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Syfte — Syftet med denna rapport &r att undersoka om det finns ett samband mellan respektive
intelligens, personlighet samt engagemang och framgang som butikschef inom Foretaget

AB och i sa fall kartldgga det sambandet.

Teori/Tidigare forskning — Intelligens och arbetsframgéng ér ett forskningsomréade som 4r
vil exploaterat. Tidigare forskning visar pa tydliga samband mellan intelligens och framgéng.
Personlighetsforskningen 4r ocksa vil utbredd, framforallt genom femfaktormodellen dir
forskning visar pd samband mellan faktorn Samvetsgrannhet och framgéng, och i séljyrken
dven mellan faktorerna Extraversion och Emotionell stabilitet och framgéng. Work
engagement 4r dock ett inte lika utforskat 4mne nér det géller samband med framgang. Detta,
i kombination med att méta uppdragsgivarens onskemal, motiverar val av
undersokningsvariabler. Antaganden gjordes om att finna positiva samband mellan framforallt
intelligens och framgéng och mellan work engagement och framgang, men dven viss

korrelation mellan personlighet och framgéang.

Metod — Studien genomfordes som en kvantitativ tvarsnittsstudie av 40 butikschefer (35 mén
och 5 kvinnor, medelalder 27 ar). Deltagarna ombads fylla i personlighetsinventoriet 16 PF,

- vilket miter grundliggande drag i totalpersonligheten samt logisk slutledningsforméga.
Deltagarna fyllde dven i Utrecht Work Engagement Scale, som ar en 17 item lang skala av

Likerttyp for att méta engagemang.

Resultat — Resultaten visar pa svaga korrelationer mellan work engagement och framgéng,

men i 6vrigt inte nagra tydliga samband for att bekréfta mina antaganden.

Diskussion — Anledningar till avsaknader av slutsatser diskuteras. Framst anser jag att de
parametrarna jag fick av min uppdragsgivare att jimfora mitt resultat mot var for otydliga och

inte riktigt matchade métinstrumenten.

Nyckelord: Personlighet, Intelligens, Work engagement, Framgéng, Forséljningschefer
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1 Inledning

Inom butiksbranschen, dér foretagens framgangar till mangt och mycket avgors av deras
sdljande personal, dr det intressant att underséka vad som skiljer en duktig siljare fran en
mindre bra. Genom att kartligga vilka egenskaper som predicerar siljframgang kan man dven
effektivisera rekryteringsprocessen vid anstillning av framtida forsaljningschefer. Givetvis
paverkar dven faktorer som geografiskt lige, konjunkturfluktuationer, sortiment, butikens
tillgédnglighet med flera, forsiljningsframgéng, men leker vi med tanken att dessa externa
forutsattningar vore identiska kan individuella skillnader spela in. De eventuella individuella
skillnader som jag tillsammans med min uppdragsgivare anser relevanta och valt att avgriansa
oss till i denna rapport ar huruvida framgang ar beroende av personligheten, om den sitter i

intelligensen, eller om den har att gora med att vara engagerad (work engagement).

Det finns en hel del forskning pa omradet, framforallt pa forhallandet mellan personlighet och
arbetsprestationer samt mellan intelligens och arbetsprestationer. Resultaten varierar, men
viss samstammighet rader kring att intelligens 4r en gedigen prediktor for arbetsprestation
(Granberg 2003:346; Schmidt & Hunter 1998:262). Andra forskare (Barrick & Mount 1991;
Suliman et al. 2010; Bartone et al. 2009) finner att dven personligheten kan vara hogst
avgorande for framgang. Daremot 4r begreppet work engagement inte lika utforskat,
framforallt inte nir det galler samband med arbetsprestationer. Historiskt sett har fokus legat
pé klassiska psykologiska egenskaper sasom intelligens och personlighet. Bland annat
Lindelow (2008:42 ff)) och Suliman (2010:66) skriver om motivation och varfor det &r s&
viktigt for framgang i arbetet. Darfor dr min forskning relevant och intressant da jag
kombinerar work engagement med personlighet och intelligens och undersoker vilken
personlighet som ar optimal samt hur intelligens respektive engagemang forhaller sig till

siljframgang.

Den personalvetenskapliga relevansen dr uppenbar. Rekrytering ar en av huvudgrenarna inom
personalvetenskap, och med rekrytering kommer testning. Oavsett vilka urvalssituationer vi
kommer komma i kontakt med i var framtida roll som personalvetare kommer denna

undersokning inbringa vérdefulla kunskaper inom omradet rekrytering.

Inledningen ar disponerad enligt foljande: Kapitel 1 forsitter med bakgrund, syfte och
fragestillning. I kapitel 2 tar jag upp relevanta teorier samt tidigare forskning inom

intelligens, personlighet och work engagement i namnd ordning. Kapitlet fortsitter med

3



arbetspsykologisk testning i stort dir jag problematiserar anvindandet av test generellt och
redogor for begreppen reliabilitet, validitet, tar upp etiska dilemman vid testning samt

diskuterar social 6nskvirdhet. Kapitlet avslutas med att jag presenterar mina antaganden.

1.1 Bakgrund

Jag genomfor denna undersdkning pa uppdrag av Foretaget AB och mitt uppdrag gér ut pa att
mita personlighet, intelligens samt work engagement hos Foretaget AB:s samtliga
butikschefer i Sverige. Tanken ir att mitt resultat ska leda till ett verktyg, vilket Foretaget AB

kan anvinda vid framtida rekryteringar.

Foretaget AB ar en butikskedja i TV-spelsbranschen som séljer dataspel och tillhérande
tillbehor 6ver hela virlden. Foretaget AB har 1 Sverige, dar min undersokning ar gjord, 370
anstillda i 59 butiker fran Trelleborg i s6der till Luled i norr. De 59 butikerna drivs av totalt

50 butikschefer vilka omfattas av min undersdkning.

1.2 Syfte

Syftet med denna rapport ir att undersoka om det finns ett samband mellan respektive
intelligens, personlighet samt engagemang och framgang som butikschef inom Foretaget

AB och i sa fall kartligga det sambandet.

1.3 Fragestillning

Finns det ndgot samband mellan personlighet och framgang, intelligens och framgang

respektive work engagement och framgédng pa Foretaget AB?




2 Teori och tidigare forskning

Det finns mycket forskning pa huruvida personlighet och intelligens ar effektiva prediktorer
for arbetsframgang. Work engagement ar ett relativt nytt begrepp som introducerades i borjan
av 2000-talet. Det har tydliga kopplingar till Human Resource Managament (HRM), men
annu saknas empiriska studier av work engagement i rekryteringssammanhang. Kapitlet
inleds med en genomgéng av relevanta teorier och tidigare forskning kring intelligens,

fortsitter med personlighet och avslutar med work engagement.

2.1 Intelligens

Det finns idag omfattande forskning som tyder pa att intelligens dr den viktigaste prediktorn,
bland de psykologiska faktorerna, for arbetsframgang ur ett generellt perspektiv (Granberg
2003:345; Schmidt & Hunter 1998:262). Men vad ir egentligen intelligens? Vissa teoretiker
menar att intelligens inte dr ndgot annat 4n vad som méts med ett intelligenstest. Andra menar
att det handlar om att dra nytta och ldra sig av erfarenhet, tinka abstrakt och handskas med
den dagliga verkligheten, att vara ’street smart’ (Smith et al. 2003:427). Med andra ord si

uppstar fragetecken kring fenomenet intelligens redan vid definitionen av ordet.

Den forsta vetenskapsmannen i modern tid som gjorde ett forsok att méta intelligens genom
testning var Alfred Binet. Detta var i Frankrike, i samband med att regeringen beslutat att inte
bara de formogna skulle ha mojlighet att utbilda sina barn. Detta innebar att skolvésendet nu
blev tvugna att handskas med en mer mangfacetterad elevskara. P4 uppdrag av regeringen
skulle Binet undersoka vilka barn som var i riskzonen for att inte klara av normal skolgéng, sa
att dessa kunde fa mer hjalp under utbildningen. Binet:s resonemang byggde pa att
intelligensen 6kade med dldern och att barn vid en viss alder skulle klara av att 16sa vissa
standardiserade uppgifter, vilka stéllde krav pa problemlosande formaga. Resultatet, eller den
mentala dldern som Binet uttryckte det, stilldes i relation till barnets kronologiska alder och
resulterade i en kvot som kom att kallas IQ, ’Intelligens Quotient’. Man dividerade alltsa
mental dlder med kronologisk alder och multiplicerade med 100. Barn som klarade av svarare
uppgifter &n sin alder fick alltsa ett IQ 6ver 100, medan de som inte klarade av uppgifterna for
sin dlder hamnade under 100. Intelligenskvoten var standardfordelad med medelvardet 100

(Smith et al. 2003:430; Granberg 2003:329; Lindeléw 2008:36 f)).

Lewis Terman vid Stanforduniversitetet reviderade Binets test som till foljd av detta bytte

namn till Stanford-Binet-testet. Det ar under detta namn som testet 4r ként idag. I samband
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med detta upptacktes dock ett av de stora problemen med intelligensmétning, nédmligen att
intelligensen &r kulturellt betingad. Test som ar utformade efter normer som inte géller dver
hela vérlden kan inte ge rattvisa resultat. Kulturella skillnader i intelligens “pavisades”
saledes, eftersom resultaten varierade kraftigt i olika delar av virlden. I efterhand kan man
tycka att det ar foga forvanande att exempelvis en 10-drig pojke fran Tanzania som aldrig sett
en grammofonskivspelare inte uppticker, nir han far se en bild av en, att nalen saknas. Men
resultatet innebar lagre intelligenskvot vilket i sin tur ledde till felaktiga slutsatser om att den
vita rasen skulle vara intelligentare 4n den svarta (Granberg 2003:329 f). Podngen hér &r att
testets utformande ar oerhort viktigt och vi kan, med tanke pa nyss ndmnda problematik,

konstatera att Stanford-Binet-testets utformande var daligt och hade 13g reliabilitet.

Stanford-Binet innebar dock startskottet for intelligensmétning och sedan dess har det kommit
mer eller mindre bra test som sdger sig mita intelligens. Aven begreppet som sidant har blivit
ytterligare omdiskuterat och olika forskare har stindigt kommit med nya definitioner. Charles
Spearman menade pa att det finns en generell faktor (g-faktor) som matt pa intelligens,
antingen dr man generellt smart eller generellt dum. En annan forskare med en annan
approach var Howard Gardner, som menade pa att intelligensen inte alls 4r sd generell, och
delade upp begreppet i sju olika intelligenser: Lingvistisk (spraklig) intelligens, musikalisk
intelligens, logisk-matematisk intelligens, spatial (rumslig) intelligens, kroppslig-kinestetisk
intelligens, intrapersonell (reflekterande) intelligens och interpersonell (social) intelligens
(Smith et al 2003:430-437). Det bekriftas bland annat i HRM-skolans standpunkt
(representerad av Lindelow 2008), att ménniskor ér olika bra pa olika saker. Lindelow
relaterar till skolvidsendet och att elever exempelvis kan ha litt for sprak men svart for
matematik eller tvartom. Enligt Lindelow (2008:37) ér intelligensen ett begrepp som méste

delas upp och dér varje del ar métbar for sig.

I en metaanalys (Schmidt & Hunter 1998) far vi ta del av de senaste 85 drens forskning pé
vilka egenskaper som kan predicera arbetsframgang. En metaanalys innebér att de slagit
samman resultaten fran ett flertal unders6kningar och analyserat dessa. Resultatet frén studien
visar att en individs intelligens, eller *general mental ability’ 4r den framsta prediktorn for
arbetsframgéng. Bakgrunden till att intelligens predicerar framgang &r att med intelligensen
foljer en formaga att lara sig ett arbete varfor intelligens som prediktor framst giller

anstillning av individer som saknar tidigare erfarenhet. For personer med gedigen erfarenhet




ar med andra ord intelligensen inte en lika viktig egenskap, med undantag for de arbeten som

priglas av att ideligen mota nya forutsattningar, till exempel vissa konsulttjanster.

The most well-known conclusion from this research is that for hiring employees
without previous experience in the job the most valid predictor of future
performance and learning is general mental ability [GMA], i.e., intelligence or

general cognitive ability.
- Schmidt & Hunter 1998 s 262

Som en sammanfattning kan vi konstatera att intelligens &4r ett svardefinierat begrepp som &r
an svérare att mata. Logisk slutledningsforméga, vilken méts i 16 PF med Faktor B, avser att
mata formagan att 16sa logiska problem och dr uppdelad i tre delar. Man kan med andra ord
pésta att intelligensen som miéts med 16 PF ar en kompromiss mellan flera teoretikers tankar
kring dmnet. Det ger ett generellt matt pd din intelligens, efiersom det foreligger ett direkt
samband mellan fler korrekta svar och hogre intelligens, men samtidigt &r det uppdelat pé tre
olika omraden. En del miter verbal slutledningsforméga med fragor som ”Vilket av foljande
ord hor inte ihop med de bada andra? a) katt, b) nira, c) sol. En annan del méter numerisk
slutledningsforméga med fragor som ”Vilken siffra borde komma hérnést i denna serie:1, 2,
0,3,-17a) 5, b) 4, ¢) -3”. Den tredje delen mater logisk formaga med fragor som “Flask
forhaller sig till gris som notkott till: a) kalv, b) kyckling, ¢) lamm”. Detta innebér att man

kan soka efter specifika intelligenser hos varje testand.

Eftersom maétning av logisk slutledningsformaga ger en bild av generell intelligens
argumenterar jag for att det har hogt prognosvirde for arbetsprestation enligt citatet ovan.
Diarmed forvintar jag mig ett samband dar hog intelligens 4r representerad bland de mest

framgéngsrika butikscheferna.

2.2 Personlighet

Sedan urminnes tider haf ménniskor jamforts med varandra och det har spekulerats i
skillnader och likheter mellan oss. Under det senaste seklet har forskningen pd omradet gatt
fort framat och nu har forskarna néatt viss konsensus. Den bestar i att personligheten utgors av
en uppsattning karakteristiska monster av beteenden, tankar och kénslor som avgor hur
méanniskan forhéller sig till sin omgivning (Smith et al 2003:454, Fahlke & Johansson 2007:
passim). Men nir det kommer till att sammanfatta de egenskaper som utgér personligheten,

om de &r tva, tre, fem, eller sexton, hur dessa bor mitas samt huruvida personligheten ar
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grundad vid tidig alder eller om den sténdigt utvecklas och péverkas av miljén finns det olika

uppfattningar.

Hans Eysenck (1916-1997) utvecklade tidigt teorier om en tva-faktormodell *The Big Two’
och menade pé att personligheten kan beskrivas utifran dessa tvé faktorer. Den ena faktorn
handlar om extraversion — introversion och den andra handlar om neuroticism — emotionell
stabilitet. Modellen kompletterades senare med en tredje dimension: psykoticism. Hog
psykoticism innefattar egenskaperna aggressivitet, kylighet, egoism och impulsivitet och 1ag
psykoticism visar pd empati, socialiseringsformaga, osjilviskhet och god samarbetsformaga

(Fahkle & Johansson 2007:31).

Att en egenskap kan innefatta flera subegenskaper har vi Charles Spearman (1863-1945) att
tacka for. 1904 presenterade han den statistiska modellen faktoranalys och beskrev hur den
kunde anvandas inom psykologisk forskning. Det handlar om att sortera upp stora
dataméngder i mindre, enhetliga grupper, vilka fungerar som doméner for data som visar
statistiska positiva samband mellan varandra. Exempelvis kan man sammanfatta
egenskaperna hjdlpsam, forldatande och godhjdrtad i doménen vinlighet. Vinlighet blir da
huvudfaktor och hjédlpsam, forldtande och godhjartad blir subfaktorer (Fahlke & Johansson
2007:21).

Bland annat anvinde sig Raymond Cattell (1905-1998) av faktoranalys under utvecklingen av
16 PF. Genom faktoranalys av nira 18000 beskrivande adjektiv i den engelska ordboken
Webster's New International Dictionary (1925) kunde antalet forst reduceras till 4500
personlighetsbeskrivande ord, och efter ytterligare bortskalning av synonymer och ovanliga
ord var han nere pé ca 200 ord. Cattell var dock inte n6jd hir. Han 14t samla in ytterligare data
genom att 13ta forsokspersoner beskriva olika situationer samt utsétta dem for diverse test dér
deras beteende analyserades. Hans slutsats blev att personligheten bestér av 16 grundlidggande
faktorer. Det &r just dessa 16 personlighetsegenskaper som méts med inventoriet 16 PF

(Fahlke & Johansson 2007:27 £; Russel & Karol 2005:6).

Nir en forskare menar pa att personligheten utgors av 16 faktorer och en annan menar att tva
racker dr det tydligt att det rdder osdkerhet i begreppet. Omkring 1980-talet borjade dock viss
konsensus uppstd. De flesta forskare anser idag att det bista sittet att skatta personlighet dr
genom femfaktormodellen. Femfaktormodellen bygger pa en teori om personlighet som fem

grundlaggande dimensioner (Oppenhet for nya erfarenheter, Samvetsgrannhet, Extraversion,
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Vinlighet och Emotionell stabilitet). Dessa dimensioner r bipoléra vilket innebér att man for

varje egenskap hamnar nigonstans lings ett kontinuum for den egenskapen.

Hoga podng pa faktorn Oppenhet for nya erfarenheter, eller bara Oppenhet, fir de som &r
idérika, fantasifulla och kreativa och girna skaffar nya erfarenheter. Vidare ar de ofta nyfikna
och intelligenta. Med laga poidng pa skalan innebdr det att man 4r mer jordbunden, inte s

kreativ utan gillar aktiviteter som kénns trygga och nira verkligheten.

Hoga poédng pé skalan for Samvetsgrannhet tyder pa att personen ar duktig pa att hejda
impulser och agera kontrollerat, organiserat och mélinriktat. Det 4r en person som trots att en
uppgift kan vara trakig anda gor sitt bésta for att prestera goda resultat. Laga podng pé skalan

innebér att man gérna foljer impulser och har svért att fokusera och ta saker och ting pa allvar.

Extraversion, med motpolen Introversion, handlar om huruvida man 4r utdtvind eller inatvand
i sin interaktion med omvirlden. De extroverta soker ofta nya sociala relationer, tar girna
kontakt med andra méanniskor och riktar sin energi utét. De 4r fulla av energi och har stort
aktivitetsbehov. De introverta riktar istillet energin inat, de trivs med sig sjalv i lugn och ro

och jobbar hellre ensamma &n i grupp.

Vinlighet handlar om att ge en hjilpande hand till andra. Vanliga manniskor ar ofia stodjande
och generosa, vidare r de ofta mjuka i sin interaktion och forldtande till sin karaktir. Laga
poéng indikerar att individen dr mer angeldgen om sin egen vilfird och situation dn sina

medmaénniskors och sétter sig sjalv i forsta rummet.

Till sist har vi Emotionell stabilitet, eller Neuroticism, som motpolen innebir. En neurotisk
person 4r ofta mycket osaker pa sig sjilv, spand, har inte sillan daligt sjalvfortroende och
drabbas létt av angest. En person som ér emotionellt stabil ddremot kan hantera svéra eller
stressiga situationer genom att behdlla sitt lugn och sin trygghet i sig sjalv (Smith et al.

2003:455; Fahlke & Johansson 2007:34).

En mycket vilciterad studie av Barrick och Mount (1991) underséker personlighet och
framgéngar i olika yrken. Studien 4r en meta-analysstudie dir man undersokt samband
mellan femfaktormodellen och jobbframgéang for fem olika yrken (hogre yrkesmin, poliser,
ledare, séljare samt yrkesarbetare). Undersokningen omfattade totalt nira 24000 personer och
resultatet visar att Samvetsgrannhet dr den mest valida prediktorn med en korrelation pé 0,23.

Aven Extraversion kunde fungera som en framgangsprediktor just inom yrken med
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intrapersonell kontakt sdsom siljyrket med en korrelationskoefficient pa 0,15. Detta varierade
dock med olika forutséttningar sasom kon, utbildning, formaga till sjalvstyre samt de sociala
normerna pa arbetsplatsen. Vidare visar studien att Emotionell stabilitet korrelerar, om an
mycket svagt (0,07) samt att Vinlighet och Oppenhet inte korrelerar alls. Oppenhet visar
visseligen pa att individen har god forméga att lara/trana sig, samma sak giller for

Extraversion (Barrick & Mount 1991).

Forutom de 16 personlighetsegenskaperna i 16 PF lamnar testet mojlighet till att skala ner
personligheten till fem globala faktorer vilka till mangt och mycket pdminner om de fem i
femfaktormodellen. Precis som femfaktormodellens egenskaper verkar som doméner for flera
subegenskaper ér de fem globala faktorerna i 16 PF baserade pa de 16
personlighetsfaktorerna. De globala faktorerna #r: Extravert, Angest, Hirdforhet, Oberoende
och Sjélvkontroll och nedan foljer en redogérelse for hur de fohaller sig till

femfaktormodellen.

Extravert (Introvert kontra Extravert) korrelerar med samtliga aspekter ur femfaktormodellens

Extraversion.

Angest (Oberord kontra Lattoroad) korrelerar med samtliga aspekter av femfaktormodellens

Neuroticism, alltsa motpolen till Emotionell stabilitet.

Hardforhet (Mottaglig kontra Hardfor) innebér att vara vaken och alert samt att handskas
kyligt och osentimentalt med problem. Hardfora personer ar ofta reserverade, krassa,
praktiska och traditionella. Skattar en testperson valdigt hogt pa skalan kan man darfor
missténka att den personen éar lite vil stel och stiangd i sitt tillvigagangssitt och sina
resonemang, ar konservativ och har svart for annorlunda ménniskor, samt har viss avsaknad
av empati. Att vara Mottaglig innebdr att vara varm, kénslig, forstrodd samt 6ppen for
forandringar. Mottagliga méanniskor hanterar problem pé ett mer kultiverat, forfinat och
kénsligt sitt. De &r ofta lyhorda, och dppna for relationer, for idéer och fantasier samt for
forandringar. Hardforhet korrelerar med ett flertal av femfaktormodellens aspekter av
Samvetsgrannhet. Mottaglighet korrelerar med alla utom en av aspekterna i

femfaktormodellens Oppenhet.

Oberoende (Tillmotesgdende kontra Sjélvstindig) visar pd aktivt och kraftfullt

sjalvbestdmmande i sitt sétt att tinka och handla. Vidare dr dessa méanniskor benégna att testa
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nya saker och visar intellektuell nyfikenhet. De har framtradande drag av social kraftfullhet,
bildar sina egna uppfattningar och uttrycker sina egna asikter. De 4r dvertygade, tror pa sig
sjdlva och misstror inblandning av andra. Individer med mycket hoga skattningar framstér
troligtvis som osympatiska och kan ha svart att mota och anpassa sig till andra, speciellt om
Oberoende-faktorn inte dampas av hog Sjilvkontroll, hég Extraversion eller 13g grad av
Hardforhet. Tillmoétesgaende individer kan snarare bli ledda, inte sdllan 6verkorda, av de
sjalvstandiga. De undviker faror och tenderar att vara ldttroade. Att vara Sjéalvstindig
korrelerar positivt med alla aspekter av Extraversion samt negativt med tre aspekter av
Vénlighet. Tillmotesgiende korrelerar positivt med fyra av fem aspekter av Neuroticism,

vilket innebdr att vi kan se ett samband mellan Tillmétesgiende och Angest.

Sjalvkontroll (Ohimmad kontra Sjalvbehirskad) handlar om att kunna ligga band pa sina
impulser. Hoga podng innebér bra kontroll. Individer som skattar mycket hogt kan dock
upplevas som rigida och ospontana. Ohdmmade ménniskor ar mer impulsiva och kan verka
oorganiserade och/eller oansvariga. Sjalvkontroll korrelerar positivt med samtliga aspekter av
Samvetsgrannhet och negativt med vissa aspekter av Extraversion och Oppenhet (Russel &

Karol 2005: 23-32).

En optimal egenskapsprofil for en butikschef kan alltsa, utifran sambanden mellan
personlighet och framgéng, sammanfattas som hoga skattningar pa faktorerna Sjalvkontroll,

Hérdfbrhet, Oberoende och Extraversion, och 1ga skattningar for Angest.

2.3 Work Engagement

For att organisationer ska overleva dagens marknadskrav, med strikta budgets, och dir varje
anstalld helst ska prestera for tva, men bara ta betalt for en, kravs mer &n att de anstillda mar
bra. Vilméende anstillda ar ett av manga krav, men ingen garant for framgang. Vad
organisationer behover 4r engagerade medarbetare, drivna medarbetare som &r beredda att
gora det lilla extra. De allra flesta ménniskor klarar av en tillfallig 6kning i arbetsbelastning,
men med engagerade medarbetare syftar jag pa dem som alltid kénner en vilja att prestera och

leverera lite mer och som under gynnsamma férhallanden faktiskt kan leverera for tva.

Work engagement kan definieras som en gynnsam, skapande, arbetsrelaterad sinnesstimning
och utgodrs av kraft (vigor), hangivenhet (dedication) och absorption (absorption). Kraft
handlar om hoga nivéer av energi och mental alerthet pa arbetet, en vilja att ge lite extra till

sitt arbete, samt talighet vid motgéngar. Hingivenhet syftar till att kinna mening, entusiasm,
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inspiration, stolthet och utmaning. Absorption handlar om att vara fullt koncentrerad och
djupt engagerad i det man gor, och leder ofta till en kinsla av att tiden gar fort och svarigheter

att slita sig fran det man gor (Schaufeli & Salanova 2009:381 f).

Arbetare som dr engagerade tenderar att vara véldigt aktiva och ta manga initiativ i form av
standigt sokande efter nya utmaningar. Detta uppskattas ofta av savil arbetsledare som kunder
och utvecklas ofta till en gynnsam uppétgdende spiral. Cheferna uppskattar drivet och yﬂjan
att arbeta och kunderna uppskattar bra service och kinner av energin som den anstéllda
utstralar. Eftersom kunderna uppskattar servicen bor resultatet synas i forsaljningssiffrorna,
till chefernas fortjusning. Detta kan (bér) leda till hyllningar, utmarkelser med mera frén
cheferna, som pé sa sitt forstarker det gynnsamma beteendet (Schaufeli & Salanova

2009:383).

Engagemang korrelerar svagt men positivt med alder, vilket troligtvis har att géra med att
aldre personer i storre utstrackning har hittat det de vill pyssla med, och trivs béttre och
kéanner ett storre engagemang infor sitt arbete. Engagemang visar sig ocksé olika i olika
branscher. Analyser visar att personer i chefsroller, entreprendrer, och i arbete dar fysisk
uthallighet &r gynnsamt (lantbruk) &r, i generella termer, mer engagerade 4n till exempel
poliser och hemtjanst. En anledning till detta ar formodligen att det faktiskt krévs ett visst

engagemang for att nd de poster som némns hér (Schaufeli & Salanova 2009:390).

Engagerade méanniskor tenderar att vara energiska och drivande aven pa sin fritid. Detta
innebdr att engagemang inte enbart dr kopplat till arbetet (Schaufeli & Salanova 2009:383).
En generellt engagerad individ kanske inte trivs pd jobbet, av en eller annan orsak, och verkar
darfor inte alls engagerad. Det innebir i s fall en vildig "fortust” for foretaget att ha en i
grunden engagerad individ, som bara gar pa halvfart. Nu kommer vi in pa en annan mycket
intressant egenskap inom arbetslivet, namligen motivation. Det handlar alltsé for

arbetsledarna att, genom att hoja motivationen, plocka fram engagemanget hos sina anstéillda.

Som jag varit inne pa ar forskningen pd work engagement inte lika utbredd som for intelligens
och personlighet. Seppild et al. (2009) visar pa kopplingar mellan work engagement och goda
prestationer i citatet ”... work engagement is positively assoctated, for instance, with mental
and psychosomatic health, intrinsic motivation, efficacy beliefs, positive attitudes towards

work and the organization, and high performance” (Seppili et al. 2009:460).
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I den tidigare citerade artikeln av Suliman et al. (2010) nimner de motivation som viktig
faktor for arbetsprestationer. P4 Dubai Duty Free arbetar man hela tiden med att halla sin
personal motiverad genom olika sysslor pa och utanfor arbetet, med olika former av sociala
aktiviteter, siljtivlingar med mera (Suliman et al. 2010). Engagemang och motivation hor
ihop, en generellt engagerad medarbetare ar inte viard mycket om inte denne &r motiverad pé
sitt arbete. Arbetsgivarna har med andra ord en mycket viktig uppgift i att skapa en

motiverande atmosfér pa arbetsplatsen.

Annan spannande forskning pa omréadet 4r om work engagement och dess relation till
personligheten i évrigt 4r en undersokning av 572 hollandska arbetare, som visar att
engagerade personer i hogre utstrickning ocksd skattar hogt pd extraversion och lagt pd
neuroticism (Langelaan et al. 2006:527 ff.). Samma unders6kning visar &ven att de som

skattar hogt for neuroticism i hogre grad riskerar att drabbas av utbrandhet.

Sammanfattningsvis kan jag konstatera att engagemang och siljframgang formodligen hinger
ihop, d4 stod finns for samband mellan engagemang och liknande arbetsprestation. Det borde
innebira att de som representerar de mest framgéngsrika butikerna skattar hogt pa work

engagement.

2.4 Arbetspsykologisk testning

Om man ska anvinda tester inom arbetslivet har man en del viktiga aspekter att ta hansyn till.
De flesta instrument ar namligen trubbiga och ganska déliga, oprecisa. Det giller alltsa att
vara medveten om ett tests begransningar. Man maste dessutom vara medveten om att
resultatet frin en testning kanske bara speglar den bild som testanden gav uttryck for just vid
testtilifiillet. Resultatet vid en testning kan namligen paverkas av flera faktorer, sdsom humér
eller miljon dér testningen sker. Om man exempelvis genomfor ett intelligenstest ndr man ar
trott och lokalen for testningen &r bullrig med dalig belysning, far man antagligen ett
annorlunda resultat in d& man 4r utvilad och sitter i en tyst vilkonditionerad lokal. P4 samma
satt forhller det sig med personlighetstester. Vid ett dodsfall av en néra familjemedlem kan .
man tinka sig att en testperson far andra resultat 4n om samma person istillet vunnit 10
miljoner p lotto. Ett métt pa testets vérde fas genom att undersoka testets reliabilitet och

validitet.
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2.4.1 Reliabilitet

Reliabilitet handlar om att ett test ska méata samma saker 6ver tid, och mellan olika grupper av
minniskor. Med andra ord ska genomforandet av ett test innebdra samma sak for en
ekonomistuderande pa universitetet som for ett butiksbitrade i Singapore. Jag nimnde att
testet ska vara reliabelt over tid ocksé. Det innebér att testet ska vara oberoende dels av
testandens dlder, dels av tillfilliga sociala/samhialismissiga trender. Ett tests reliabilitet 6ver
tid kan métas genom ett test-re-test, ddr motsvarande test ges till en grupp ménniskor med
kanske ett ars mellanrum. Om resultaten korrelerar visar det pa god reliabilitet, for 16PF:s 5
globala faktorer redovisas en reliabilitet pa 0,87, vilket &r god reliabilitet (Smith et al
2003:428, Russel & Karol 2005:62).

En annan form av reliabilitet, som i allra hogsta grad ar aktuell for 16 PF, ar inre konsistens,
det vill séga att flera item, som sigs méta samma sak i ett test, verkligen méter samma sak.
Till exempel finns det 15 items i 16 PF som ska méta Faktor A (Varme). D4 ar det viktigt att
samtliga av dess items verkligen ér relevanta och méater samma sak. Detta kan bland annat
undersokas genom att titta pa resultaten fran en grupp som svarat pa frigorna till ett specifikt
item. Om ndgot av itemen inte korrelerar med dvrigt resultat &r den itemen inte reliabel och
bor tas bort (Smith et al 2003:428). Den inre konsistensen for 16 PF dr uppmatt med
Cronbachs alfa, vilket 4r en matematisk formel som berédknar alla mojliga split-half-
korrelationer for en given faktor. Aven reliabiliteten for inre konsistens ar god for 16 PF,

0,74. (Russel & Karol 2005:62 £)

2.4.2 Validitet

Validitet handlar om att ett test verkligen méter det som det utger sig for att méita. Validitet ar
dock generellt svart att mita, eftersom det inte finns en vedertagen sanning att validera testet
mot. For att fortydliga: som jag nimnde i kapitel 2.1 ir intelligens ett svardefinierat begrepp,
varfor métning av densamma blir komplicerat. Om man inte riktigt vet vad man letar efter,
eller kanske snarare om man inte vet vad man hittar, blir det svart att undersoka huruvida
testet méter riitt sak. Det finns lite olika typer av valideringar och i foljande stycke redogor jag

for nagra av de som ndmns i samband med 16 PF.

Begreppsvalidering handlar om att de egenskaper som testet siger sig mata verkligen finns,
och att vart test faktiskt méter de egenskaperna. Detta kan géras genom att lata aspiranter,

som genomgétt andra tester, genomga test som miter det du vill mata. Korrelerar resultaten
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fran de bada testen har ditt test god begreppsvaliditet. Ett annat sétt att mata begreppsvaliditet
ar att korrelera testresultaten med arbetsprestationer i nagra yrken dir egenskapen anses vara
viktig. Visar det sig da att de som “klarat” testet bra ocksa klarar de arbetsuppgifter, som
jamfors med, ér det tecken pa god validitet (Mabon 2004:148 f). Begreppsvalidering av 16
PF visar att testen méter 16 distinkta personlighetsdrag med klara kopplingar mellan begrepp
och verklighet, vilket tyder pa god validitet (Russel & Karol 2005:63).

Kriterierelaterad validitet undersoker sambandet mellan testresultatet och prestationen pé ett
annat oberoende kriterium. Om ett test anvinds for att forutsdga framgang i, 14t séga
lararyrket, blir da kriteriet ett métt pa denna framgéng. Ett starkt samband mellan kriteriet och
prestationen tyder pa att testet kan anvandas for att forutsiga framgang i lararyrket. Ett sitt att
mita kriterierelaterad validitet 4r att jamfora de egenskaper, som en person fick uppmatta vid
testningen, och se hur de matchar de forviantningar som man far niar man analyserar testet. Har
testet visat att en person dr oerhért kompetent i pedagogiska sammanhang, men det sedan
visar sig att detta inte alls staimde, ger det testet 18g validitet for de items som miéter den
egenskapen. Nyss naimnda exempel ir exempel pa prognostisk validering (Mabon 2004:151).
Kriterierelaterad validitet hos 16 PF visas i dess formaga att forutsiga olika kriteriemétt,

sasom sjdlvkansla och kreativ potential (Russel & Karol 2005:63).
"Hog reliabilitet &r ett krav for att en undersokning ska ha god validitet"
— Wallgren 2009

Kom diremot ihég att god reliabilitet aldrig 4r ndgon garant for god validitet (Smith et al
2003:429).

2.4.3 Etiska dilemman vid testning

Det finns en del etiska aspekter att ta hdansyn till vid testning. Det finns namligen en risk att
den enskildes integritet kranks vid anvindandet av personlighets- eller intelligenstester.
Ménga ménniskor kinner obehag Gver att limna ut sin personlighet for att ndgon fraimmande
ska granska den. Ar det rimligt att en testand lamnar ut sin personlighet for bedémning &t en
person som inte ens triffat honom eller henne? Att uppmana sina anstillda att gora detta kan
uppfattas som att arbetsgivaren gor ansprak pa forfoganderitt ver hela testanden person. Det

finns alltid en maktaspekt att lyfta vid dessa diskussioner. Den anstillda star ndstan alltid i
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beroendestillning gentemot sin arbetsgivare, och kinner kanske d& att han eller hon maste

tumma pa sin integritet, for att inte “stora” sin arbetsgivare och agera képp 1 hjulet.

Andra viktiga fragor i samband med integritetsproblematiken &r transparens i testforfarandet:
hur och av vem sker bedomningen av resultaten, hur linge sparas resultaten, vem har tillgéng
till resultaten, vilken betydelse tillmiits testresultaten? Detta &r viktiga fragor som man méste
ha svar pa for att skydda den enskildes integritet. Dessutom ar det viktigt att informera de som
genomfor testerna om vilka villkor som giller, varfor jag sé tydligt som mojligt 1at mina
intentioner presenteras i mitt f6ljebrev som skickades ut tillsammans med testningen (se

bilaga 1).

2.4.4 Social é6nskviardhet

Andra problem som det kan vara virt att fundera 6ver ar att det, vid personlighetstestning,
handlar om testandens ansvar. For det forsta sa finns det alltid finns en risk att testanden ger
de svar som den tror att testledaren vill ha. Det innebir i s3 fall en risk for konformitet och
stromlinjeformning, vilket skulle innebéra att resultaten inte skiljer sig s& mycket &t mellan de
olika individerna. Nu var jag noga med att podngtera anonymiteten och att detta inte handlade
om att peka ut ndgon speciell, sa jag hoppas att denna problematik inte drabbat min
undersokning i for stor utstrickning. Vért att tanka pa ar dock att om personlighetstest
anvinds for att gora ett urval finns det en risk for att man selekterar de anpassningsbara och
"smidiga" individerna som vet hur man ska “verka ritt” och sallar bort de mera sjalvstindiga
och kanske mer kompetenta. (Granberg 2003:335-342; Mabon, 2005: passim): For det andra
s& kanske inte testander tar testningen pé allvar utan svarar mer eller mindre pa mafé vilket

innebar an vérre konsekvenser for resultatet.

2.5 Antaganden

Baserat pa tidigare forskning och teoriavsnittet har foljande antaganden formulerats:
Antagande 1: Det finns samband mellan intelligens och framgéng. Detta samband visar sig
genom att de mest framgéangsrika butikschefer skattar hogt pa Faktor B —

slutledningsformaga, och visar litet svinn, samt motsatta forhdllanden for de minst

framgéngsrika.
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Antagande 2: Det finns samband mellan personlighet och framgang. Detta samband visar sig i
positiva korrelationer mellan séljframgang och Sjilvkontroll, Hardforhet, Oberoende och

Extraversion, negativa korrelationer med Angest samt hoga varden pa Faktor G.

Antagande 3: Det finns ett samband mellan work engagement och framgang. Detta samband
visar sig genom att de mest framgéngsrika butikscheferna skattar hogt pd UWES och de minst

framgangsrika skattar 1agt.

3 Metod och material
3.1 Definitioner
3.1.1 Framgang

Utfallsvariabeln i denna studien 4r ”framgéng” inom Féretaget AB. Framgang innefattar tva
delar; en handlar om ren séljframgang och den andra om formaga att folja regler och lagar.
For att mita siljframgang finns det en produkt som Foretaget AB tillhandahaller som jag av
sekretesskil inte kan avsldja namnet pa, men valt att kalla SF. SF &r en forsékring till
produkten som siljs. Féretaget har vildigt god marginal pa denna produkt och vill att
butikerna ska silja s& mycket SF som mojligt. Forsaljning av SF dividerat med

totalforsiljning ger ett procentuellt samband utifrén vilket jag kan jaimfora samtliga butiker.

Regelmedvetenhet mits med faktor G i 16 PF och jamfors med svinnstatistik, som jag erballit
fran Foretaget AB. Alltsi, framgang pé Foretaget AB handlar om att sélja SF samt att hélla

ordning och reda genom att folja de regler och normer som finns.

3.2 Val av metod

Kvantitativ metod, vilken jag anvint mig av i denna studie, &r ett samlingsbegrepp for ett
arbetssitt dér forskaren systematiskt samlar in empiriska och kvantifierbara data,
sammanfattar dessa i statistisk form samt analyserar utfallet med utgangspunkt i testbara

hypoteser/antaganden (Eggeby & Soderberg 1999:41 ff).

Béde personlighet och intelligens har i denna studie operationaliserats med hjilp av
personlighetsinventoriet 16 PF. Engagemang operationaliserades med hjélp av Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-17). For att jamfora med framgéngar har jag frén min
uppdragsgivare erhllit siljstatistik (SF) och svinnstatistik, eftersom vi dven var intresserade

av att vara siljare foljer regler och normer.
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3.2.1 16 PF

16 PF ir ett personlighetsinventorium som miter grundlidggande personlighetsdrag i
normalpersonligheten. Det bestér av 16 bipolira skalor (se bilaga 2 for presentation av
samtliga faktorer) vilka i sin tur bidrar till fem globala faktorer; extraversion, &ngest,
hardforhet, oberoende och sjalvkontroll. Testet 4r utvecklat av Raymond Cattell och bestér av
185 item/frigestillningar vilka avser att méta de 16 personlighetsfaktorerna. Testanden har
svarsalternativen a (stdmmer), b (?), eller ¢ (stammer ej) och beroende pé hur de svarar fir de
en viss ripoing, 0, 1 eller 2 poing. Podngen for de respektive faktorerna ldggs ihop och
omvandlas till stenpoing (enligt en standardiserad tiopodngsskala) genom att poéngen
jamfors mot en normgrupp. Vilken normgrupp som anvinds beror pa vilka man testar och
varfor. Normgrupper anvinds med andra ord for att kunna jamfora och anvinda resultatet dd
man tittar pa vad som r normalt och vad som inte dr normalt jamfoért med normgruppen. De
svenska normgrupper som finns att jimfora med &r: samtliga testade 554 st, shumpméssigt
urval 287 st, psykologstudenter 106 st och ekonomistuderande 161 st. I mitt fall har jag valt
att jimfora med samtliga testade. Anledningen till detta 4r att butikscheferna pd Foretaget AB
inte 4r en homogen grupp utan utgoérs av savél kvinnor som mén, med vildigt olika
utbildning, alder och bakgrund. Det forefaller troligare att de speglar hela Sveriges befolkning
an till exempel 106 psykologstudenter.

Testet innehéller dven validerande fragor, eller svarsstilsfragor. Dessa frdgor méter hur
testanden svarat i forhallande till Social onskvirdhet (IM), Ovanliga Svar (INF) och
Instammande (ACQ). IM handlar om att testanden, medvetet eller omedvetet, svarar pa item
pA ett sitt som han/hon tror 4r socialt énskvirt och omfattar saval sjéalvbedrageri som
tendenser att bedra andra. INF-skalan méter om testanden svarat seridst pa frigorna. Det miits
med item vilka 4r mycket létta att ta stillning till, exempelvis ”jag har sagt saker som har sédrat
andras kénslor”. Har de svarat b (?) pd ménga av dessa fragor, tyder det pa att de kanske
svarat pi méaf och/eller inte tar testningen pé allvar. ACQ-skalan mater eftergivenhet och en
testands tendens att svara a (stammer) i vildigt hog utstrickning och pa inkongruenta frégor
sdsom “jag anser mig sjilv vara en framat, sjilvsiker och utétriktad person” och ”jag 4r en
aning reserverad och haller mina problem for mig sjalv”. Svarar man stimmer pa bada dessa
fragor ger det utslag pA ACQ-skalan. Av tidmaéssiga skl har jag dock valt att uteldmna

svarsstilsskalorna i mina analyser.
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Nagot som ocksd maste ndmnas hidr 4r ett problem som uppstod vid transformeringen av
rapoéng till stenpoing for faktorerna C (Emotionell Stabilitet), F (Livlighet) och H (Social
dristighet). Har man skattat max antal ripoing pa ndgon av dessa egenskaper omfattar det
flera stenvérden. For faktor H till exempel innebér 20 répoédng savil sten 8 som 9 och 10. Jag
sokte med ljus och lykta efier en l6sning pa problemet, men det visade sig vara svarare dn
véntat atf finna en sadan. Efter kontakt med tre oberoende kallor pd Assesio AB
(testutgivaren), var jag dnnu inte ndjd med de svar jag fatt. Till sist kom jag i kontakt med leg.
psykolog Stefan Lindstam, som jobbat med testvalidering i manga &r, och som kunde hjilpa
mig. Han menar pa att testet inte racker till for att méta egenskapen, det 4r for fa item helt
enkelt. Det innebdr en begransning i testet som méste tas i beaktning. Resultatet av det
samtalet blev i alla fall att 20 rdpoidng pa faktor H ska transformeras till sten 8, eftersom det
endast 4r s langt som testet klarar av att mata. Samma sak giller for faktorerna C och F, det
vill séga att nirmaste sten nerat ska gilla. Vért att nimna &r att samtliga pa Assesio menade
pa, i mer eller mindre luddiga svar, att det skulle vara en 10 pé stenskalan. Jag blev mycket

forvanad over att de inte kunde svara med sdkerhet!

3.2.2 Utrecht Work Engagement Scale, UWES-17

Nir det giller métning av work engagement har jag, som ovan nimns anvént mig av Utrecht
Work Engagement Scale, UWES-17, som ér ett instrument for att méta engagemang. Det ger
ett mtt pa individens inre kraft (vigor), hingivenhet (dedication) och absorption (absorption).
UWES i originalutforande bestér av 17 sjdlvskattningsitem, dér faktorn kraft méts av frigorna
1, 4, 8, 12, 15, och 17, hangivenhet mits med 2, 5, 7, 10 och 13 och absorption mits med 3, 6,
9, 11, 14 och 16. Exempel pa en fraga ir ” Jag spritter av energi pa jobbet” pa vilken
testanden ombeds att svara enligt en sjugradig skala frdn 0 (aldrig) till 6 (varje dag).

Fragorna i UWES ir relativt "enkla" att besvara, de 4r samtliga positivt vinklade och man kan
svara 6 pa allt om man vill ge intrycket av att vara engagerad. Trots detta visar testet pa bra
validitet och reliabilitet. I samband med en longitudinell studie i Australien och Norge gav ett
test-re-test over ett ar en stabilitetskoefficient pd mellan .50 och .60. Det har dven visat sig att
liknande resultat erhallits i olika delar av virlden, vilket tyder pa god validitet (Schaufeli &
Salanova 2008:390).
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I en valideringsstudie pd métinstrumentet dér forskarna undersoker métinstrumentets fragor
och ser om de miter det som de sdger sig méta, har de funnit att validiteten hos instrumentet

ar hog (Seppaild et al. 2006: passim).

3.3 Urval

De som genomfért undersokningen ar anstillda butikschefer pa Foretaget AB.
Undersokningsmaterialet, bestiende av 16 PF och UWES samt ett foljebrev (bilaga 1), dér jag
presenterar mig sjilv och mitt syfte med undersokningen, skickades ut till totalt 50
butikschefer. Totalt var det 40 stycken som valde att deltaga i undersékningen vilket innebér
att studien &r en totalundersokning, baserad pa 5 kvinnor och 35 mén i dldrarna 22-37 med en

medelalder pa 27 ar.

3.4 Analysmetod

16 PF ir ett sjilvrattande test dar man enkelt riknar ihop den skattade rdpoangen for varje
faktor. Rdpoingen omvandlas (med undantag for Faktor B — slutledningsformagan) till
stenpoidng enligt en transformeringstabell (Russel & Karol 2005: Appendix B tabell B8a).
Stenpodngen for respektive faktor omvandlas sen och sammanfattas i de globala faktorerna.
Datan som jag fatt av min uppdragsgivare lit avsloja butikernas rangordning i forhallande till
séljstatistik (SF) och svinnstatistik (jag tog bort datan frén de butiker som inte besvarat min
undersokning). Utefter det jimforde jag mina forskningsresultat med uppgifterna jag fatt av
min uppdragsgivare. J amforelsen bestod i att rakna ut ett genomsnitt pd datan for respektive
butikschef vilket jaimfordes med statistiken jag fatt fran uppdragsgivaren. Exempel:
intelligensen jaimfordes genom att rikna ut genomsnittsintelligensen pé for de fem bésta
butikerna (T5), sett ur forsiljningssynpunkt (SF), respektive genomsnittet for de fem sdmsta
butikerna (B5). Dessa tva jamfordes med varandra men dven med genomsnittet for samtliga
undersokta (tot). For att dra slutsatser om korrelation ska forhallandet vara @rs > Qi > Ops.
Nir det géller work engagement jamfordes dven dir genomsnittet hos T5 respektive B5 med

genomsnittet for hela Foretaget AB.

3.5 Tillvigagingssitt

Eftersom Foretaget AB:s butiker &r sa spridda geografiskt och tidsspannet for denna
undersokning var begrinsat kunde inte testningen administreras sa att alla gjorde testen

samtidigt utan var och en fick genomfora testen nir de sjélva hade tid och lust. Nér det géller
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distribueringen av undersokningsmaterialet tog processen att skicka runt materialet (se kap
6.6) betydlig langre tid &n vintat varfor butikscheferna inte fick tillgang till testen forr dn 1-2
dagar innan deadline. S8, nigra dagar efier deadline hade jag bara fatt in 12 svar varav nigra
hade skickat tillbaka tomma formulér eftersom tidsfristen gétt ut. Jag satte mig da och ringde
runt till samtliga av de som dnnu inte skickat in och till de som skickat in tomt. Responsen var
mycket bra och min undersokning hade nog gétt om intet om detta inte gjorts. Ménga svarade
i stil med "0j, jag med da fyller jag i den nu och skickar tillbaka". Jag passade ocksa pa att
kombinera min muntliga paminnelse med ett mail som jag formulerade och skickade
tillsammans med min uppdragsgivares i dennes namn. En vecka senare hade jag fatt in 37 av

de 50! Sammanlagt fick jag in 40 svar vilket innebir att 80% av samtliga butikschefer deltog.

3.6 Etiska reflektioner

Eftersom denna forskning inte handlar om en urvalssituation, utan snarare en kartlaggning for
att visa pa eventuella samband pd gruppniva, var det av hogsta vikt att detta kommunicerades
till respondenterna si att de skulle kunna fylla i testen s arligt som mojligt utan att oroa sig
for nagra konsekvenser av obehagligt slag. For att understryka detta ytterligare
anonymiserades testet genom en ganska omfattande process: Eftersom testen fanns pé
Foretaget AB:s huvudkontor i X-stad, skickades de till Goteborg dér jag kodade om dem.
Omkodningen gick till enligt foljande; av min uppdragsgivare hade jag fatt en namnlista pa
samtliga butikschefer. Jag ersatte namnen pa listan med slumpmaéssiga nummer och
“namngav” sedan testen med dessa nummer, stoppade ner testen, tillsammans med
foljebrevet, i ett kuvert som jag forseglade och skickade tillbaka till huvudkontoret, som i sin
tur distribuerade ut testen. Nir testresultaten sen kom in var det bara jag som visste vilken

nummer som representerade vilken butik.

16 PF skickades alltsa ut tillsammans med UWES och ett foljebrev (se bilaga 1) dér jag
presenterar mig, mitt uppdrag och hur jag 16st anonymitetsproblematiken. Presentationen av
ett projekt kan ndmligen vara oerhort viktig. Granberg (2003:38) refererar till en
undersdkning pa 300 studenter vilka fick fylla i ett test dir hélften av dem blev informerade
om att det skulle anvindas i urvalssammanhang medan andra hilften inte fick ndgon sén
information alls. Resultaten skilde sig markant mellan de tva grupperna dar de som trodde att
det handlade om urval presenterade en helt annan personlighet 4n de som trodde att testet var

betydelselost och sdledes kunde svara 6ppet.
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Nir det giller resultaten fran testningen &r det, som jag redan varit inne pé, endast jag som har
tillgang till dessa. Efter att arbetet var klart och alla resultat redovisade forstérdes samtliga

dokument som jag har fran respektive butikschef. Allt for att skydda individen.

4 Resultat

Resultatet av testning med 16 PF visar pa mycket svaga eller inga korrelationer alls mellan
framgang, enligt definitionen i kap 3.1.1, och personligheten/intelligensen uppmaétt med 16
PF. Det enda undantaget r for Faktor G som vi ska se nedan. Resultatet for work engagement
visar pa viss positiv korrelation med framgang. For en tabell 6ver samtliga resultat hanvisar
jag till bilaga 3. I detta kapitel redovisas endast de delar av tabellen som &r av intresse for
respektive del. Har niarmast presenteras resultaten frén intelligensmitningen, darefter foljer
resultaten fran matningar av totalpersonligheten och i kapitlets sista del kan du ldsa om

resultat angdende work engagement.

4.1 16 PF - Intelligens och framgdng

Resultaten fran intelligensmitningen med 16 PF varierade mellan 7 och 15 poédng (max 15)
for samtliga undersokta och medelviardet hamnade pa 11,1. De mest framgéngsrika butikerna,
T5, representerade intelligenser mellan 10 och 13 med medelvirde pd 11.8. De minst
framgangsrika butikerna, B5, visade pd intelligenser mellan 9 och 13 med ett medelvarde pa
11,2 (tabell 4.1, 4.2 och 4.3). Faktumet att &ven B5 visar hogre intelligens dn genomsnittet,
samt att spridningen i B5 &r stor, och overlappar spridningen i T5, innebir att jag inte kan dra

nagra slutsatser kring intelligens, uppmétt med 16 PF, och framgang.

Antagandet att intelligens har samband med framgéng fick alltsa inte stod.

Tabell 4.1 1Q for TS Tabell 4.2 IQ for BS Tabell 43 TSochB5i
forhallande till
genomsnitt

Namn SF IQ Namn SF 1Q Namn SF EX
80 42% 13 92 14% 9 QTS5 - 11,8
44 42% 10 83 9% 13 0 B5 - 112
77 36% 10 58 9% 12 O tot - 111
67 34% 13 84 8% 9
71 34% 13 48 8% 13
4] - 11,8 4] - 11,2
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4.2 16 PF - Personlighet och framgang.

Genom att titta pa tabellerna 4.4-4.6 kan vi se att pa Tabell 4.4 Personlighet for T5

faktorn Sjélvkontroll, SC, skattar TS hogre an B5 (5,2  Ngmn SF EX AN T™™ IN SC

respekitve 4,8) men vad som ir féorvanande ar att savil 80 42% 6 5 7 S 6
T5 som B5 ligger under medelvardet for samtliga 4 42% 6 6 5 5 6
butiker (6,4). Detta innebér att det inte gér att dra 77 36% 8 7 6 8 3
0
nagra slutsatser kring huruvida faktorn Sjalvkontroll 67 34% 7 6 4 8 5
o e . 71 34% 5 1 8 5 6
har nigot samband med forsédljningsframgang. o ~ 64 50 60 62 52

For faktorn Hardforhet, TM, ser vi ett liknande

samband som med Sjilvkontroll. TS skattar snappet Tabell 4.5 Personlighet for BS

hogre dn BS (6,0 respektive 5,8), men bida ligger Namn SF EX AN TM IN SC
under medelvirdet for alla butiker (6,6). Detta innebar 92 14% 5 5 6 4 7
8 9% 7 5 7 6 4
att det inte gar att dra ndgra slutsatser kring huruvida 58 9% 8 2 5 5 4
faktorn Hardforhet har ndgot samband med 84 8% 7 7 6 T 6
forsaljningsframgang. 48 8% 6 6 5 7 3
@ - 66 50 58 58 438

Nir det giller Oberoende, IN, visar det sig att det

foreligger viss korrelation, om &n mycket svag, mellan Tabell 4.6 T5 och B5 i for héllande
till genomsnitt

faktorn och saljframgang. TS skattar 6,2 pa faktorn Namn SF EX AN TM IN SC

vilket &r hogre &n genomsnittet pd 6,1 somisinturdr “G1sT _ 64 5 6 62 52
hogre an skattningarna for BS som lig pd 5,8. Det ér OoB5S - 66 5 58 58 48

som sagt mycket svaga korrelationer och man bor inte Ot - 64 47 66 61 64

dra for stora slutsatser pé dem.

Pa faktorn Extravert, EX, visar BS forvanansvirt nog tendenser till hogre extraversion dn T35
(6,6 respektive 6,4). Det ar sma skillnader och med ett genomsnittet for samtliga butiker pa
6,4 gér det knappast att dra ndgra shutsatser kring samband mellan extraversion och

sdljframgang.

Nir det galler Angest, AN, forvintade jag mig negativ korrelation med saljframgéng. Det fick
jag inte. T5 och B5 skattar lika hogt pa faktorn (5,0) vilket visar pa hogre Angest dn
genomsnittet (4,7). Detta innebar att det inte gar att dra nigra slutsatser kring huruvida faktorn

Angest har ndgot negativt samband med forsaljningsframging.
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Jag undersokte dven Faktor G (Regelmedvetenhet) for att se hur den forholl sig siljstatistiken,
samtidigt som skattat resultat pa faktorn jamfordes med svinnstatistiken (tabell 4.7-4.9).
Engligt antagandet skulle T5 skatta hogre pa Faktor G idn B35 eftersom regelmedvetenhet finns
med i framgangsbegreppet. Detta skulle dven visa sig i svinnstatistiken, och det kan vi se att
de faktiskt gor. Nar det galler resultatet pa Faktor G sa ligger visserligen bade T5 och BS
under genomsnittet (6,8), men T35 visar 4nda hogre regelmedvetenhet ar BS (5,8 mot 5,4) och
detta samband foljer dven med i svinnstatistiken dar B5 har genomsnittligt svinn pa 127% av
svinnbudget och T5 endast har ett svinn pa 64,5% av svinnbudgeten. Genomsnittet for alla
butiker ligger pa 86% sa hir gar det med andra ord att se ett visst samband mellan framgéang
och regelmedvetenhet, Faktor G. Hoga resultat pa faktor G innebar 18gt svinn och gynnsamma

forsiljningssiffror. Med andra ord &r det ordning och reda pa dem som 4ven ar duktiga pa att

silja.

Tabell 4.7 Faktor G och Tabell 4.8 Faktor G och Tabell 4.9 TS ochBS i

svinn for T5 svinn for BS forhallande till

genomsnitt

Namn SF G Svinn Namn SF G Svinn Namn SF G Svinn
80 42% 7 88% 92 14% 7 61% OT5 - 58 65%
44 42% S5 iu 83 9% 4 98% OoB5 - 54 127%
77 36% 4 45% 58 9% 5 323% Otot - 68 86%
67 34% 8 66% 84 8% 7 59%
71 34% 5 59% 48 8% 4 9%
1] - 58 65% 1] - 54 127%

Faktumet att totalpersonligheten i princip inte visar ndgra samband Gverhuvudtaget drar dock

ner korreleringskraften for Faktor G.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att det inte gar att se ndgot samband mellan
personligheten, som den méts med 16 PF, och framgang inom Foretaget AB. Eftersom
antagandet sade att det skulle finnas samband samt att jag forvantade mig hoga skattningar for

Faktor G far antagandet inte stéd av min undersékning.
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4.3 UWES - Work Engagement och framgang

Begreppet work engagement 4r som jag varit inne
pa uppdelat i kraft (WEK), hiangivelse (WEH), och
absorption (WEA). Det innebir att man forutom
totalengagemang (WE) kan man g3 in och titta pd
varje respektive subfaktor och analysera. 1
tabellerna 4.10-4.12 kan vi se sambanden som

diskuteras nedan.

Totalengagemanget visar pa positiv korrelation med
Framgéng da T5 (4,6) ligger hogre pa skalan in
bade snittet (4,5) och framforallt BS (4,2) pidden 7
gradiga skalan. Tittar vi pa varje enskild subfaktor
kan vi se att T5 visar h(")gre siffror &n B5 for

samtliga subfaktorer.

BS skattar under genomsnittet pa alla tre faktorer
och T3 skattar 6ver snittet pd alla faktorer utom
Hingivelse. Det innebir att just héingivelse inte
sager sa mycket som framgangsprediktor, men

totalengagemanet korrelerar positivt.

Det innebér att antagandet om engagemang delvis

stammer, det finns ett samband, visserligen ganska
svagt och med undantag for delfaktorn hangivelse,
men fortfarande ett samband mellan framgang och

engagemang,

Tabell 4.10 Work engagement for TS

Namn SF WEK WEH WEA WE

80 42% 55 42 45 47
44 42% 45 38 48 44
77 36% 47 42 43 44
67 34% iu. iu.  iu iu
71 34% 5,5 50 40 48

- 51 43 44 46

Tabell 4.11 Work engagement for B5

Namn SF WEK WEH WEA WE

92 14% 47 3,6 32 38
83 9% 47 42 47 45
58 9% 57 60 57 58
84 8% 37 28 3,0 32
48 8% 42 46 30 39
@ - 46 42 39 42

Tabell 4.12 T5 och B5 i forhallande

till genomsnitt

Namn SF WEK WEH WEA WE

gT5 - 51 43 44 46
OB5 - 46 42 39 42
Gtot - 48 46 42 45
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5 Diskussion

Inom butiksbranschen, dér foretagens framgéngar till méngt och mycket avgors av deras
siljande personal, dr det intressant att undersdka vad som skiljer en duktig séljare fran en
mindre bra. Genom min undersokning avsag jag att kartldgga just dessa skillnader, med
avseende pd intelligens, personlighet och work engagement. Intelligens och personlighet &r
tva vilbeforskade omraden och forskare innan mig har kommit fram till att intelligens &r en
valid prediktor for jobbframgang ur ett generellt perspektiv. Nar det giller personlighet 4r det
framforallt femfaktormodellens egenskap samvetsgrannhet som visar pa postitiva samband
med arbetsframgang. Forskning visar dven att extraversion och emotionell stabilitet har

positiva samband med arbetsframgéng inom siljyrket.

Intelligens och personlighet mattes med 16 PF och jag forvintade mig positiva samband
mellan framgéng och savil intelligens som med de personliga egenskaperna Sjélvkontroll,
Hardforhet, Oberoende och Extraversion samt negativa samband mellan Angest och

framgang. Vidare vintade jag mig positiva samband mellan work engagement och framgéng.

Mitt resultat kunde dock inte riktigt matcha mina forvantningar. Resultaten pekade visserligen
pa vissa svaga korrelationer mellan work engagement och framgéng, men i Gvrigt gar det inte
att dra nagra slutsatser alls fran mina resultat nér det giller att predicera framgéng.
Anledningarna till avsaknad av slutsatser dr formodligen flera, men den framsta 4r nog det
material jag erhallit frin min uppdragsgivare (hir ska sdgas att vi kom fram till materialet
gemensamt och jag lastar inte min uppdragsgivare for brist pa resultat). Nar det galler
sdljstatistiken tror jag i och for sig att vi kom fram till en s& réttvis parameter som mojligt da
vi valde att undersoka mot frekvensen salda SF i férhallande till antal sdlda varor.
Svinnstatistiken som jag fatt ta del av bedomer jag ddremot som bristfillig. Det ér statistik
fran respektive butiks, mer eller mindra noggranna, inventeringar. Att en butik far positivt
svinn (se person 54, 82 och 88 i tabellen i bilaga 3) utslaget 6ver ett helt halvar forefaller
vildigt markligt, varfor sambanden mellan svinn och regelmedvetenheten ifragasatts. Nar det
giller framgangsbegreppet anser jag i efterhand att det inte var tillrackligt genomarbetat eller
definierat. Eller det kanske det var, men kombinationen med bristerna i mitinstrumentet, tror
jag, resulterade i avsaknad av slutsatser. Rekommendationer till framtida forskare ar darfor att
noggrannt undersoka vilka parametrar som ar intressanta och tydligt definiera dessa samt
varfor de &r intressanta och undersoka dessa med ett instrument som verkligen méter just de

parametrarna.
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Aven om testerna jag anvint mig ir reliabla test vill jag namna begransningar i
mitinstrumenten som en annan felkilla. Med det vill jag inte ha sagt att 16 PF &r ett daligt
personlighetsinventorium eller att UWES inte miter vad det ska, eftersom tidigare forskning
visar pa savil reliabilitet som validitet, utan jag tinker mer p& svarigheter med
personlighetsmétning i stort. Det vicker skrimmande tankar nir jag tanker pd ménga
rekryteringsprocesser som anvénder sig av personlighetstester i sitt urval. Visserligen ar min
analys gjord pa gruppniva, vilket innebér att sdrarter inom gruppen “forsvinner” i mangden;
om halva gruppen utgors av representanter fran den ena extremzonen och andra halvan frén
den andra extremzonen blir gruppresultatet medium, men det ar tydligt att individerna inom
gruppen skiljer sig at. Podngen hér &r att det 4r svart att genom ett test visa upp hela sin
personlighet och hur den fungerar i praktiken. Personlighetstester bor dérfor inte anvindas
som urvalsinstrument utan mojligtvis som diskussionsunderlag vid till exempel en intervju.
Har kommer jag aterigen in pa den personalvetenskapliga relevansen. Rekrytering 4r en av
huvudgrenarna inom personalvetenskap, och med rekrytering kommer testning. Mitt resultat
visar pa problematiken med att mita olika egenskaper hos individer genom testning. Detta ar

mycket vikig insikt i en framtida roll som personalvetare.

Vidare var intelligens den faktor som jag trodde skulle visa pa tydligast samband. Jag tror att
det finns forst och frimst tva anledningar till detta samband inte infann sig, diar den ena har att
gora med just testets utformning. 16 PF &r i forsta hand ett personlighetsinventorium som
undersoker grundldggande drag i totalpersonligheten. Mitningen av den logiska
slutledningsformagan 1 testet utgors av 15 item vilket jag menar pa r for lite for att skapa sig
en bild av en persons intelligens. Den andra anledningen handlar om administreringen av
testen. Intelligenstest ska helst genomfGras under tidspress (Lindeléw 2008:160). Dels for att
{4 med just det momentet, och dels for att forutsittningarna vid testningen ska vara de samma
for alla testander. Detta var en aspekt som inte togs hénsyn till i min undersokning,
Respondanterna fick hur lang tid som helst pa sig att besvara frigorna, och faktiskt dven
mojlighet till hjalpmedel, vilket jag tror paverkar resultaten. Detta kan vara virt att tinka pd
for framtida forskning pa omradet. For att kunna dra slutsatser kring intelligens och framgang
kravs det dels ett mer omfattande test och dels att det administreras si att villkoren blir lika

for alla, samt att det utfors under tidspress.

Nir det giller UWES vill jag lyfia problematiken med ett sjilvskattningsformular som jag tar
upp i kapitel 2.4.4. Fragorna i UWES ir relativt "enkla" att besvara. De ar samtliga positivt
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vinklade och man kan svara 6 pa allt om man vill ge intrycket av att vara engagerad. Det &r
inte svért att se att engagemang ar mer socialt onskvirt (Russel & Karol 2005: passim) 4n att
inte vara engagerad. Detta innebér att man formodligen, medvetet eller omedvetet, utger sig
for att vara lite mer engagerad 4n vad man egentligen 4r. Eftersom testet endast har positivt
vinklade fragor i form av “Jag spritter av engergi pa jobbet” 4r det littare att svara hogt pa
skalan dn om fragan hade varit mer neutral och formulerad som: ”skatta din egen energiniva
pa jobbet”. Nu kanske du tinker att det 4r lika for alla och att denna felkilla dirmed inte
skulle spela nagon roll, men da vill jag havda att det inte ar lika for alla. Alla ménniskor har

olika bra sjélvinsikt och olika sjilvfortroende vilket jag tror ger utslag pa tester av denna art.

Nir det galler kallkritik vill jag rikta viss kritik mot studien av Suliman et al. (2010). For att
virdera de anstélldas framgangar anvinder sig forskarna av arbetsledarnas subjektiva dsikter
om personerna. Jag har visserligen stott pa en hel del forskning dér detta gors, men jag tycker
inte att en undersdkning haller vetenskaplig niva om subjektiva asikter 4r en avgorande
parameter. Visserligen far man med aspekter som ar svara att méta genom nagot test, men
rattviseaspekten forsvinner. I undersdkningar dér olika personer ska jamforas med varandra
blir resultatet lidande av just den anledningen. P4 arbetsplatsen i friga arbetar sdval kvinnor
som mén och arabvérlden (dar undersékningen 4gt rum) har linge praglats av kvinnofortryck,
vilket jag tror kan paverka resultatet vid en san hir studie, framforallt efiersom resultatet fran

studien var att kon var den faktorn som spelar stérst roll.

Sammanfattningsvis kan jag konstatera att min undersokning inte riktigt gav svar pa min
fragestillning. Det innebér att fragestillningen lever kvar én, och intresset for resultatet
likasé. Jag lyckades inte finna stod for mina antaganden, men jag stér fortfarande fast vid
dem. Detta kanske later lite konstigt med tanke pa mitt resultat, men jag menar pa att bristerna
i min undersokning, dels nér det giller administraion och dels begrinsningar i
métistrumenten, &r for stora for att forkasta mina antaganden. Jag rekommenderar framtida
forskare att ha storre urval, battre verktyg for att mita intelligens samt administrera testningen

mer noggrant.
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Bilaga 1 - Foljebrevet
Hej!

Jag heter Marten Forslund och liser sista terminen pa Personalvetarprogrammet vid Gteborgs
Universitet. Under min utbildning har intresset fér manniskor och for hur manniskor tanker/agerar i
olika situationer vuxit sig starkare. Det dr nu dags for mig att skriva mitt examensarbete, som
kommer att handla om personlighet och dess betydelse for séljframgang. Tanken ar att undersoka
huruvida det finns nagot samband mellan individers personlighet och affiarsmassiga resultat. Detta
kommer att belysas genom ett personlighetstest som sedan jamfors med enheternas affarsmassiga
resultat, samt nagra fragor kring work engagement.

Det ar har Féretaget och Du kommer in i bilden. Tanken ar att jag ska forsoka, att pa gruppniva,
urskilja en profil som sedan kan komma att anvindas som underlag vid framtida rekryteringar. Om
det visar sig att vissa personlighetsdrag eller egenskaper dr gynnsamma for Foretaget kommer
rekryteringarna att fokusera p3 just dessa egenskaper.

Min rapport star och faller med ditt deltagade varfor jag hade uppskattat det enormt mycket. Testet
du ska fylla i ar ett personlighetstest som mater drag i din personlighet utefter en faktoranalys av ett
stort antal personlighetsbeskrivningar. Viktigt ar att du besvarar testet sanningsenligt och efter basta
férmaga. Jag har inte ndgon som helst avsikt att offentligéra individuella resultat eller ldmna dessa
uppgifter vidare. Detta kommer alltsa inte att ske! Det &r bara relevant fér min egen forskning och
givetvis far du feedback av mig angaende ditt resultat efter min undersékning. Med andra ord kan du
se det som ett roligt experiment dér du férhoppningsvis kan ldra dig ett och annat om dig sjdlv.

Testet ar alltsa anonymt i den bemarkelsen att det endast dr jag som kommer veta vem som star
bakom testresultatet, ingen inom Féretaget kommer att fa ta del av ditt testresultat. Jag har
namligen fatt en lista med namn pa de som ska genomga testning dir jag helt enkelt ersatt namnen
med ett nummer. Det dr detta nummer som kommer synas i rapporter och redovisningar. Aterigen,
detta gors inte for att lyfta fram idividuella prestationer utan f6r att kunna dra eventuella slutsatser

pa gruppniva!

Testet tar ca 30 minuter att fylla i och det ska goras under ett och samma tillfille. Nar Du fyllti
personlighetstestet och besvarat de kompletterande fragorna kring "work engagement” skickar du in
det till HR-avdelningen i X-stad. Mérk kuvertet “HR-avdelning, C-uppsats”. Om du absolut inte vill
deltaga ar det mycket viktigt att du anda skickar tillbaka frageformuliret tillsammans med det
oifyllda svarsfomularet. Du far allts3 inte behalla testet!

Jag behdver ditt svar inskickat senast den 16 april.

Har du fragor eller funderingar &r du varmt vilkommen att kontakta mig via mail eller per telefon.
Tacksam for din medverkan!

Med vénlig halsning

Marten Forslund

marten_forslund@hotmail.com 0706-342009
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Bilaga 2 - Personlighetsfaktorernai 16 PF

Faktor A — Viarme (Reserverad kontra Varm)

Faktor B — Slutledningsformaga

Faktor C — Emotionell stabilitet (Reaktionsbenédgen kontra Emotionellt stabil)
Faktor E — Dominans (Undfallande kontra Dominant)

Faktor F — Livlighet (Allvarlig kontra Livlig)

Faktor G — Regelmedvetenhet (Opportunistisk kontra Regelmedveten)
Faktor H — Social dristighet (Blyg kontra Socialt dristig)

Faktor I — Kéanslighet (Krass kontra Kénslig)

Faktor L — Vaksambhet (Tillitsfull kontra Vaksam)

Faktor M — Forstroddhet (Forankrad kontra Férstrodd)

Faktor N — Tillbakadragenhet (Réttfram kontra Tillbakadragen)

Faktor O — Oro (Sjalvséker kontra Orolig)

Faktor Q1 — Oppenhet for forandringar (Traditionell kontra Oppen for foriandringar)
Faktor Q2 — Sjalvtillit (Grupporientering kontra Sjalvtillit)

Faktor Q3 — Perfektionism (Tolererar oordning kontra Perfektionistisk)

Faktor Q4 — Anspéndhet (Avspind kontra Anspind)
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Bilaga 3 - Resultattabell - alla resultat

Tabell 1 Alla resultat fran métningar med 16 PF och UWES. IQ ar intelligensen, EX — SC ar
de globala faktorera ur 16 PF, Extraversion, Angest, Hardforhet, Oberoende och
Sjdlvkontroll. SF ar antal salda forsikring i forhallande till totalt antal salda spel. G ar faktor
G ur 16 PF. WEK — WE syfiar till Kraft, Energi, Absorption och totalvérdet for work

engagement. Slutligen redovisas faktisk svinnsiffra i relation till budgeterat svinn.

Namn IQ EX AN TM IN SC SF G WEK WEH WEA WE Svim
4 * 10 * 6 6 5 5 6 * 42% * 5 * 45 38 48 44 iu
45 * 13 * 6 4 6 T 7 *30% * 6 * 53 46 47 49 80%
4 * 15 * 6 3 7 8 6 * 2% * 6 * 50 52 40 47 59%
48 * 13 * 6 6 5 T 3 * 8% * 4 * 42 46 30 39 9%
49 * 13 * 7 8 6 4 6 * 19% * 7 * 30 42 40 37 8%
50 * 11 * 8 5 9 4 10 * 18% * 10 * 52 44 48 48 109%
51 * 14 * 4 2 6 5 6 * 24% * 9 * 57 52 33 47 64%
52 * 8§ * 8 6 8 T 8 * 2% * 9 * 48 56 50 51 226%
53 * 13 0 6 2 9 6 7 * 15% * 6 * 45 44 40 43 8%
54 % 13 % 6 7 5 5 7 * 32% * 7 * 48 46 48 48 -11%
55 * 10 * 7 5 7 6 9 * 2% * 9 * 53 50 43 49 118%
56 * 12 * 5 4 7 6 6 * 25% * 7 * 42 44 33 40 439%
57 * 11 * 4 6 7 7 4 * 21% * 3 * 48 40 45 44 103%
58 * 12 * 8 2 5 5 4 * 9% * 5 * 57 60 57 58 323%
62 * 11 * 6 7 6 5 5 * 16% * 5 * 48 40 42 43 63%
63 * 12 * 7 4 8 7 8 *31% * 9 * 50 52 32 45 3%
65 * 9 * 7 1 71 4 7 * 28% * 8 * 48 46 35 43 68%
66 * 14 * 5 5 6 9 9 % 19% * 10 * 53 58 57 56 129%
67 * 13 * 7 6 4 8 5 * 34% * 8 * ju iwm iuw iu  66%
68 * 13 * 4 5 6 4 4 * 24% * 6 * 48 38 33 40 114%
69 * 13 * 7 6 7 8 8 * 21% * 10 * 38 32 42 37 5%
70 * 9 ¥ 6 5 4 5 4 % 29% * 4 * 35 44 35 38 5%
71 % 13 * 5 1 8 5 6 * 34% * 5 * 55 50 40 48 59%
72 % 8 * 5 4 7 6 9 * 25% * 9 * 48 56 35 46 3%
74 * 8 * 7 6 6 8 5 % 17% * S5 * 50 52 48 50 17%
76 * 11 * 6 6 4 5 2 * 21% * 4 * 38 34 35 36 54%
77 * 10 * 8 7 6 8 3 * 3% * 4 * 47 42 43 44 45%
78 % 10 * 7 4 9 5 6 * 2% * 7 * 52 56 40 49 57%
80 * 13 * 6 5 7 5 6 * 42% * 7 * 55 42 45 47 88%
81 * 12 * 6 4 7 7 10 * 20% * 10 * 43 48 48 47 114%
8 * 13 * 8 1 9 4 8 * 2% * 7 * 55 52 40 49 -35%
83 * 13 * 7 5 7 6 4 * 9% * 4 * 47 42 47 45 98%
84 * 9 * 7 7 6 T 6 * 8% * 7 * 37 28 30 32 5%
8 * 7 * 7 5 6 10 7 * 24% * 8§ * 58 56 58 58 144%
8 * 7 * 7 7 8 4 6 * 4% * 6 * 38 34 28 34 -35%
8 * 9 * 9 1 8§ 7 9 * 18% * 10 * 53 56 52 54 43%
9 * 10 * 8 2 9 8 10 * 16% * 9 * 58 54 48 54 176%
91 * 10 * 8 3 7 7 4 * 33% * 4 * 48 50 37 45 14%
92 * 9 * 5 5 6 4 T * 14% * 7 * 47 36 32 38 61%
93 * 10 * 4 8§ 5 5 8 * 20% * 5 * 45 44 38 42 101%
@ * 111 * 64 47 66 61 64 * 2% * 68 * 48 46 42 45 8%

33




