vid de statistiska testningarna. Se vidare i Figur 1, där korrelationerna har absoluta mått.

Tabell 3b
Oberoende t-test av antaget konvergenta och divergenta korrelationer (n=80) mellan
teoretiska och explorativa faktorer över grupperingar — beskrivande statistik i övre delen
av tabellen och analytisk i den undre
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Analys av ‘extern’ begreppsvaliditet

Samband med chefsskattningar

De explorativa faktorerna korrelerades mot tre kriterier på ‘job performance’: (i) Produktivt

agerande, (ii) Kvalitet och struktur i arbetet och (iii) Samarbetsförmåga (N=258).

Resultaten visade att de explorativa faktorernas samband med kriterierna på ‘job performance’

överensstämde väl med motsvarande samband mellan de teoretiska faktorerna och ‘job

performance’. Medelvärdet för korrelationerna mellan kriterier och de explorativa prediktorerna

Figur 1. Plot av antaget konvergenta respektive divergenta korrelationer (n=80) för explorativa
faktorer över grupperingar. Alla korrelationer visas som absoluta mått.
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var .36 (där faktor C’, Stressindex, ej inkluderades). Motsvarande värde för de teoretiska var .37

(beräknat från Tabell 3 i Jansson & Winge, 2013). Förväntade (konvergenta) respektive icke-

förväntade (divergenta) samband redovisas i Tabell 4a, där alla konvergenta korrelationer blev

större än .30.

Tabell 4a

Korrelationer* mellan chefsskattningar av ‘Job performance’ och summerade underskalor hos

JobMatchTalent baserade på en explorativ faktormodell (N=258)

Not*. Markeringar visar antaget konvergenta samband (medelstora ärden $.30). Korrelationer $.123  är signifikanta vid

p<.05 (2-tailed). Notera att C’ (Stressindex) har betecknats som ‘Stabilitet’.

Vid statistisk testning av skillnaden mellan konvergenta och divergenta korrelationer användes

absoluta mått. Medelvärdet för konvergenta korrelationer blev, enligt ovan, .36 (SD=.041) och

.08 (SD=.079) för divergenta. Det fanns en tydlig statistisk skillnad (p<.001) mellan konvergenta

och divergenta samband. Se vidare i Tabell 4b för en mer detaljerad beskrivning. Test av nämnda

differens genomfördes också med Fishers z-transformation, även om effekten av en sådan

transformation blev marginell ,då de högsta korrelationerna låg omkring .40. Se vidare i bilaga

D2 för en detaljerad redovisning av dessa resultat.

De konvergenta respektive divergenta sambanden aggregerades vid den statistiska testningen

över explorativa faktorer och prediktiva kriterier. Dessa mönster visas i Figur 2. Trots att

divergenta korrelationer visar en något mer ojämn spridning över de explorativa faktorerna, så är

avstånden mellan de två kategorierna av samband är relativt lika. Detta gäller även i hög grad för

motsvarande samband över de tre prediktiva kriterierna.
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Tabell 4b
Oberoende t-test av antaget konvergenta och divergenta korrelationer (n=24) mellan
kriterier och prediktorer — beskrivande statistik i övre delen av tabellen och analytisk i
den undre

Figur 2. Plot av konvergenta och divergenta korrelationer (n=24) över dels JMT:s explorativa faktorer och dels
 prediktiva kriterier. Notera att konvergent samband inte var antaget för faktor C'. Alla korrelationer är absoluta mått.
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Samband med NEO-PI-R

Korrelationer mellan NEO-PI-R och de explorativa faktorerna beräknades (N=390). I tabell 5a

nedan visas samband mellan NEO-PI-R och både explorativa respektive teoretiska faktorer. 

Vid den statistiska testningen av skillnaden mellan konvergenta och divergenta korrelationer

användes absoluta mått. Medelvärdet för absoluta konvergenta korrelationer över olika urval av

samband låg mellan .48–.49 (SD=.10–.14) för konvergenta och mellan .06–.16 (SD=.04–.10) för

divergenta. Det fanns en tydlig statistisk skillnad (p<.001) mellan konvergenta och divergenta

Tabell 5a
Korrelationer* mellan huvudskalor från NEO-PI-R och summerade underskalor hos JobMatchTalent
baserade på dels en explorativ faktormodell (övre delen) och dels på en teoretisk modell (undre delen)
(N=390)

Not*. Markeringar visar antaget konvergenta samband (gul-markerade,medelstora ärden $.30)
respektive divergenta samband (blå-markerade, specificerat icke-förväntade). Ej markerade samband
är ospecificerat divergenta. Korrelationer $.100 är signifikanta vid p<.05 (2-tailed).
Notera att C’ (Stressindex) har betecknats som ‘Stabilitet’ i den övre delen av tabellen.
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absoluta korrelationer. Se vidare i Tabell 5b för en mer detaljerad beskrivning. Vidare

beräknades nämnda skillnad med Fishers z-transformation. Effekten av denna blev marginell ,då

de högsta korrelationerna låg omkring .40. Se vidare i bilaga D3 för en detaljerad redovisning av

resultat baserade på Fishers z.

Aggregerade mönster av konvergens och divergens för korrelationer över de explorativa

faktorerna och över de fem huvudskalorna för NEO-PI-R visas i Figur 3. Figuren visar två olika

urval av divergenta korrelationer: å ena sidan ett visst urval (blå markeringar i Tabell 5a) och å

andra sidan alla divergenta korrelationer (blå och vita markeringar). Avstånden i Figur 3 mellan

de två urvalen av samband är relativt lika över explorativa skalor och i än högre grad för

motsvarande samband över faktorerna i NEO-PI-R. I Figur 3 nedan visas alla korrelationer som

absoluta mått.

Tabell 5b
Oberoende t-test av antaget konvergenta och divergenta* korrelationer mellan NEO-PI-R och JMT:s
teoretiska (n=50) respektive  explorativa faktorer (n=40), vilka båda relateras till specificerade
(‘selected’/blå markeringat i Tabell 5a) respektive generelltdivergenta samband (både blå och ‘vita’
markeringar i Tabell 5a) — beskrivande statistik i övre delen av tabellen och analytisk i den undre
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Av 40 korrelationer mellan de explorativa faktorerna och NEO-PI-R i Tabell 5a var 13 stycken

större än .30. Mer i detalj visade resultaten att fyra explorativa faktorer var relaterade till en enda

big-five- egenskap:

Arbetsstruktur (A’) – Conscientiousness,

Stressindex (C’) – Neuroticism,

Aktivitet (E’) – Extraversion,

Socialt intresse(I’) – Agreeableness.

Två big-five-egenskaper associerades till en explorativ faktor på följande sätt:

Produktivitet (BFG’) respektive Kommunikativt beteende (J’) – Extraversion &

Openness,

Strategiskt beteende (ad’) – Conscientiousness & Extraversion.

Vidare var Tolerans (H’) associerad med tre big-five-egenskaper: Extraversion, Neuroticism &

Figur 3. Plot av konvergenta och divergenta korrelationer över dels JMT:s explorativa skalor dels NEO-PI-R och över grupperingarna ‘Explotative:
selected’ (inkluderar blå divergenta markeringar i Tabell 5a) och ‘Explorative’ (inkluderar både blå och ‘vita’ divergenta markeringar). Alla korrelationer
är absoluta mått. Notera att det inte fanns något antagande om konvergent korrelation för Openess (O).
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Agreeableness.

Korrelationer mellan NEO-PI-R och de teoretiska faktorerna beräknades för jämförelse med

motsvarande samband med de explorativa faktorerna. För att underlätta jämförelserna användes

en gräns på .30 för indelning av korrelationerna i ‘låga’ och ‘höga’. Ungefärligt likartade

mönster av samband framkom mellan NEO-PI-R och explorativa respektive teoretiska faktorer.

Några olikheter skall dock framhållas. Conscientiousness korrelerade med de teoretiska

faktorerna A & D och med B, F, G (.32, .25, .25),  men för de explorativa faktorerna uppvisade

endast A’ & ad’ (Strategiskt beteende) motsvarande samband.

Neuroticism & Agreeableness korrelerade olika med BFG’(explorativ) respektive B,F,G

(teoretiska). Neuroticism korrelerade med B,G, men inte med F, medan Neuroticism & BFG’ var

svagt relaterade. För Agreeableness gällde närmast ett omvänt förhållande. Agreeableness

korrelerade med F, men inte med B,G, medan Agreeableness korrelerade nästan medium med

BFG’. För att förtydliga sistnämnda resultat: BFG’ hade svagare samband med Neuroticism &

Agreeableness än vad de motsvarande teoretiska enskilda skalorna hade. Vidare tycktes dessa

enskilda skalor vara komplementära då Neuroticism var relaterat till B & G, medan

Agreeableness var relaterat till F.

DISKUSSION och SLUTSATSER

Studien genomfördes i två faser. Den första omfattade faktoranalyser och beskrivande mått på

dessas anpassning till data och till grupperingar av test-tagare. Den andra fasen kännetecknades

av att de explorativa faktorerna testades statistiskt med villkor som replikerats från tidigare

studier. Testningen gällde antaganden om konvergens och divergens för korrelationer mellan

externa test och de explorativa faktorerna. Med ett övergripande omdöme visade resultaten, att

de explorativa faktorerna hade dels god begreppsvaliditet och dels nästintill samma medelvärden

som de teoretiska faktorerna med avseende på reliabilitet och korrelationer med externa test.

Det skall inledningsvis framhållas att det inte genomfördes någon statistisk testning av skillnader

mellan mått som var relaterade till de explorativa respektive teoretiska faktorerna. Resultaten

rättfärdigade detta. För explorativa respektive teoretiska faktorer var medelvärdena lika för

Cronbachs alfa och nästan desamma för den konvergenta korrelationen relaterad till ‘job

performance’ respektive till NEO-PI-R.
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Om samband med externa test och kriterier

Den statistiska testningen hade fokus på konvergens och divergens för samband som innefattade

de explorativa faktorerna. Dock blev analysen med NEO-PI-R mer omfattande än så. Då det inte

gjordes någon skillnadstestning av medelvärden för konvergenta och divergenta skillnader i

studien med de teoretiska faktorerna i Garcia et al, 2014, genomfördes en sådan testning av

skillnader både för explorativa respektive teoretiska faktorer i denna studie. Medelvärdena för

konvergens och divergens blev relativt lika för explorativa och teoretiska faktorer.

Vidare användes ett teoretiskt urval av divergenta korrelationer i studien av Garcia et al (2014).

Denna studie visade att detta urval, statistiskt sett, endast hade en marginell inverkan – jämfört

med att välja alla icke-konvergenta korrelationer – vid en jämförande statistisk testning med de

konvergenta korrelationerna. Dessutom användes absoluta mått på korrelationerna vid

testningen, vilket innebar att både de explorativa och teoretiska faktorerna kunde sägas ha en

stabil förmåga att särskilja samband med olika innebörd hos NEO-PI-R.

Medelvärdet för konvergenta korrelationer mellan kriterier för ‘job performance’ och

JobMatchTalents explorativa faktorer blev .36 (N=258). Det värdet kan också betecknas som

prediktiv kriterievaliditet. Detta, i sitt sammanhang, höga värde (jfr Viswesvaran et al, 1996)

överensstämde väl med motsvarande värde för de teoretiska faktorerna (beräknat från Jansson &

Winge, 2013).

Likheter till trots noterades ett par korrelationer mellan ‘Neuroticism’ & ‘Agreeableness’ i

NEO-PI-R och den explorativa kombinations-faktorn BFG’ (Produktivitet), vilka skilde sig från

motsvarande samband med de enskilda teoretiska faktorerna B, F, G. Kombinations-faktorn

BFG’ (Produktivitet) var okänslig för de komplementrära och medelstora samband (omkring

.30–.50), som de enskilda teoretiska faktorerna uppvisade med ‘Neuroticism’ och

‘Agreeableness’. Denna problematik sammanhänger med en generell debatt om egenskaper hos

‘breda’ respektive ‘smala’ begrepp (Hastings & O’Neill, 2009).

Om breda respektive smala begrepp

I denna studie har en omstrukturering av 30 underskalor analyserats. Från att ha inordnats under

10 teoretiska begrepp/faktorer, kom underskalorna, via en faktoranalytisk modell, att inordnas

under 8 explorativa faktorer. Det mindre antalet faktorer innebar att flera faktorer blev bredare,

dvs inkluderade fler underskalor, medan några andra faktorer blev smalare eller oförändrade.
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Generellt kan man saga att en huvudskala är bred och underskalor (facets) är smala (Salgado et

al ,2013). Studier har visat på något motsägelsefulla resultat när det gäller ett begrepps förmåga

till prediktion av en beroende variabel. Både breda och smala begrepp har på olika sätt visat sig

vara effektiva  (Salgado et al ,2013; Ashton et al, 2014). I föreliggande studie framkom två

kombinerade faktorer med bred, BFG’ (Produktivitet), respektive med smal, ad’ (Strategiskt

beteende), karakteristik. Den senare faktorn bestod av två separata underskalor, medan den första

innehöll sju underskalor. När det gällde prediktiv förmåga, så visade en överslagsberäkning att

de explorativa faktorerna BFG’ & ad’ var ungefär lika effektiva som motsvarande teoretiska

huvudskalor för att predicera ett kriterium (se Tabell 4a ovan respektive Tabell 3 i Jansson &

Winge, 2013). När det gällde NEO-PI-R fanns en generell likhet mellan korrelationerna för

explorativa och teoretiska faktorer, men med det undantag för den kombinerade faktorn BFG’

som påpekats ovan.

De konsistenta korrelationerna mellan explorativa och teoretiska faktorer skall också framhållas

med hänsyn till breda respektive smala begrepp. De två explorativa kombinationsfaktorerna

BFG’ (Produktivitet) (bred) och ad’ (Strategiskt beteende) (smal) korrelerade endast med de

teoretiska huvudskalor de var sammansatta av. Denna särskiljande egenskap var därmed inte

beroende av respektive faktors bredd/smalhet. Vidare hade en del av de explorativa faktorerna

fått tillskott av enstaka underskalor från andra huvudskalor än den egna. Detta gällde för A’, C’,

I’ och J’. För dessa fyra explorativa faktorer blev de(n) tillkommande underskalan(-orna) ett

anpassat komplement i stället för ett fristående objekt eller substitut. I formell mening blev dessa

explorativa faktorer bredare, men detta påverkade inte den antaget konvergenta korrelationen

med motsvarande teoretiska huvudskala. De tillkommande enstaka underskalorna för dessa fyra

faktorer korrelerade inte med sina ursprungliga teoretiska huvudskalor, utan bidrog i stället till

att ge en semantisk nyans till innebörden hos den explorativa faktor som blivit deras nya

hemvist.

Om antal faktorer

Stabiliteten i den föreslagna explorativa modellen med 8 faktorer tycktes god. Genomgående

visade resultaten att en faktoranalytisk modell med 8 faktorer kunde beskrivas som väl anpassad

till data och att den uppvisade likartat mönster av laddningar över två grupperingar från en

normgrupp. Ändå finns det anledning att fråga sig om en explorativ faktoranalytisk modell inte

kunde bibehållit det ursprungliga antalet med 10 faktorer, men med en förändrad uppdelning av

de 30 underskalorna. I litteraturen har nyligen en liknande problematik undersökts.

I Loehlin & Goldberg, 2014, analyserades i två delstudier den inverkan tillkommande faktorer
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hade på befintliga faktorer i en modell. Två slag av effekter diskuterades. Den ena effekten

gällde, att om antalet faktorer ökades, uppstod då en hierarkisk effekt på någon befintlig faktor,

dvs skulle exempelvis en faktor som BFG’ komma att delas upp? Den andra effekten gällde om

en tillkommande faktor i stället gav upphov till ett nytt begrepp. Omfattande analyser pekade på,

att det var det andra alternativet som gällde. En sådan effekt framkom i denna studie, där ett

utökande av antalet faktorer, med en eller två, inte hade någon inverkan på t.ex. BFG’ (denna

analys finns inte redovisad i Resultat-delen). Faktorn BFG’ förblev intakt.

Till det sistnämnda resultatet skall betonas, att de konvergenta korrelationerna mellan de 8

explorativa och de 10 teoretiska faktorerna var höga och skiljde sig tydligt från övriga divergenta

samband.

Slutsatser

I fokus för denna studie var begreppsvaliditet för de tio teoretiska skalorna hos JobMatchTalent.

På basis av analyser av ‘intern’ och ‘extern’ begreppsvaliditet kunde följande tre slutsatser dras.

För det första uppvisade den explorativa modellen med 8 faktorer en god anpassning till data och

stabilitet över ett par grupperingar från normgruppen.

För det andra uppvisade de 8 explorativa faktorerna god kriterievaliditet gentemot kriterier för

‘job performance’ och personlighetstestet NEO-PI-R. Medelvärden för korrelationerna var i nivå

med motsvarande värden från studier med de 10 teoretiska faktorerna.

För det tredje uppvisades distinkta samband mellan de 8 explorativa och de 10 teoretiska

faktorerna. Sammantaget förelåg därmed en reliabel och valid grund för att den explorativa

faktorstrukturen har direkt relevans för den modell som finns beskriven i manualen för

JobMatchTalent.

Tidigare studier av reliabilitet och kriterievaliditet (prediktiv och samtidig) hos JobMatchTalents

teoretiska modell kan genom denna studie kompletteras med en faktoranalytisk studie, som visar

på god begreppsvaliditet.
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Förteckning av tabeller och figurer

Tabeller

Tabell 1
Beteckningar på skalor för respektive explorativ faktor (beteckningar inom parentes anger
teoretisk huvudskala från manualen för JobMatchTalent)

Tabell 2
Reliabilitet för åtta faktorer från en explorativ faktoranalys av JobMatchTalent

Tabell 3a
Korrelationer mellan de 10 teoretiska huvudskalorna (A0–J0) och 8 faktorer från explorativ
faktoranalys med individuellt genererade faktorpoäng

Tabell 3b
Oberoende t-test av antaget konvergenta och divergenta korrelationer (n=80) mellan teoretiska
och explorativa faktorer över grupperingar

Tabell 4a
Korrelationer mellan chefsskattningar av ‘Job performance’ och summerade underskalor hos
JobMatchTalent baserade på en explorativ faktormodell (N=258)

Tabell 4b
Oberoende t-test av antaget konvergenta och divergenta korrelationer (n=24) mellan kriterier
och prediktorer — beskrivande statistik i övre delen av tabellen och analytisk i den undre

Tabell 5a
Korrelationer mellan huvudskalor från NEO-PI-R och summerade underskalor hos
JobMatchTalent baserade på dels en explorativ faktormodell och dels på en teoretisk modell 
(N=390)

Tabell 5b
Oberoende t-test av antaget konvergenta och divergenta korrelationer mellan NEO-PI-R och
JMT:s teoretiska (n=50) respektive  explorativa faktorer (n=40), vilka båda relateras till
specificerade respektive generelltdivergenta samband

Figurer

Figur 1
Plot av antaget konvergenta respektive divergenta korrelationer (n=80) för explorativa faktorer
över grupperingar.

Figur 2
Plot av konvergenta och divergenta korrelationer (n=24) över dels JMT:s explorativa sklaloor
och dels prediktiva kriterier.

Figur 3
Plot av konvergenta och divergenta korrelationer över dels JMT:s explorativa skalor dels NEO-
PI-R och över grupperingarna ‘Explotative: selected’ (inkluderar blå divergenta markeringar i
Tabell 5a) och ‘Explorative’ (inkluderar både blå och ‘vita’ divergenta markeringar i Tabell 5a).



Appendix

BILAGA A:
 Instrument och Index

A1: Skalor hos JobMatchTalent
A2: Frågor och index för ‘Job performaance’

BILAGA B:
Explorativ modell av JobMatchTalent med 8 faktorer

B1: Chefer som skattat vid rekrytering (N=3,411)
B2: Övriga i normgruppen — utöver chefer som skattat vid rekrytering (N=9,239)

B3: Hela normgruoppen (N=12,560)

BILAGA C:
KMO, ‘communalities’ och ‘explained variance’

vid explorativa faktoranalyser

C1: Chefer som skattat vid rekrytering (N=3,411)
C2: Övriga i normgruppen — utöver chefer som skattat vid rekrytering (N=9,239)

C3: Hela normgruoppen (N=12,560)

BILAGA D:
Oberoende t-test av konvergenta och divergenta korrelationer

med Fishers z-värden

D1: Test av orrelationer mellan teoretiska och explorativa faktorer [från Tabell 3a] (n=80)
D2: Test av korrelationer mellan kriterier och prediktorer [från Tabell 4a] (n=24)

D3: Test av korrelationer mellan teoretisk respektive explorativa faktorer och NEO-PI-R [från Tabell
5a] (n=50 respektive n=40)
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Bilaga A1: Skalor hos JobMatchTalent

HUVUD– OCH UNDERSKALOR I JOBMATCHTALENT

A0:Arbetsstruktur
a1:Fokus på planering
a2:Fokus på detaljer
a3:Fokus på ordning

B0:Inre drivkraft
b1:Egen motivering
b2:Optimism
b3:Humörjämvikt

C0:Stressindex
c1:Självkontroll/Behärskning
c2:Motståndskraft
c3:Koncentrationsförmåga

D0:Beslutskaraktär
d1:Eftertänksamhet
d2:Viljestyrka
d3:Uthållighet

E0:Aktivitet
e1:Fysisk aktivitet
e2:Psykisk energiA
e3:Behov av tempo

F0:Framåtanda
f1:Vinnerinstinkt
f2:Framtidsvission
f3:Utvecklingsmotiverad

G0:Agerande
g1:Inflytandesfär
g2:Initiativkraft
g3:Riskvillighet

H0:Tolerans
h1:Instämmande framtoning
h2:Tolerent inställing
h3:Tillit till andra

I0:Socialt intresse
i1:Visad hänsyn
i2:Diplomati
i3:Kontaktskapande

J0:Kommunikation
j1:Genomslagskraft
j2:Kommunikativitet
j3:Öppenhet
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Bilaga A2: Frågor och index för ‘Job performance’

INDEX FÖR CHEFSSKATTNINGAR AV ‘JOB PERFORMANCE’*

Produktivt agerande
4: Är produktiv och utför stor arbetsmängd
8: Har förmågan att informera och uttrycka sig klart och tydligt
10: Är företagsam och tar eget initiativ
11: Driver engagerat saker till uppsatta mål
 6: Har förmågan att inspirera, motivera och få andra att prestera
 9: Är självgående och positiv och håller sig själv motiverad

Kvalitet och struktur i arbetet
2: Klarar av att strukturera och planera sitt arbete på ett bra sätt
3: Personen håller hög kvalitet på de uppgifter som utförs

Samarbetsförmåga
1: Personen har förmågan att arbeta tillsammans med andra
5: Har en tolerant och okritisk hållning till andra
7: Personen har en bra anpassningsförmåga till arbetsplatsens rutiner

Not*. Siffrorna hänvisar till ordningen i formuläret med chefsskattningarna.
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Bilaga B1: Explorativ modell av JobMatchTalent med 8 faktorer

Gruppering: Chefer som skattat vid rekrytering (N=3,411)

Not. Faktorladdningar <.40 visas inte.
Markeringar anger underskalor som hör till endera av de 10 teoretiska huvudskalorna (A–J):

‘Gul’: 2 eller 3 underskalor
‘Grön’/’Ljusblå’: enstaka underskala från annan huvudskala
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Bilaga B2: Explorativ modell av JobMatchTalent med 8 faktorer

Gruppering: Övriga i normgruppen — utöver chefer som skattat vid rekrytering (N=9,239)

Not. Faktorladdningar <.40 visas inte.
Markeringar anger underskalor som hör till endera av de 10 teoretiska huvudskalorna (A–J):

‘Gul’: 2 eller 3 underskalor
‘Grön’/’Ljusblå’: enstaka underskala från annan huvudskala
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Bilaga B3: Explorativ modell av JobMatchTalent med 8 faktorer

Gruppering: Hela normgruoppen (N=12,560)

Not. Faktorladdningar <.40 visas inte.
Markeringar anger underskalor som hör till endera av de 10 teoretiska huvudskalorna (A–J):

‘Gul’: 2 eller 3 underskalor
‘Grön’/’Ljusblå’: enstaka underskala från annan huvudskala
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Bilaga C1: Chefer som skattat vid rekrytering (N=3,411)
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Bilaga C2: Övriga i normgruppen — utöver chefer som skattat vid rekrytering (N=9,239)
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Bilaga C3: Hela normgruoppen (N=12,560)
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Bilaga D1: Test av absoluta korrelationer, som transformerats enligt Fishers z, mellan  teoretiska och
explorativa faktorer [från Tabell 3a] (n=80)

Bilaga D2: Test av absoluta korrelationer, som transformerats enligt Fishers z, mellan kriterier och
prediktorer [från Tabell 4a] (n=24)
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Bilaga D3: Test av absoluta korrelationer, som transformerats enligt Fishers z, mellan JobMatchTalents
teoretiska respektive explorativa faktorer och NEO-PI-R [från Tabell 5a] (n=50 respektive n=40)
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