Alternativ Rangordning.

En metode til tilvejebringelse af kriterier for vurdering af
personaleudvelgelse og -bedommelse.

Af Niers L. Bomuort™)

I betragtning af den fundamentale vigtighed, som rekrutteringspro-
blemet har for enhver virksomhed, kan det kun undre, at si fa erhvervs-
virksomheder har iveerksat alvorlige bestrazbelser pd at kontrollere effek-
tiviteten af denne og andre sider afl personalefunktionen.

I en tidligere artikel i n@rvarende tidsskrift har Hans Suhr- Jessen (6)
behandlet en rackke af problemerne i forbindelse med kontrol med per-
sonaleprognoser og anviser en razkke principper og metoder for lesning
af de herhen horende problemer, men peger ogsi pd en razkke vanske-
ligheder ved at lese dem.

Det tjener psykologerne til @re, at interessen for empiriske konstate-
ringer af, hvad psykologiske tests og andre udvlgelsesmetoder er vard,
ikke stammer fra et krav fra erhvervslivet til psykologerne om at bevise
sadanne metoders berettigelse, men at det tvertimod er de alvorligt
arbejdende erhvervspsykologer, der pa ct tidligt tidspunkt har pdvist
veerdien af at foretage empiriske undersogelser og opfordret til at basere
virksomhedernes brug af hjzlpemidler pa deres resultater. Det volder
da som regel heller ikke store vanskeligheder at fa selve prognosen
udarbejdet i en sddan form, at den senere kan gores til genstand for
kontrol. Som Albright, Glennon og Smith konstaterer (1), er formalet
med denne art testning ikke at vurdere ansegernes intelligens, meka-
niske anleg eller deres personlighed, men at forudsige den enkeltes
chancer for succes 1 et givet job. En sddan prognose udtrykkes let i
kvantitativ form og er altsd let tilgengelig for opfelgning og kontrol.

*) cand. mag., konsulent, Dansk Arbejdspiverforening.
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Det samune geelder virksomhedernes interne udvalgelsesmetoder, som
interviewet, der ogsd let kan konkluderes kvantitativt, omend det nappe
sker ofte. Alene af denne grund bar det tjene til advarsel for et firma,
hvis dets psykologiske konsulent insisterer pd kun at udtrykke sine kon-
klusioner i mere eller mindre ordrige beskrivelser af ansegerens serprag,
hvorved muligheden for senere kontrol er forspildt, som Suhr-Jessen har
illustreret 1 den nzvnte artikel.

Det kan i ferste omgang synes helt urealistisk at havde, at den anden
forudsztning for en effektiv kontrol med personaleudvalgelse og med
bedemmelsessystemer, nemlig et holdbart og adakvat kriterium for de
ansattes dygtighed i praksis, kan vere betydeligt vanskeligere at opna.

De vurderinger, der undertiden forefindes i kvantitativ form, kan
sjeldent betragtes som et konkluderende skon. Den prasterede arbejds-
mzengde er som regel kun een side af medarbejderens arbejde, der ma
suppleres med siddanne forhold som arbejdskvalitet, samarbejdsevne,
initiativ, o. s. v, hvis et fuldstzendigt billede af hans egnethed skal opnis,
og vanskelighederne ved at tillegge disse forhold den rette indbyrdes
vaegt bevirker ofte, at sidanne kriterier udviser en mindre reliabilitet
end de tests el. lign., som skulle kontrolleres. Eksamenskarakterer eller
andre resultater af en undervisning, f. eks. fra interne traningskursus,
anvendes undertiden som kriterium, men ikke sjzldent fejlagtigt. For
kandidaten og for den skole, han har gennemgiet, er resultatet maske
et kriterium for undervisningens kvalitet og for kandidatens egnethed
til at gennemfsre undervisningen. For erhvervsvirksomheden er eksa-
mensresultatet derimod et prognoseinstrument pa linie med tests, inter-
views, etc., som selv bar vare genstand for kontrol ved sammenligning
med et endeligt kriterium — og en del af de f& sddanne undersagelser, der
cr foretaget, tyder pd, at det sker for sjzldent. De personalebedemmel-
ser, der undertiden foretages i en del virksomheder, skulle teoretisk
kunne anvendes og udgere et adakvat kriterium. En negtern under-
sogelse viser som regel, at de er beheftet med sd stor usikkerhed, ud-
viser en sd ringe reliabilitet — der tilmed ofte kun kan kontrolleres
skensmassigt — og er udarbejdet til specielle personaleadministrative
formal, siledes at deres vardi som alment kriterium for duelighed er
vderst tvivlsom.

I det folgende beskrives en fremgangsmide ved tilvejebringelse af et
kriterium, som i praksis har vist sig at give et holdbart mdl for de an-
sattes relative egnethed i praksis, udtrykt i kvantitativ form, med sd
stor reliabilitet, at der er tale om et endog ganske fintmerkende instru-
ment, og hvis validitet kan beregnes i forhold til andre kriterier pi en
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sddan mdde, at dets brugbarhed som kontrolinstrument er serdeles stor.
Fremgangsmaden er anvendt af forfatteren ved en razkke research-
projekter i Danmark, Sverige og Finland, dels til kontrol med allerede
foretagne prognoser, dels til udarbejdelse af udveelgelsessystemer (vali-
dering af tests, afvejning af test-batterier, test-konstruktion), og dels
endelig til udarbejdelse, validering og kontrol med bedsmmelsessyste-
mer af seerlig konstruktion (forced choice metode), der anvendes i for-
bindelse med de pdgzldende firmaers interne rekrutterings- og for-
fremmelsessystem.

Kriteriet, og tilvejebringelsen af det, er baseret pa den negterne kon-
statering, at en medarbejders vierdi og dygtighed ikke er en objektiv
starrelse, der er vafhengig af den givne virksomhed, men simpelthen
et sporgsmdl om, hvad hans overordnede mener om ham. Virksomhedens
ledelse — den enkeltes overordnede som gruppe - er i denne forbindelse
det givne. At en underordnet er »dygtig«, hvis hans overordnede er
enige om at betegne ham som udygtig, er en utopi, idet hans placering,
forfremmelsesmuligheder, ofte ogsi hans len, afhmznger af hans over-
ordnedes sken over hans dygtighed. At de overordnede kan skenne for-
kert, er en urealistisk indvending, da man nzppe kan forestille sig, at
virksomhedens topledelse selv skulle tage sin afsked, fordi en af de
ansatte mente, at han var dygtigere, end ledelsen ansd ham for at vere.

Det er altsd denne sum af de overordnedes sken, der skal konverteres
til en entydig kvantitativ sterrelse, og den metode, der er fundet mest
hensigtsmeessig hertil i praksis, er den, der som regel benzvnes alterna-
tiv rangordning. Den foreligger relativt summarisk beskrevet i litteratu-
ren {4, 5), er anvendt i en ra&=kke erhvervsvirksomheder 1 U. S. A., men
synes, som det skal fremga af det felgende, at gore sig fortjent til bety-
delig sterre anvendelse i kraft af resultaternes centrale betydning, dens
udpragede anvendelighed til en lang reekke formél, og i serdeleshed
de muligheder, den giver for kontrol med kriteriets egen reliabilitet i
det enkelte tilfaelde, bidde som helhed og hvad de enkelte bedemmeres
sken angdr, som den er baseret pé.

Ved den alternative rangordning praesenterer man listen over de per-
soner, der skal bedemmes, i forbindelse med folgende to spergsmdl til
den overordnede, som han neesten altid vil opfatte som relevante: »Hvem
er den dygtigste i gruppen?« og »Hvem er den mindst dygtige?«. Der
er altsd ikke tale om at vurdere, om de overhovedet er dygtige eller
udygtige, hvad mange har uvilje mod at udtale sig om. Nér de to er
lokaliseret, udstreges de af listen — overfores til rangordningslisten hen-
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holdsvis everst og nederst —, og spergsmilene gentages om resten af
gruppen. Siledes videre, til hele gruppen er rangordnet.

ALTERNATIV RANGORDNING
Vejledning
Tl brug ved

beder vi Dem venligst medvirke som bedommer.

Vedlagt finder De en liste over arbejdsledere i forskellige stillinger. Hver isar
udlorer muligvis sit arbejde Fuldt tilfredsstillende, men det er sandsynligt, at der er
en vis ferskel.

De afgor selv, hvad der i Deres ajne gor en til en bedre leder end andre: pilidelig-
hed, evne til at udfere arbejdet, samarbejdsevne eller hvad som helst andet, De mener
er vigligt. Foretag vurderingen pd grundlag af Deres personlige kendskab til manden
o hans arbejde. Undgh helst at tage hensyn til andres mening. Deres bedommelse
vil blive behandlet som lortrolig.

Brug folzende fremgangsmdde:
I. Udstreg navnene pd dem, hvis arbejde De ikke kender godt.
2. Udstreg navnene pd dem, hvis arbejde efter Deres mening er si forskelligt fra
de ovrige, at de ikke kan sammenlignes. Szt ogsd et kryds foran disse navne.
Selve rangardningen foretages sdledes:

1. Se listen igennem og afper, hvem der er den bedste, Streg hans navn ud og skriv
det i rubrikken til hejre market: »1 — hojeste, overst pd siden.

2, Se de resterende navne igennem igen og [ind den person, der er ringere cller
mindre god end nogen anden pd listen. Streg ham ud og skriv hans navn nederst
til hajre i rubrikken: »1 — laveste.

-]

Vialg derelter den bedste af de resterende, streg ham ud og skriv hans navn i
w2 ~ hojeste til hajre.

4. Valg den mindst gode af de resterende, streg ham ud og skriv navnet i »2 =
lavest.

5. Fortset siledes — skiftevis niesthojest, nestlavest - indtil alle navne til venstre
vr streget ud.

6. NE: Swt venligst et »De ud for Deres direkte underordnede.

Det udlyldie skema bedes sendt til. rserimnnens BETIESE
Arbejdet skulle ikke kreve mere end i, 1;*'* time. Pi f{}rhﬁm] tak.

Med wenlig hilsen
(Underskrift)

Fig. 1.
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ALTERNATIV RANGORDNING FORTROLIGT

Vigtigt: Lies instruktionen grundigt igennem, for De begynder.
Personalekategori: Bedammelsesfaktor:

S OO Skriv ikke
her:

Personer, der enskes 1 = hojest

vurderet: 2 — hojest
{opfer hajst 50)

3 — hajest

4 - hejest

7 -~ hajest

8 — hajest
9 - hajcst_
10 - hajest
11 — hojest

12 — haojest

13 - hojest
14 — hojest
15 ~- hejest

15 — lavest

14 ~ lavest

13 - lavest

12 — lavest

11 = lawvest
10 = lavest

— lawvest

~ lavest

- lavest

— lavest

- lavest

- lavest

9
8
7
G
5 — lavest
4
3
2
1

= lavest

Bedemmelsen foretaget af

Fig. 2.
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Der findes andre metoder til rangordning (f. eks. parvis sammenlig-
ning, hvor hver enkelt sammenlignes med alle andre, men een ad gan-
gen), som giver tilsvarende gode, men sjazldent bedre, resultater, men
er mere omstendelige at gennemfere.

Til de allerede nzvnte fordele ved metoden kommer, som det ses, at
den er tidsbesparende for bedemmerne. Den enkelte behaver sjzldent
at sette mere end en halv time af. De vasentligste ulemper er, at den
enkelte overordnede mé kunne rangordne mindst 5 personer - herom
nedenfor - og at den enkelte underordnede md kunne vurderes af som
regel mindst tre overordnede. Dette sidste betyder, at man ikke, som
ved andre personalebedemmelser, kan nejes med at indhente bedom-
melser fra den enkelte overordnede over personerne i1 hans afdeling.
Alle, der har direkte kendskab til den enkeltes arbejde og vard som
ansat, md som regel anmodes om at medtage ham i sin rangordning.
Om kendskabet er godt nok, kan man bagefter beregne sig til. Herom
nedenfor.

Ved en undersogelse, der vedrerte arbejdsledere, samlede man i det
pigwldende firma alle de overordnede, der havde arbejdsledere under
sig, og efter at have beskrevet det planlagte projekt udleverede man en
liste over alle de arbejdsledere, man var interesseret i at fi bedomt,
med overskriften »Hvem kender hvem?«. De udfyldte lister, med kryds
under »godt kendskab«, »nogenlunde kendskab« eller »ringe eller intet
kendskab« ud for hvert navn, blev afleveret ved deren og lettede i hej
grad arbejdet med at tilrettelzegge bedemmelsesarbejdet.

Trods enkelheden i arbejdet forudsztter rangordningen en grundig
vejledning. Et eksempel pa en sddan er vist i fig. 1, medens fig. 2 viser
et eksempel pd en rangordningsliste.

Nar rangordningslisterne foreligger udfyldt, m& den enkelte bedemtes
placering konverteres til en pointsvardi, der er sidledes beskaffen, at den
tager hensyn til visse statistiske og psykologiske faktorer. Den mi tage
hensyn til det forhold, at en liste kan veere lang eller kort: at vere nr. 2
af seks personer betyder ikke det samme som at vare nr. 2 af 30, Den
md ogsd tage hensyn til det forhold, at forskellen som regel er klarere
ved listens yderpunkter end p& midten: nir en overordnet skal rangordne
30 personer, vil det normalt vare langt lettere at skelne mellem den
dygtigste og den nastdygtigste end at skelne mellem nr. 13 og 14 1
gruppen.

Disse forhold svarer udmerket til egenskaberne ved den arbejdshypo-
tese, man normalt anvender ved konverteringen, nemlig at fordelingen
af en gruppe kan betragtes som vaerende en normalfordeling (fig. 3).
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Det forudszttes bekendt, at medianen i en normalfordeling er lig
middeltallet, og at det kan beregnes, hvor mange procent af en gruppe,
der — om vi forudsa:tter en normalfordeling — skal befinde sig mellem
medianen og 1 o til hver side. Om man nu fastslir, at man ensker at
udtrykke medianen med et givet tal, f. eks. 20, og valger en given
spredning pd 5, har man altsd dermed vedtaget, at den midterste person
pd en rangliste far 20 points — uanset hvor mange personer listen inde-
holder — og man kan beregne sig til, hvor mange points hver af de
andre pa listen skal have. I praksis anvendes en tabel, der pad forhind
er udregnet (fig. 4).

Andre arbejdshypoteser end normalfordelingen kan anvendes, hvilket
anferes for fuldstendighedens skyld. Siledes giir William H. Ward (7)
ud fra en »rektangulzr« fordeling og giver i den anferte artikel en tabel
til konvertering af ranglister pd grundlag af denne hypotese. Andre
tabeller (baseret pd normalfordelingen) findes hos (5) (1-9 skala, mid-
deltal 5, spredning 5), (1), middeltal 50, spredning 10, og (4), middel-
tal 30, spredning 10.

Nir alle ranglister er konverteret til points, opstilles en liste over alle
bedemte, hvortil man overfercr hans pointstal fra alle lister, hvor han
findes bedemt. Derefter beregnes, for hver enkelt, det aritmetiske gen-
nemsnit af hans points, som er hans endelige pointstal, forudsat at han
er bedemt af mindst 3 bedemmere, at afvigelserne mellem disse berem-
melser ikke er for store, og at vi ikke ved vore videre underssgelser
ma konstatere, at en eller flere af bedemmerne i almindelighed er s3
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STANDARD FOINTS FOR RANGORDNEDE GRUPFER

Antal personer, der er rangordnet pd den enkelte liste

Nre. | 30 29 28 27 26 25 24 23 22 21 20 19 18 17 16 15 14 131211 10 9 8 7 6 &
1| 37 36 56 36 36 3G 36 35 35 35 35 35 35 55 34 24 34 34 34 533 33 33 32 31 81 EB
2 | 29 20 29 20 29 29 29 25 28 28 28 28 28 25 27 27 27 27 27 26 26 26 25 25 25 23
3 | 27 27 27 27 27 27 27 27 27 26 26 26 26 26 26 25 25 25 25 24 24 23 23 22 21 20
4 | 26 26 26 26 26 26 26 25 25 25 25 25 25 24 24 24 24 23 23 23 22 22 21 20 19 17
5 | 25 25 25 25 25 25 25 25 24 24 24 24 24 23 23 23 22 22 22 21 21 20 19 18 15 10
G| 252524 24 24 24 24 24 24 23 23 23 23 22 22 22 21 21 21 20 19 18 17 15 9
7Tl 24 24 24 24 24 23 23 23 253 23 22 22 22 22 21 21 20 2019 19 1817 15 9

8| 25 23 ©3 23 28 23 23 22 22 22 22 21 21 2] 20 20 20 19 183 17 16 14 8§

g | 23 23 23 23 22 22 22 22 22 21 21 21 20 20 20 19 19 18 17 16 14 7

10 | 22 22 22 22 22 22 2] 21 21 21 20 20 20 19 19 18 18 17 15 14 7

11 | 22 22 22 21 21 21 21 21 20 20 20 19 19 18 18 17 16 15 153 7

12 | 22 21 21 21 21 21 20 20 20 19 19 19 18 18 17 16 15 13 6

13 | 21 21 21 20 20 20 20 19 19 19 18 18 17 17 16 15 13 6

14 | 21 20 20 20 20 19 19 19 18 18 18 17 16 16 14 18 6

15 | 20 20 20 20 19 19 19 18 18 17 17 16 15 14 18 ©

16 | 20 20 19 19 19 18 18 18 17 17 16 15 14 12 6

17 [ 191919 19 18 18 17 17 16 16 15 14 12 5

18 [ 1919 18 18 18 17 17 16 16 15 14 12 5

19 | 181818 17T 17 17 16 15 1514 12 5

a0 | 18 18 17 17 16 16 15 15 13 12 5

21 | 1817 17 16 16 15 14 13 12 &

22 | 17 17 16 16 15 141312 &

23 [ 17 16 16 15 14 13 11 3

24 116151514 13 11 4

25 11515 14 1311 4

26 | 1514 1311 4

a7 14 13 11 4

25 | 13 11 4

20 1 11 4

30 3

Fig. 4.

Ved hjalp af denne tabel konverteres placeringen pi et rangordningsskema til points
pi en sidan mdde, at den gruppe, der rangordnes, bliver indordnet i en normalforde-
ling med middeltallet 20 og en spredning pd 5. Tabellen anvendes siledes: Tzl forst
antallet af personer, der er rangordnet pd den enkelte liste, Opsog dette tal i tabellens
hovede. Tallene i den pigzldende kolonne angiver nu de pointstal, der skal tillegges
hver person pd rangordningslisten i henhold til den enkeltes placering. Kun lister med
mindst 5 navne kan benyttes. Skal mere end 30 personer rangordnes af en enkelt be-
dommer, bor det foretrawkkes at opstille flere lister, evt. siledes at et antal navne
forckommer p& mere end cen liste. Konverteringsmetoden hidrerer fra Standard Oil
Company (N. J.), Employee Relations Research Division, New York.
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updlidelige, at deres bedemmelser méd indgd med mindre vagt, eller at
man helt mi se bort fra dem. Her viser sig nemlig iser den fordel ved
rangordning, at metoden let kan gores til genstand for undersegelser
af den generelle reliabilitet og af den enkelte bedemmers palidelighed
eller validitet.

Reliabiliteten af den sammenfattende rangordningsliste kan under-
sages pd flere mader. Den enkleste er en rent visuel undersogelse, der
kan foretages, hvis man opferer alle bedamte 1 forspalten pd et skema
og i skemaets hovede angiver den anvendte skala, som vist pa fig. 5.
Ved kryds er afmerket alle enkeltbedemmelser af hver bedemt person.
Spredningen af disse bedemmelser giver et godt indtryk af den ind-
byrdes enighed og dermed reliabiliteten af det mal, man har faet for de
enkeltes relative dygtighed.

Et talmaessigt udtryk for reliabiliteten kan fds, hvis man deler be-
demmelserne op 1 2 grupper pa en eller anden tilfzeldig made, for hver
enkelt bedemt beregner et gennemsnit for bedemmelsen fra de to grupper
af bedsmmere og derefter beregner korrelationen mellem de to grupper
af bedommere. Se {. eks. (8).

Om den enkelte bedommer er seerligt updlidelig eller afviger syste-
matisk fra de ovrige, kan man fi et umiddelbart indtryk af, hvis man
i et skema som bilag 5 anferer bedemmelsernes forbogstaver (evt. sym-
boler) 1 stedet for kryds. Man far da s®rdeles let et overblik over, om
visse bedemmere szrlig ofte befinder sig i yderkanten, og det kendskab,
man som regel har til de enkelte bedemmere og deres forhold til de
bedemte, kan miske umiddelbart fere til visse konklusioner.

Et mere »handfast« mal for den enkeltes palidelighed fas ved at be-
regne korrelationen mellem hver enkelt bedemmer og gennemsnitsbe-
demmelsen for de folk, han har rangordnet. Fremgangsmiden lyder
betydelig mere indviklet, end den er:

P4 hver enkelt rangordningsliste anfores ud for hvert navn den pa-
gxzldendes gennemsnitspoints. Disse gennemsnitspoints rangordnes efter
storrelse. For hver bedemt person anferes derefter differencen mellem
gennemsnits-rangordenen og rangordenen pd den pdgmldende liste.
Endelig anferes kvadratet pa disse differencer, og kvadraterne legges
sammen. Korrelationskoefficienten beregnes nu efter folgende formel
for rang-korrelationsberegning:

62d*
Nt (N—1)

Drank = 1-—
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hvor geux = rang-korrelationskoefficienten,
2 d* = summen al kvadraterne pi differencerne,
N = antallet af personer, der er rangordnet.

Enkelte statistiske veerker indeholder i evrigt tavler, hvor koefficienten
direkte kan afleses, ndr N og = d” er kendt. Se siilledes (2).

Fuldstaendig enighed — der i ovrigt ikke er helt sjelden - giver koef-
ficienten 1.00. I praksis vil den sjweldent ligge under 0.50, og den bor
normalt ikke ligge vasentligt under 0.80. Negative koefficienter har
forf. endnu ikke set.

Sammenligner man med de koefficienter, man normalt arbejder med
i personaleadministrativt research-arbejde, mi man erkende, at det er
heje tal, som klart viser, at rangordningsteknikken som regel er en
yderst palidelig teknik. Middeltallet for de individuelle validitets-koef-
ficienter, forf. har fundet, har altid oversteget 0.80.

Nir den enkelte bedommers validitet ( som altsd her er et udtryk for
hans enighed med gennemsnittet af alle bedemmere) er konstateret, er
det let at foretage videregidende undersogelser al, hvad den eventuelle

uenighed kan std i forbindelse med. Et par eksempler fra praksis kan
nzevnes her:

[ een virksomhed rangordnedes alle arbejdsledere af samtlige over-
ordnede, linie og stab. En simpel opstilling af alle bedemmere efter
stillingskategori viste, at den hejeste koefficient for validiteten fandtes
hos de bedemmere, der var et par trin hejere end de bedemte i virksom-
hedens organisation. Topcheferne og de nmrmeste overordnede 134 gen-
nemgaende lavere 1 graden af emighed med gennemsnittet. Lavest 14
imidlertid et antal stabschefer, der sjensynligt har vurderet pd grundlag
af ret specielle synspunkter (for en revisor vejer »orden i bilagene« for-
mentlig tungere i vaegtskdlen end for drifts- og produktionscheferne).

I et olieselskab rangordnedes alle service stations-forpagtere. Tre in-
strukterer ved selskabets service skoler viste relativt stor uenighed med
gennemsnittet, men en sammenligning mellem de tre viste stor enighed
indbyrdes. (Smlg. hvad ovenfor blev anfert om skoleresultater som kri-
terium). En yderligere sammenligning med testresultater for de samme
forpagtere viste, at der var betydeligt bedre overensstemmelse mellem
resultater ved prover pd indlaringsevne og bedommelser fra instrukte-
rerne end mellem samme prover og bedemmelser fra salgsfolkene, der til
gengzld viste sterre overensstemmelse med salgsresultaterne fra de pa-
gxldende stationer. En indgdende analyse af inter-korrelationerne ville
fore for vidt i nerveerende artikel. Men det ber maske nwevnes, at da
man var interesseret i at ege forpagternes fleksibilitet pd grund af det
enskelige i en tilpasning til skiftende markedssituationer, altsd indle-
ringsevne hos forpagterne og ikke blot ejeblikkelig hej omsatning, lod
man instrukterernes bedemmelse indgd med den fulde vagt.
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Andre irsager til en vis uoverensstemmelse mellem bedsmmerne kan
kreve en lidt mere indgdende analyse for at afklares. Det kunne f. eks.
teenkes, at bedemmere — enkeltvis eller generelt — favoriserede visse
grupper blandt de bedemte i forhold til andre.

Et effektivt middel til sidanne analyser kan besti i, at de enkelte
rangordningsskemaer udferes grafisk i et koordinatsystem, hvor X-aksen
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viser gennemsnitsbedemmelsen, medens Y-aksen viser den enkelte be-
demmers rangordning, som i fig. 6.

Nar alle lister er opfert pa denne méde, er det let at udvalge de
personkategorier blandt de bedemte, man er interesseret i. Ved at man
f. eks. indcirkler de enkelte bedemmeres egne underordnede, kan samme
bedemmers resultat komme til at se ud som vist i fig. 7.

Det fremgér heraf, at den pigealdende bedemmer har tendens til at
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vurdere sine egne underordnede i overkanten i forhold til andre, som
han mener at kunne sammenligne dem med. For en storre gruppe be-
demmere kan det underseges, om sidanne tendenser er generelle. Fig. 8
viser ¢t eksempel pd, hvorledes en simpel optzlling af »for heje« og
»for lave« bedemmelser giver et klart overblik over de lokale tendenser
ved bedoemmelse af personer, der i den pagaldende virksomhed befinder
sig 1 en bestemt placering i organisationen i forhold til bedemmerne.
Det bor méske understreges, at de konklusioner, en sidan grafisk frem-
stilling kan give anledning til, pd ingen mide mi anses for generelle,
men er helt lokalt preget.

Sddanne analyser som de sidst omtalte kan, nar bedemmelserne skal
anvendes til research-formail, vaere berettigede for at sikre, at der ikke
forekommer systematiske fejl i materialet, og det kan, for vurdering af
andre bedemmelsessystemer i den enkelte virksomhed, vare af betydelig
lokal interesse at blive gjort opmarksom pa eventuelle udprazgede ten-
denser af de nzvnte eller lignende arter.

Eksemplerne kan formodentlig tillige illustrere, at de oplysninger, man
kan fa gennem bedommelse ved alternativ rangordning, er af en ander-
ledes cksakt kvalitet, end hvad man kan opnd ved de fleste andre meto-
der. Ikke alene fordi nojagtigheden altid er storre — hvad man pa ingen
mdde kan vere sikker pd — men fordi man er i stand til at holde unaj-
agtigheden under kontrol, generelt savel som hos den enkelte bedemmer.
Alene det forhold, at man med stor pracision kan konstatere den usik-
kerhedsmargin, man arbejder med, placerer denne bedemmelsesteknik
pd et andet niveau end de fleste nu geengse metoder til personalebedom-
melse og etablering af kriterier for udveelgelse og bedommelse.
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