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Sammanfattning: Prediktiv kriterievaliditet undersoktes i denna studie genom
chefsskattningar av arbetsprestation och arbetssétt hos anstéllda, som rekryterats med
hjélp av JobmatchTalent (JMT). Antalet rekryterade som inkluderades i analysen var 258
och skattnigarna genomfordes av 94 chefer. Tre dimensioner (kriterier) Iag till grund for
skattningarna: (1)produktivitet och motivation, (2) kvalitet och struktur i arbetet och (3)
samarbetsformaga. Som prediktorer av kriterierna anvéandes tio huvudskalor i JMT.
Analysen av den prediktiva validiteten baserades pa parvisa korrelationer (Pearson). De
30 mojliga korrelationerna indelades pa forhand utifran teoretiska antaganden i
forvéntade (medel eller hogre) respektive icke-forvantade (noll eller svaga) samband.
Resultatet gav tydligt stod at antagna samband. Medianvardet for 11 forvantade
korrelationer var .37 (N=258). For en delgrupp med chefer (n=120) var motsvarande
medianvarde .48, medan det var .28 fOr den resterande delgruppen (n=138). Den
prediktiva validiteten hos JIMT bedomdes som god. De erhallna vardena kunde jamforas
med en omfattande internationell meta-analys, dér en korrelation pa knappt .40 bedémdes
som ett mycket hogt varde.

Prediktiv kriterievaliditet hos JobMatchTalent undersoktes i denna studie genom
chefsskattningar. Prediktiv validitet kan ses som ett matt pa nyttan med skalorna i ett test for
prediktion av (operationaliserade) “reella fakta”. Ur ett sadant perspektiv har kriterievaliditet ett
mer begransat fokus nér det géller matning av skalors latenta egenskaper i jamforelse med
matning av begreppsvaliditet. Dock kan métning av kriterievaliditet ge ett konstruktivt bidrag till
testets begreppsvaliditet. Analysen av prediktiv validitet baserades pa att kriteriematt
associerades med ett givet urval av prediktorer. Ju starkare samband, desto battre bel&dgg for
prediktiv validitet. En kompletterande analys genomfordes déar forvantade och icke-forvantade
samband mellan kriterier och prediktorer utvarderades. Sistnamnda forfarande paminner om
metodik som ofta anvénds vid analys av begreppsvaliditet.

Kriteriematten var chefsskattningar av anstallda som hade rekryterats med hjalp av
JobMatchTalent. Ett antal valideringsfragor, vilka tagits fram av personer fran
Rekrytema—-JobMatchTalent Sweden AB, anvandes som underlag for chefernas bedémningar.
Utformningen av valideringsfragorna paminde om instrument som anvénts i andra studier av
prediktiv kriterievaliditet (Viswesvaran, Ones & Schmidt 1996; Spector, 2003). En fullstdndig
formulering av valideringsfragorna som anvandes for chefsskattningarna finns i bilaga A.

METOD

Urvalsprocess

For urval av deltagare i studien gjordes ett utskick till alla de chefer (688) som fatt testresultat
skickat till sig under de senaste tva aren (mellan januari, 2010, och oktober, 2012). En vecka
efter det forsta utskicket sandes en pdminnelse till dem som ej tagit kontakt. Den chef som ingick
i studien erhéll en lista med en eller flera anstallda — som rekryterats med hjélp av
JobMatchTalent — och som skulle beddmas med avseende pa arbetsprestation och arbetssatt. Pa
detta satt kom preliminart 285 anstallda att inga i studien, vilka bedémdes av 104 chefer.



For att uppna ett koherent fokus i analyserna av chefsskattningarna, efterstravades
personalkategorier som inkluderade atminstone cirka 30 personer och som inbordes hade en
relativt homogen verksamhet. Detta medforde att 2 bedomda personer exkluderades da
information saknades om deras personalkategori. Vidare exkluderades 25 personer som var
uppdelade i olika verksamheter (i) som service och support av produkter, (ii) som
projektrelaterad verksamhet kring produktutbudet och (iii) som forséljning av produkter. Da
antalet personer i dessa grupperingar var alltfor litet for reliabel en jamforelse med andra
personalkategorier och da de var alltfor heterogena med avseende pa verksamheter for att
sammanslas, sa inkluderades de inte i de analyser av samband som uppstéalldes i Tabell 2a ovan.

Den totala analyserade gruppen kom darmed att besta av 258 personer, vilka blivit bedomda av
95 chefer. Fyra olika personalkategorier kom att inga: Chefer (n=120), Specialister (n=69),
Administratorer (n=41) och personer med HR-inriktad verksamhet (n=28). De tre sistn&mnda
grupperna sammanslogs till en gruppering som bendmndes Icke-chefer (n=138). Det var av
intresse att jamfora sambandsmaonster mellan kriteriematt och prediktorer (huvudskalor) for
dessa mindre personalkategorier med de till antalet storre kategoriseringarna. Forelag det
likheter mellan personalkategorier?

Beddmande chefer

Antalet chefer som genomforde skattningarna av de rekryterade personerna var 95. | medeltal
bedomde varje chef 2.72 (SD=2.66) rekryterade personer. Medelaldern for de bedomande
cheferna var 47 ar (SD=10; N=90, dar information om alder saknades for 5 personer).
Konsfordelningen var 42% kvinnor (40 av 95) respektive 58% man (55 av 95).

Statistiska matt

Den prediktiva kriterievaliditeten analyserades genom parvisa Pearson-korrelationer mellan
kriterier (index for chefsskattningar) och prediktorer (huvudskalor i JobMatchTalent). Analys av
kriterierna gjordes med avseende pa reliabilitet (Cronbachs alfa) och genom explorativ
faktoranalys. Motsvarande analyser kunde vid denna rapports framstéllning inte goras for
prediktorerna, da sadana data inte var tillgangliga for det analyserade samplet.

Vidare framtogs deskriptiva matt for kriterier och prediktorer genom medelvérde,
standardavvikelse och histogram.

Det kan vidare framhallas att det inte gjordes nagon korrigering for beskuren fordelning av
kriteriematten (chefsskattningarna), da tillforlitlig information saknades om spridningen av
chefsskattningarna i nagon storre population som tanktes innefatta det undersokta samplet.

Kriterier

For att fa en mer sammanhallen analys av sambanden mellan kriterier och prediktorer,
kategoriserades valideringsfragorna i fyra index (‘composite scores’; Spector, 2003).



Kategoriseringen baserades pa likartad innebérd hos fragorna (sasom induktiv innehallsanalys)
Dessa var Produktivt agerande, Kvalitet och struktur i arbetet, Motivation och
Samarbetsformaga enligt Tabell 1 nedan.

Tabell 1
Index med chefsskattningar*

PRODUKTIVT AGERANDE
4: Ar produktiv och utfor stor arbetsméangd
8: Har formagan att informera och uttrycka sig klart och tydligt
10: Ar foretagsam och tar eget initiativ
11: Driver engagerat saker till uppsatta mal
KVALITET OCH STRUKTUR
2: Klarar av att strukturera och planera sitt arbete pa ett bra satt
3: Personen haller hog kvalitet pa de uppgifter som utfors
MOTIVATION
6: Har formagan att inspirera, motivera och fa andra att prestera
9: Ar sjalvgdende och positiv och héller sig sjalv motiverad
SAMARBETSFORMAGA
1: Personen har formagan att arbeta tillsammans med andra
5: Har en tolerant och okritisk hallning till andra
7: Personen har en bra anpassningsformaga till arbetsplatsens rutiner

Not*. Siffrorna hénvisar till ordningen i formulédret med chefsskattningarna.

Da indexet for Motivation korrelerade hogt med indexet for Produktivt agerande (r=.76, df=256)
vilket motsvarar en gemensam varians pa nastan 60%, kom Motivation att inkluderas i
Produktivt agerande vid framtagandet av en teoretisk modell for test av prediktiv validitet
(vilken beskrivs nedan). Sistn&mnda index tillsammans med indexen for Kvalitet och
Samarbetsformaga utgjorde darmed kriteriematt.

Den interna konsistensen (Cronbachs alfa) var god, eller mycket god, fér ndmnda tre
kriteriematt. Medelvardena for parvisa korrelationer mellan items lag mellan .53 — .60 for hela
gruppen (N=258), vilket motsvarar alfa-varden mellan .75 —.90. Det kan noteras att motsvarande
varden for det inbéaddade indexet Motivation var .52 respektive .68. | bilaga D2 finns dven en
detaljerad redovisning av intern konsistens 6ver de delgrupper som beskrivs ovan (i urval av
deltagare).

Vidare genomfordes en exploarativ oblik faktoranalys, som visade en faktorstruktor som var val
anpassad till de tre indexen som anvéndes i testproceduren. En detaljerad redovisning av
faktoranalysen finns i bilaga D1.



Hypotetisk modell

En hypotetisk modell togs fram genom att ett forbestamt urval av samband mellan kriteriematt
och prediktorer (huvudskalor i JobMatchTalent). Denna modell har tagit sin utgangspunt i
beskrivningar i manualen for JobMatchTalent och visar hur huvudskalorna har indelats i fyra
overgripande madnster. Modellen utgick fran att varje huvudskala skulle vara relaterad till ett
enda kriteriematt. Huvudskalan Kommunikation (J) var det enda undantaget fran denna regel.
Detta motiverades med att Kommunikation — utéver sin tillhorighet i Relationsmonster — ocksa
har en framtradande egenskap genom underskalan Genomslagskraft som tydligt relaterar
Kommunikation till Handlingsménster. Effekten av denna dubbla roll hos skalan Kommunikation
kontrollerades.

Mer i detalj kan tva villkor urskiljas i modellen ovan. Det forsta villkoret géllde att en
huvudskala inordnades endera i ett handlings-, arbets- eller relationsmonster. Detta baserades pa
ett begreppsligt innehall hos respektive huvudskala. Exempelvis har huvudskalorna Aktivitet (E),
Framatanda (F) och Agerande (G) attribut som kunde inordnas i Handlingsmonster, men samre
inom Arbetsstruktur eller i Relationsmonster. Pa analogt satt kunde évriga huvudskalor inordnas
i en Arbetsstruktur respektive i ett Relationsmonster, men samre i andra monster.

Det andra villkoret géllde att varje monster av prediktorer ovan associerats med ett visst
kriterium. Attributen hos de predicerande monstren associerades med kriterier fran
chefsskattningar, sa att efterstravad likhet erhélls. Associerandet av attribut (for prediktion av
kriterium) skulle kunna vara deduktivt baserat nagon relevant teori, men det skulle ocksa kunna
vara ett induktivt forfarande dar likartade attribut knyts samman pa basis av uppfattad
begreppslig likhet.

Det sistnamnda forfarandet, som &ar vanligt forekommande i litteraturen vid analys av , har
anvants i denna studie. Exempelvis har handlingsmdnster associerats med Produktivt agerande,
men inte med Kvalitet och struktur i arbetet och inte med Samarbetsférmaga. Detta innebar inte
att handlingsmaonster antas vara okorrelerat eller svagt korrelerat med de tva 6vriga Kriterierna.
Pa analogt satt antogs de tva arbets- och relationsmonstern vara associerade till respektive
Kriterium.

Vidare kombinerades det forsta och andra villkoret genom att en huvudskala associerades till ett
enda kriterium. Som en konsekvens av de bada villkoren ovan kom varje huvudskala att endast
vara associrat med ett kriterium. Pa detta satt underlattades utvarderingen av testets prediktiva
formaga.

En genomgaende tanke med att anvanda sig av huvudskalor istallet for underskalor, var att fa en
mer sammanhallen och robust modell for testningen av samband mellan kriteriematt och
prediktorer. Om underskalor hade anvants, sa vore det mest rimligt att hypoteser satts upp for
alla de 30 underskalorna, vilket skulle ge en omstéandig modell for testningen. Vid anvandning av
de farre huvudskalorna antogs — da dessa ar begreppsligt overordnade underskalorna — att aven
underskalorna indirekt testades. Det géller att varje huvudskala &r en linjar kombination av tre
underskalor. For det aktuella samplet (N=258) var median- och medelvardet for de 30
korrelationerna mellan huvudskala och motsvarande underskalor .70 respektive .74. Av 30
varden lag 27 6ver .50.



| Tabell 2a nedan framgar hur prediktorer genom namnda monster relaterades till respektive
kriteriematt. De tre huvudskalor som tillhor Stabilitetsmonstret relaterades till var sitt
kriteriematt, sa att den teoretiska karaktaren hos respektive skala —Inre drivkraft (B),
Beslutskaraktar (D), Stressindex (C) — blev bést matchad. Pa detta satt uppgick antalet
forbestdmda korrelationer till 11 av 30 mojliga.

Tabell 2a
Hypotetisk testmodell av prediktiv kriterievaliditet med huvudskalorna i JobMatchTalent som
prediktorer och index med chefsskattningar som kriteriematt

Kriteriematt: Produktivt agerande*

Prediktorer:

HANDLINGSMONSTER (EFG), Kommunikation** (J), Inre drivkraft (B)
Kriteriematt: Kvalitet och struktur

Prediktorer:

ARBETSMONSTER (A), Beslutskaraktar (D)
Kriteriematt: Samarbetsformaga

Prediktorer:

RELATIONSMONSTER (HIJ), Stressindex (C)

Beteckningar: A=Arbetsstruktur, B=Inre drivkraft, C=Stressindex, D=Beslutskaraktar, E=Aktivitet, F=Framatanda,
G=Agerande, H=Tolerans, I=Socialt intresse, J=Kommunikation.

Not**. Kommunikation (J) predicerar &ven ‘Produktivt agerande’ utéver ‘Samarbetsforméga’.

Konvergens och divergens for samband mellan kriterier och prediktorer

En kompletterande analys av korrelationerna mellan kriterier och prediktorer genomfordes.

| stallet for att endast fokusera pa urvalet av innehallsmassigt likartade samband mellan kriterier
och prediktorer, inkluderades aven évriga korrelationer mellan de tre kriteriematten och de tio
prediktorerna. Dessa sammantaget 30 samband kunde darmed bedémas som konvergenta och
divergenta i likhet med analys som ofta gors av begreppsvaliditet. De 11 sambanden som
uppstéllts i Tabell 2a antogs vara analoga med konvergent validitet, medan de 19 6vriga
sambanden mellan icke-innehallsméssigt likartade begrepp antogs vara analoga med divergent
validitet.

Kriterium for den analoga konvergenta validiteten foljde Mabon (2002) som har foreslagit .30
som en tumregel for validitetskoefficienten (Pearsons r). Enligt Cohens riktlinjer motsvarar detta
en medelstor korrelation (Cohen, 1988). Kriterium for den analoga divergenta validiteten sattes
till antingen ett okorrelerat samband (r<.10) eller till ett svagt samband (.10<r<.30). Aven dessa
riktvarden enligt Cohen (1988). En sammanstéllning av villkoren finns i Tabell 2b nedan.



Tabell 2b
Sammanstélining av forvantade korrelationer mellan kriterier och prediktorer

PRED KRIT | Produktivt agerande | Kvalitet och struktur | Samarbetsformaga
E:Aktivitet
F:Framéatanda Okorrelerad Okorrelerad

) Medelstor
G:Agerande eller svag eller svag
B:Inre drivkraft
A:Arbetsstruktur Okorrelerad Medelstor Okorrelerad
D:Beslutskaraktar eller svag eller svag
H:Tolerans Okorrelerad
I:Socialt intresse Okorrelerad
J-Kommunikation (J) Medelstor eller svag Medelstor
C:Stressindex eller svag

RESULTAT

Deltagare i studien

Medelaldern for hela gruppen (N=258) av de som blev bedémda var 42 ar (SD=10). Delgruppen
Chefer (n=120) hade en medelalder pa 44 ar (SD=10) och motsvarande alder for Icke-chefer
(n=138) var 40 ar (SD=11). Kénsfordelningen var 43% kvinnor (111 av 258) respektive 57%
man (147 av 258) hos de som blev bedémda.

Beskrivande matt for kriterier och prediktorer

Beskrivande matt for de tre kriteriematten och de tio prediktorerna finns redovisade i bilaga B
for bade hela gruppen och for Chefer respektive Ovriga (icke-chefer). Korrelationer mellan de
tre indexen lag mellan cirka .20 och .40 for hela gruppen. Samband som involverade
Samarbetsformaga var lagre for Chefer an for Icke-chefer. | bilaga B finns en detaljerad
sammanstéllning av korrelationer mellan de tre kriterierna. P4 samma satt finns samband
redovisade i bilaga B mellan prediktorerna (huvudskalorna i JobMatchTalent). Vidare finns
histogram i bilaga C, som beskriver fordelningar hos kriterier och prediktorer. Det kan noteras
att medan de tre kriterierna alla uppvisade en mindre beskuren férdelning, férekom det inte
nagon systematisk motsvarighet hos prediktorerna.

Prediktiv kriterievaliditet

Chefer och Icke-chefer analyserades enligt den hypotetiska modellen i Tabell 2a. Fér Chefer
(n=120) blev medianvérdet av de 11 korrelationerna .48 (p<.001) och for Icke-chefer (n=138)
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blev vardet .28 (p<.001). For jamforelsens skull berdknades d&ven medianvérdet till .37 (p<.001)
for dessa bada grupperingar sammanslagna (N=258). Se vidare i Tabell 3 for en mer detaljerad
beskrivning av resultatet.

Tabell 3

Korrelationer mellan index for kriterieméatt och huvudskalorna i JobMatchTalent

Grupp Kriteriematt Huvudskalor i JM Korrelationer

SAMMANSLAGEN GRUPP (N=258)
Produktivt agerande EFGJB .36, .37, .42, .38, .20
Kvalitet och struktur AD 49, .24
Samarbetsformaga HIJC 42, .41, -.25, .02

Medianvérde: .37, p<.001

CHEFER (N=120)

Produktivt agerande EFGJB 43, .49, .48, 58, .31
Kvalitet och struktur AD .48, .28
Samarbetsformaga HIJC .55, .51, -.19, -.09

Medianvérde: .48, p<.001

ICKE-CHEFER (N=138)

Produktivt agerande EFGJB .28, .24, .36, .19, .09
Kvalitet och struktur AD 49, .22
Samarbetsformaga HIJ C 31, .33,-.33, .13

Medianvérde: .28, p<.001

Beteckningar: A=Arbetsstruktur, B=Inre drivkraft, C=Stressindex, D=Beslutskaraktar, E=Aktivitet, F=Framatanda,
G=Agerande, H=Tolerans, I=Socialt intresse, J=Kommunikation.

Vid jamforelsen mellan Chefer och Icke-chefer framtradde ett par tydliga skillnader och en
likhet. Denna senare bestod i att samband mellan kriteriemattet Kvalitet och prediktorer for
Arbetsmonster och Beslutskaraktar (D) var tamligen lika for bada grupperna. Tydliga skillnader
i samband framkom mellan kriteriemattet Samarbetsformaga och prediktorerna inom
Relationsmonster — framst for Tolerans (H), Socialt intresse (1) — dar Chefer hade hogre
korrelationer an Icke-chefer. P4 samma satt fanns tydliga skillnader i sambanden mellan
kriteriemattet Produktivt agerande och prediktorerna Handlingsmonster, Kommunikation (J) och
Inre drivkraft (B). Vardena var har genomgaende hogre for Chefer. Speciellt gallde detta for
sambandet med Kommunikation. Denna senare prediktor hade dock en patagligt mindre inverkan
for chefer nar det gallde kriteriemattet Samarbetsformaga. Det motsatta forhallandet tycktes
galla for Icke-chefer. Det skall ocksa noteras att prediktorn Stressindex (C) hade laga samband
med kriteriemattet for alla grupperingar.

Det var av vikt att undersoka den dubbla funktion som Kommunikation (J) hade som prediktor.

Det visade sig att nar Kommunikation exkluderades som prediktor av Produktivt agerande, sa
paverkades medianvardena endast marginellt. For Chefer minskade medianvérdet med 2/100 och
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for Icke-chefer 6kade medianvérdet med 1/100. Se vidare i Tabell 4 fér mer detaljerade resultat.
Notera att i denna tabell finns &ven medianvérden for de mindre personalkategorierna, vilka
oversiktligt beskrivs nedan. Aven dessa mindre kategorier paverkades endast marginellt av
huruvida Kommunikation predicerade Produktivt agerande ,eller inte. Differensen var dock
nagot hogre (4/100) for den HR-inriktade gruppen som var minst till antalet.

Tabell 4
Medianvarden for prediktiv kriterievaliditet med respektive utan korrelationen mellan
‘Produktivt agerande’ och ‘Kommunikation (J)’

Antal Median-varden

Grupper deltagare med J* utan J* Differens**
SAMMANSLAGEN 258 .37, p<.001 .37, p<.001 .00
Chefer 120 48, p<.001 46, p<.001 -.02
Icke-chefer 138 .28, p<.001 .29, p<.001 +.01
Specialister 69 29, p=.016 .30, p=.012 +.01
Admin 41 .26, p=.101 .27, p=.088 +.01
‘HR’ 28 .33, p=.086 .37, p=.053 +.04

Not*. Avser korrelationen mellan ‘Kommunikation (J)’ och ‘Produktivt agerande’.
Not**, *-/+* anger om differensen mellan ‘med J’ och ‘utan J* & minskning/6kning av median-vardet.

Medianvérdena for personalkategorierna Specialister, Administratdrer och HR-inriktade var
sinsemellan relativt lika, vilket medférde att deras varden var i 6verensstammelse med den
sammanslagna grupperingen (n=138). Det kan dock noteras att de med HR-inriktning hade ett
medianvarde som var 4-5/100 storre dn for de tva andra kategorierna.

Konvergens och divergens mellan kriterier och prediktorer

En enkel utvardering gjordes genom att direkt jamfora de 30 korrelationerna mellan de tre
kriteriematten och de tio prediktorerna med de férvantade gransvardena i Tabell 2b. Detta
genomfordes for hela gruppen och for de tva delgrupperna (Chefer respektive Icke-chefer).

For de 19 samband, vilka kategoriserades som 'okorrelerade’ eller 'svagt korrelerade’, férekom
inga korrelationer som var hogre an de forvantade véardena. Detta géllde genomgaende for alla
grupperingar. For hela gruppen var 63% (12 av 19) okorrelerade. For chefer och Icke-chefer var
motsvarande varden 47% (9 av 19) respektive 63% (12 av 19).

Nar det galler de 11 samband som kategoriserades som 'medelstora’ uppvisade Stressindex
samband som Iag klart under gréansvardet for alla grupperingar. For hela gruppen férekom
ytterligare tre korrelationer under gréansvérdet for 'medelstor’ (mellan .20 - .25). Detta innebar att
87% (26 av 30) av de forvantade vérdena for hela gruppen blev ‘bekraftade’. Motsvarande vérden
for Chefer och Icke-chefer var 90% (27 av 30) respektive 80% (24 av 30). En detaljerad
beskrivning av dessa resultat finns i bilaga E.



DISKUSSION

Testmodellen var restriktiv i den meningen att endast en huvudskala kunde paverka ett
kriteriematt. Generellt skulle multivariata analyser visa pa en mer realistisk samverkan mellan ett
tests dimensioner nar det galler inverkan pa ett kriteriematt. Att denna studie valt att begransa sig
till parvisa, av varandra oberoende, samband har berott pa en avsikt att fa en enkel utvardering
av de enskilda huvudskalorna i JobMatchTalent. Om syftet varit att erhalla en optimal prediktion
av kriteriematten hade en explorativ multivariat ansats genomforts och vars resultat relaterats till
teoretiska beskrivningar fran manualen till JobMatchTalent och till annan relevant litteratur.

De pa forhand uppstallda sambanden mellan kriteriematt och prediktorer (huvudskalor
JobMatchTalent) bekraftades satillvida att korrelationerna var i regel signifikanta och
medianvardet hade en storlek for chefer som var relativt hogt. Medianvardet for Chefer (r=.48)
Oversteg nagot ett varde som motsvarar en forklarad varians pa 15% (r=.39), vilket har
rapporterats som ett forvantat hogsta varde i en meta-analys av kriteriematt och personlighetstest
(Morgeson m.fl., 2007). Vidare gav analyserna som anvénde konvergenta respektive divergenta
villkor pa forvantade samband ett brett stod at analyserna med medianvéarden.

Att sambandet mellan Produktivt agerande och Kommunikation (i egenskap av genomslagskraft)
for Chefer gav upphov till det allra starkaste sambandet i analyserna forvanade inte. | manualen
till JobMatchTalent framhdvs vikten av genomslagskraft for chefer i samband med
Handlingsmonster. Det var ocksa en styrka for stabiliteten hos funna medianvarden att dessa inte
paverkades i namnvard omfattning vid exkludering av Kommunikation som prediktor av
Produktivt agerande. Detta resultat gallde dver personalkategorier.

Prediktorn Stressindex (C) uppvisade genomgaende laga samband 6ver personalkategorier. Att
denna huvudskala ej kunde predicera kriteriemattet Samarbetsformaga kan ha haft olika
orsaker. En viktig sadan galler svarigheten att i sig bedéma stress hos en anstalld. Stressorer ger
upphov till olika slag av reaktioner sasom psykologiska, fysiologiska och beteendemassiga (jfr
Cooper, Dewe & O’Driscoll, 2001). Sadana “interna’ respektive ‘extrema’ responser forsoker
man vanligen, strategiskt sett, att undvika att visa pa en arbetsplats. Sammantaget borde
beddmningar av stressrelaterade upplevelser och handlingar vara vanskliga att gora.

Aven om fokus i analyserna lag pa Chefer respektive Icke-chefer, s& var det av intresse att notera
likhet och stabilitet i resultaten for de i antal sma personalkategorierna Specialister,
Administratorer och HR-inriktade. Darmed kan framtida matningar av prediktiv kriterievaliditet
hos JobMatchTalent — med stOrre ackumulerade sampel for dessa tre (och for andra
tillkommande) personalkategorier — forvéantas ge an hdgre samband an de som har rapporterats
hér.
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BILAGA A: FRAGOR SOM KRITERIEMATT

Kriteriematt for bedomning av prediktiv validitet

1.

2.

10.
11.

Personen har formagan att arbeta tillsammans med andra och skapa goda relationer med kunder
och kollegor. Det &r generellt 1att att ha att gora med personen.

Klarar av att strukturera och planera sitt arbete pa ett bra satt, schemalagga, skota rutiner och
halla ordning pa sina papper och i sitt arbetsomrade.

Personen haller hog kvalitet pa de uppgifter som utfors, begar fa misstag och har formaga till
precision och noggrannhet.

Ar produktiv och utfor stor arbetsmangd, t ex administrativa arbetsuppgifter, produktion,
forsaljningsomsattning etc.

Har en tolerant och okritisk hallning till andra och till nya idéer. Sallan ifrdgasattande samt
forsoker att se saker ur en tillmotesgaende vinkel.

Har formagan att inspirera, motivera och fa andra att prestera.

Personen har en bra anpassningsformaga till arbetsplatsens rutiner. Har en tillmotesgaende
instéllning till att ratta sig efter organisationens normer och anpassa sig till dess kultur.

Har formagan att informera och uttrycka sig klart och tydligt.

Ar sjalvgaende och positiv och héller sig sjalv motiverad utan att beh6va Iépande uppmuntring.
Ar foretagsam och tar eget initiativ.

Driver engagerat saker till uppsatta mal.
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BILAGA B: DESKRIPTIVA MATT FOR KRITERIER OCH PREDIKTORER
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BILAGA B (forts)

Korrelationer mellan Kriterier
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BILAGA B (forts)

Korrelationer mellan Prediktorer
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BILAGA C: HISTOGRAM FOR KRITERIER OCH PREDIKTORER

Kriterier — index for chefsskattningar
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BILAGA C (forts)

Prediktorer — huvudskalorna A,B,C,D
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BILAGA C (forts)

Prediktorer — huvudskalorna E,F,G,H
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BILAGA C (forts)

Prediktorer — huvudskalorna I,J
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BILAGA D1: FAKTORANALYS* AV CHEFSSKATTNINGAR (KRITERIER)

Not*. Laddningar <.40 visas inte i tabellerna.
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BiLAGA D1 (forts)
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BILAGA D2: CRONBACHS ALFA FOR CHEFSSKATTNINGAR

Reliabilitet (Cronbachs alfa) fér index av chefsskattningar

Index Grupp Antal case  r(mv) Std alfa
PRODUKTIVT AGERANDE — 6 items
Hela 258 .59 .90
Chef 120 .56 .88
Ovriga 138 61 .90
Specialist 69 .62 91
Admin 41 .65 .92
HR 28 57 .89
KVALITET OCH STRUKTUR — 2 items
Hela 258 .60 75
Chef 120 .70 .82
Ovriga 138 49 .66
Specialist 69 45 .62
Admin 41 48 .65
HR 28 .68 81
SAMARBETSFORMAGA — 3 items
Hela 258 527 .769
Chef 120 528 771
Ovriga 138 525 768
Specialist 69 57 .80
Admin 41 .62 .83
HR 28 .38 .65

Beteckningr: r(mv)=medelvéarde av parvisa korrelationer mellan items;
std alfa=standardiserat alfa.
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BILAGA E: KORRELATIONER™ MELLAN KRITERIER OCH PREDIKTORER

Hela gruppen (N=258)

[CS] [CS]
Produktivt Sq_rna[betsf
agerande [CS] Kvalitet ormaga
EO0:Aktivitet 360 .000 -103
FO:Framatanda 370 085 =259
G0:Agerande 420 -.064 -180
BO:Inre drivkraft 202 =012 018
Pearson Correlation AO:Arbetsstruktur 019 488 071
DO:Beslutskaraktar 157 242 =155
HO:Tolerans =219 -.089 46
10:Socialt intresse =217 -.051 412
JO:Kommunikation 377 -.037 -252
C0:Stressindex -.036 -.001 022
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Chefer (N=120) vs Ovriga (N=138)
Chefer vs évriga
Chefer Gvriga
[CS] [CS] [CS] [CS]
Produktivt Samarobetsf Produktivt Samar:oetsf
agerande [CS] Kvalitet drmaga agerande [CS] Kvalitet ﬁrmaga
EO0:Aktivitet 426 059 -227 275 012 001
FO0:Framatanda 489 168 -289 243 028 -.239
GD:Agerande 481 -.003 -.295 359 -.054 -123
B0:Inre drivkraft 305 -017 -.027 001 028 056
. A0:Arbetsstruktur 054 476 -.039 026 493 178
Pearson Comelation 0 o tskaraktar 787 275 18 036 221 131
HO:Tolerans -234 -132 550 -202" -.056 311
10:Socialt intresse -233 =117 514 -167 -014 331
JO:Kommunikation 577 083 -185 192 -113 -.326
C0:Stressindex -.051 -.040 -.094 -.021 042 131

** Correlation is significant at the 0.01 level {2-4{ailed).
T Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Not*. Gula och gréna (huvudskala JO) markeringar visar testmodellens antaganden om samband mellan
predktorer och Kriterier.
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