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Inledning

Under de senaste 20 aren har anvindningen av olika typer av psyko-
logiska mitinstrument 6kat inom arbetslivet i Sverige och internationellt.
Behovet att skydda den testade fran oetisk och inkompetent personbe-
domning har lett till att flera linder och internationella organisationer
har utvecklat kvalitetsinstrument och virderingsmetoder inom testom-
radet. I Sverige har Stiftelsen for Tillimpad Psykologi (STP), byggt upp
en verksamhet for kvalitetsvirdering av testanvindare, testinstrument
och organisationers testpolicy.

STP:s Riktlinjer fOr testpolicy inom organisationer, foretag och myndig-
heter erbjuder organisationer ett hjilpmedel for att sikerstilla en etisk
och vetenskapligt god testanvindning samt for att skydda enskilda per-
soner fran missbruk av test och testresultat. Riktlinjerna pekar pa vad
som bor ingd i en testpolicy och anger dirmed hur arbetsorganisationer
bor utforma sin egen policy for anvindning av test.

En arbetsgrupp inom STP:s ndtverk har nu sammanstillt Riktlinjer
for personbedémning inom arbetslivet som kompletterar de tidigare
riktlinjerna for testpolicy med tydliggorande av de kvalitetskrav som
bor stillas vid personbeddmning.

Personbedomning anvands inom arbetslivet for olika syften vid

exempelvis

« Urval
 Karridrplanering

« Omplacering

« Personlig utveckling

Riktlinjer for personbeddomning i arbetslivet riktar sig till

« Organisationer som bestiller personbeddémning

« Organisationer som erbjuder tjinster inom omradet personbeddmning

« Personer som soker information om vad personbeddmning inom
arbetslivet innebir

Syftet med Riktlinjer for personbedOmning i arbetslivet ar

« Att tydliggora pa vilka punkter bestillaren behover formulera
kvalitetskrav savil pa den egna organisationen som pa beddmar-
organisationen
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« Att tydliggora pa vilka punkter bedomarorganisationer bor redovisa
sina etiska och teoretiska utgangspunkter och kompetenser
« Att redovisa vad personbeddmning innebir och omfattar

Begreppsdefinitioner
I texten anvinds genomgaende olika begrepp som forklaras nedan.

”Personbedomning”

Personbeddmning avser en beddmning av en person, i ett redovisat
avgrinsat avseende, som dr grundad pa komplex information, insam-
lad, sammansatt och tolkad pa ett systematiskt, teoretiskt forankrat
och beskrivet sitt. Ett fortydligande begrepp dr personbedémning
med multimetod.

”Uppdragsgivare”

Den som beslutar om eller bestiller personbedémning enligt ovan.
Den som bestiller ett uppdrag ansvarar ytterst for kvaliteten i genom-
forandet.

”Beddmarorganisation”
Den organisation eller det foretag som utfor en personbedémning.

”Beddmare”
Den som utfor en personbedémning.

”Den testade”
Den som ir foremal for en personbeddmning.

Etiska utgangspunkter

Det finns redan etiska krav formulerade som ir giltiga for personbe-

domning i arbetslivet. Se foljande skrifter:

« Svenska standards for test och testanvindning, utgiven av Sveriges
Psykologforbund och STP, 1998

- Internationella riktlinjer for testanvindning, utgiven av ITC och
STP, 2000

De grundliggande etiska principerna som formuleras i dessa skrifter
ar (ur Svenska standards for test och testanvindning, Sveriges Psykolog-
forbund och STP, 1998):
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« Respekt for den personliga integriteten

« Arbete pa grundval av vetenskap och beprovad erfarenhet for att
frimja minniskors mojlighet till sjdlvinsikt och sjilvbestimmande

« Arbete for att avligsna eller minska minskligt lidande och forbattra
minniskors livsvillkor

Vid personbeddmning ska beddmaren och beddmarorganisationen
endast ta sig an arbetsuppgifter eller erbjuda tjinster och tekniker
som man genom utbildning, trining och erfarenhet 4r kvalificerad for.
Utover ovanstaende bor tillimplig lagstiftning inom omradet och for
beddmarorganisationen tillimpliga yrkesetiska riktlinjer beaktas.

Vid personbeddmning ska de etiska utgdngspunkterna redovisas
och motiveras samt deras praktiska konsekvenser beskrivas.

Teoretiska utgangspunkter

En personbeddmning baseras dels pa psykologiska teorier om orga-
nisationer, grupper och individer och personlighetspsykologi och dels
pa teoretiskt forankrade metoder for datainsamling och databearbet-
ning. Dessa teorier ska vara vil forankrade i forskning och praktik
samt vara formulerade och redovisade.

En bedémarorganisation ska redovisa sina teoretiska utgdngspunkter.

Vad bor ingd i personbeddmning?

Ingen fraga kan besvaras enbart med hjilp av en testpoing. Olika
omstindigheter kan ligga bakom samma testresultat pa ett specifikt
test. En personbedomning med multimetod tar hinsyn till komplexi-
teten hos minniskan och hos det kriterium som beddémningen gors
emot. I en personbeddmning tar bedomaren fram en mingd olika
data med hjilp av flera test och andra metoder, sammanstiller och
viarderar dessa i forhallande till kunskap om den testades historia, fra-
gestdllningen och sina teoretiska utgangspunkter. Detta gor man for
att forsta den testade, besvara fragestillningen och aterfora resultat
och slutsatser till uppdragsgivaren och den testade. En personbeddm-
ning bor alltsa omfatta olika metoder for att skaffa information och
testa hypoteser. Val av metoder sker utifran en kravprofil, teoretiska
utgangspunkter och en analys av organisationen.
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Exempel pa metoder dr begavningstest, personlighetstest, observatio-
ner, intervjuer, skattningar gjorda av personer i den testades nirhet,
intryck och information fran aterkopplingssamtalet. Varje metod har
sina specifika begrinsningar. De olika metoderna i batteriet bor bade
validera och komplettera varandra.

Det dr en grundforutsittning att de test som anvinds vid personbe-
domning dr standardiserade, reliabla och normerade. T vilken utstrick-
ning testen dr valida beror pa de kriterier de provas emot. I savil
urval som karridrplanering och utvecklingsinsatser dr kriterierna breda
och komplexa. De test som anvinds dr dirmed i varierande grad vali-
da i forhallande till det givna kriteriet.

Bedomarorganisationen ska redovisa vilka metoder och informations-
kéllor som anvands vid personbedémningen och sin syn pad
personbedomningens overgripande metod.

Processen i personbedomning

Personbeddmningen ska utga fran en fragestéllning

En grundliggande princip vid personbeddmningar 4r att alltid arbeta
med utgangspunkt i en fragestillning. Bedomningen ska resultera i ett
svar pa en specifik fraga och inte vara en generell beskrivning av per-
sonen det giller.

Bedomaren bidrar med sitt kunnande till den slutliga formuleringen
av fragestillning och till en eventuell kravprofil. Uppdragsgivare och
bedoémare ska ha en gemensam bild av fragestillningen och hur den
ska tolkas i psykologiska termer. Bedomaren bryter direfter ner frage-
stillningen till de omraden av personlighet och formaga som berors
och viljer metoder och angreppssitt for analys av data.

Urval kraver kravprofil

Vid urvalssituationer skall personbeddémning goras mot en tydlig och
dokumenterad kravprofil som relaterar till det uppdrag den testade
forviantas utfora. Framtagandet av kravprofil forutsitter saledes en
analys av uppdragets innebord. Arbetsanalysen ska beskriva organi-
sationen, dess mal och resultatkrav samt de personkrav som har rele-
vans for den aktuella befattningen. Arbetsanalysen kan goras genom
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for andamalet avsedda frageformulir, intervjuer med nyckelpersoner,
genom gruppdiskussioner, kritiska situationsanalyser med flera meto-
der. Det dr viktigt att nd fram till en sa klar och entydig beskrivning
som mojligt av kunskaper, firdigheter och kompetenser som krivs for
den aktuella befattningen. Den kravprofil som arbetsanalysen leder
fram till ska formuleras i termer av direkt iakttagbart beteende.

Uppdragsgivaren ansvarar for att det gors en kravprofil baserad pa
en arbetsanalys relevant for uppdraget och den aktuella
personbedomningen.

Bedomaren tolkar kravprofil och fragestillning utifran sin teoretiska
utgangspunkt, sin erfarenhet och kunskap om arbetslivets krav och
omsitter det till val av metoder och angreppssitt for analys.

Beddmaren ska redovisa hur personbedomningen relaterar
till frégestallning och kravprofil.

Hela urvalsprocessen, omfattande arbetsanalys, formulering av krav-
profil och personbeddémningens genomforande och forslag till beslut
kan valideras genom systematisk uppfoljning: har urvalsforfarandet
lett till 6bnskat utfall, har "ritt” person anstillts? Genom uppfoljning
och virdering av de olika momenten i urvalsprocessen i relation till
utfallet i urvalet kan successivt processen utvecklas och forbittras.

Uppdragsgivaren ska redovisa plan och metod for uppféljning och
validering av urvalsprocessen.

Beddomarens kompetens

Ett psykologiskt test dr ett instrument utan eget omddome och det kan
inte ses skilt fran bedomaren som drar slutsatser och kommunicerar
dem till dem som berdrs. Personbeddmning kriver ingaende kun-
skaper om personlighet, grupp- och organisationspsykologi, testteori,
statistik och forskningsmetoder. Det kriver ocksa insikt om att olika
beddmningsmetoder ger kvalitativt olika typer av information samt
forstaelse for styrkor och svagheter hos olika metoder och olika
skalor inom varje metod.
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Bedomaren maste forsta vilka olika forutsittningar som kan ge upp-
hov till olika monster i testresultaten. Vidare ska bedomaren kunna
ifragasitta sin egen beddmning genom att systematiskt linka fore-
komst respektive franvaro av olika testfynd till de olika psykologiska
karaktiristika som ska beddomas utifran kravprofil och fragestillning.
Social formaga och kinslighet krivs for att effektivt kunna kommuni-
cera resultat till uppdragsgivaren och den testade.

Bedomarens kompetens redovisas i form av utbildningar, arbetslivser-
farenhet, publikationer, eventuell certifiering, referenser med mera.

Aterkoppling av personbeddmning inklusive testresultat
Personbeddmning med multimetod dr en process dir inslag som
dialog, test, intervju och hypotesprovning flitas samman och delvis
16per parallellt med varandra. Aterkopplingen har sin plats i slutet av
processen men paborjas redan i fragan till den testade om vad denne
vill veta om sig sjilv. Utdver uppdragsgivarens fragestillning bor
dven den testades fragor om sig sjilv styra bade utredning och ater-
koppling. En persons upplevelse av att fa virdefull aterkoppling och
respons skapar motivation for att samspela och gora sitt bista i utred-
ningen. I en personbeddmning med multimetod ir aterkopplingen
dven en del av utredningen och i sig en killa till information samt ett
tillfille att testa de hypoteser som skapats.

Resultatet av personbeddmningen kan redovisas muntligen och skrift-
ligen. Valet av metod medfor flera 6verviganden. En skriven person-
beddmning idr ett dokument som, om bedomar- eller uppdragsgiva-
rens organisation forvarar det, stiller krav pa sidrskild forvaring och
reglerad tillgdnglighet i enlighet med PUL och testetiska regler. En
skriven personbeddmning kriver en formulering som entydigt ska
kunna tolkas och forstas av uppdragsgivaren och den testade. Viktigt
ar att beskrivningen fokuserar pa resultat och personlighetsmissiga
aspekter vars styrka och begrinsningar beddmda mot den aktuella
kravprofilen blir tydligt forstaeliga for lisaren.

Vid en muntlig aterkoppling, savil till den testade som till uppdrags-
givaren, ges mojlighet att fanga upp fragor, reda ut missforstaind och
att fortydliga innehallet. Om valet 4r att endast redovisa personbe-
domningen muntligen, stiller det krav pa att parterna gemensamt
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forsikrar sig om att den viktigaste informationen har uppfattats pa
det sitt som bedomaren avsett. Bedomaren bor vara beredd pa att
besvara frigor om personbeddémningen vid senare tillfillen och bjuda
in den testade och uppdragsgivaren till det.

Aterkoppling till den testade

En personbeddmning dr en omfattande utredning av den testades
formagor och personlighet, dir den testade upplater en del av sitt
inre och sin integritet till forman for bedomningen. Det dr en sjdlvklar
rattighet for den testade att fa ta del av resultat och tolkningar samt
forsta hur dessa inverkar pa organisationens beslut. Den testade ska
slutligen kunna avgora om personbeddmningen ska foras vidare till
uppdragsgivaren.

Beddmarorganisationen ska fér den testade redovisa syfte och frage-
stéllningar fér personbedémningen samt sin modell fér dterkoppling.
Av redovisningen ska framgé nar, i vilken form, pa vad och till vilka
dterkoppling ges. Det dr viktigt att den testade uppfattar sig ha blivit
tillrackligt informerad om prévningsprocessen och vad som kan
forvantas som avslutning och sammanfattning.

Aterkoppling till uppdragsgivare

Redovisningen bor innehalla vilken form aterkopplingen kommer att
ha, skriftlig eller muntlig, vilken slags information som ges respektive
inte ges och om beddomaren ger rekommendation eller rangordnar
kandidater. Aterkopplingen ska vara ett svar pa den ursprungliga
fragestillningen.

Bedomarorganisationen ska redovisa sitt satt att ge
dterkoppling till uppdragsgivaren.

Rattighet till testmaterial, testresultat, hedomning samt giltighetstid
Redan i inledningen av beddmningsprocessen ska det finnas en 6ver-
enskommelse mellan bedémaren, uppdragsgivaren och den testade
om vem som ska ha tillgang till testmaterial, testresultat och bedém-
ning. Detta giller savil i samband med den aktuella bedomningen
som i framtiden. Bedomaren ska redogora for hur materialet kommer
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att forvaras och for vem materialet kommer att vara tillgingligt samt
hur de som har ritt att ta del av det far tillgang till det. Testprocessen,
innefattande resultat fran test och andra metoder, sammanfattas i den
slutliga personbeddmningen som ir ett svar pa den aktuella fragestill-
ningen och kravprofilen. Bedomningen gors utifran nulidget och ska
behandlas utifran en bestimd giltighetstid.

En beddmarorganisation som byggt upp ett mer langsiktigt samar-
bete med en uppdragsgivare kan i en gemensamt 6verenskommen
policy gora upp om sparande och eventuellt framtida utnyttjande av
tidigare testmaterial.

Beddmarorganisationen ska redovisa sin syn pa och policy inom dessa
viktiga omrdden och nogsamt se till att uppdragsgivare och den testade
har klart for sig vad som galler bdde i nuldget och fér framtiden.

Kvalitetssakring

Det dr savil uppdragsgivarens som beddmarorganisationens ansvar
att kvalitetssikra bedomningsprocessen. Begreppet kvalitetssikring
innefattar dels sikerstillande av rutiner och forfaringssitt vid sjidlva
beddmningen dels sikring av kompetens och kvalitet hos bedémare
och i anvinda metoder.

Bedomarorganisationens redovisning av sin kvalitetssdkringsstrategi
ska innehdlla:

- Eventuell kvalitetscertifiering

- Kvalitetssakringsansvarig

- Uppfoljning, utvardering och forskning

- Kvalitetssakring av organisation och administration av bedém-
ningsprocessen, sasom férvaring av testmaterial och resultat

- Kvalifikationskrav pd ansvariga i testprocessen: utbildning,
certifiering, arbetserfarenhet

- Kompetens- och metodutveckling, sdsom vidareutbildning,
konferenser, medlemskap i branschorganisationer
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Forskning och uppfoljning av personbedomning

Personbeddmning i arbetslivet forutsitter att man anvinder och kvali-
tetssdkrar hela bedomningssystemet med alla de metoder och informa-
tionskillor som ingar och med bedémaren som en del av systemet.
Forskning om psykologiska tests tillforlitlighet, nytta och kostnadseffekti-
vitet bor handla om hela bedomningar och inte enbart om enskilda test.
Det dr Onskvirt att framtida forskning om psykologiska test fokuserar
pa det praktiska och prognostiska virdet av resultaten av personbeddm-
ning, det vill siga pa bedomarnas rekommendationer och slutsatser. I
sadan forskning ir virdefulla fragor att stilla: — Okar en organisations
produktivitet nir man anvinder personbeddmning vid urval? — Okar
medarbetarnas trivsel? — Sjunker sjukskrivningstalen? — Stannar de
rekryterade kvar lingre? — Minskar antalet felrekryteringar?

Las mera om personbedomning i arbetslivet

I dessa riktlinjer har formulerats en sammanfattning av de viktigaste ut-
gangspunkterna for en kvalificerad personbedémningsprocess och de
overviganden som ska goras infor en sadan. For fordjupade kunskaper
om personbeddmning i arbetslivet rekommenderas foljande litteratur:

Hans Gordon: Personbedémning vid rekryterings- och urvalsarbete.
Studentlitteratur. Lund, 1997.

Edith Kahlke och Victor Schmidt: Arbetsanalys och personbedémmning.
Studentlitteratur. Lund, 2002.

Malin Lindelow Danielsson: Kompetensbaserad rekrytering, intervju-
teknik och testning. Natur och Kultur. Stockholm, 2003.

Hunter Mabon: Arbetspsykologisk testning, om urvalsmetoder i arbets-
livet. Psykologiforlaget AB. Stockholm, 2004.

Rekrytera utan att diskriminera. Utgiven av JamO, DO, HomO,
Handikappombudsmannen. Stockholm, 1999.

Svenska standards for test och testanvdindning. Sveriges psykologfor-
bund och STP. Stockholm, 1998.

Internationella riktlinjer for testanvindning. ITC och STP. Stockholm, 2000.

Riktlinjer for testpolicy inom organisationer, foretag och myndigheter.
STP. Stockholm, 2001.
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