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1 INLEDNING

Traditionellt har man ansett att en hog intelligenskvot(1Q) &r det som definierar om en
person &r anpassad for komplexa arbeten och ledarskap. Sedan 1980-talet har man bdrjat
ifragasatta denna syn da man har gjort banbrytande forskning inom nagot som bérjades

kallas for emotionell intelligens.

Begreppet emotionell intelligens blev allmént k&nd genom Daniel Goleman och hans
bestseller Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than 1Q (1995) och genom
hans andra bok Working with Emotional Intelligence (1998) blev det klart for allménheten

att emotionell intelligens kan ha ett stort inflytande pa arbetslivet.

Den allmanna definitionen av emotionell intelligens &r formagan att tolka och hantera
sina egna och andras kanslor. Emotionell intelligens &r enligt mig mycket aktuellt speci-
ellt nu nar den ekonomiska situationen ar svar. Man kan inte mera leda med bara tekniskt
kunnande utan man maste ta i beaktande den emotionella faktorn for att fa mera ut av de
manniskor som man har i foretaget. For att kunna ha en hég konkurrenskraft maste man
ha forman och direktérer som kan leda pa ratt satt. Jag valde detta &mne pa grund av att
det intresserar mig mycket och for att jag anser att jag kommer ha en stor nytta av det

larda i arbetslivet.

1.1 PROBLEMATISERING

Att ha en magister utbildning i ekonomi eller ndgon annan hogre universitetsutbildning
garanterar inte mera arbete eller en fordel i arbetslivet da det har blivit vanligt med hogre

utbildning, speciellt i de industrialiserade landerna.

Pa grund av att konkurrensen ar mycket hard mellan féretag i en alltmer globaliserad
varld, racker det inte mera med bara teknisk expertis for att na framgang. Man har gjort
mycket forskning inom emotionell intelligens och det har konstaterats att det &ar viktigt
for framgangsrikt ledande i foretag men anda har man inte satt mycket uppmarksamhet

pa emotionellt intelligent ledarskap. (Stein et al.2008).
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Tar man i beaktande kunskaper i emotionell intelligens vid rekryteringstilféllet eller en-
bart teknisk expertis och erfarenhet? VVad anser HR-specialister och direktdrer om emot-

ionell intelligens och vad &r enligt dem gott ledarskap?

1.2 Syfte

Detta examenarbetets syfte ar att belysa vad erfarna direktorer och experter inom HR
soker efter da de rekryterar personer till formanspositioner och vad de anser om emotion-
ell intelligens och vad ar enligt dem gott ledarskap.

1.3 Fokus/Avgransningar

Detta examensarbete handlar om vad emotionell intelligens &r och vad erfarna direktérer
och experter inom HR anser &r en god forman och deras asikter och erfarenheter av emot-
ionell intelligens. Studien kommer att ga grundligt igenom teorin om emotionell intelli-
gens och ledarskap och hur de paverkar varandra. Man kommer ocksa att behandla den

finska ledarskapskulturen och de stérsta missuppfattningarna om emotionell intelligens.

Undersokningen kommer endast att behandla rekrytering av formén i féretag och kommer
inte att ta i beaktade rekrytering av personer till icke férmanspositioner. Studien kommer

inte att undersoka rekryteringsfirmor och deras metoder vid férmansrekrytering.



2 METOD

| detta kapitel redogor jag vilka forskningsmetoder jag anvande och forklarar vad de in-

nebér.

2.1 Val av metod

Jag beslot att anvanda mig av kvalitativa forskningsmetoder, noggrannare sagt strukture-
rad intervju, pa grund av att karaktaren av studien ar sadan att det kravs kvalitativa meto-
der for att fa djupgdende svar pa de fragor som jag har beslutat att undersoka t.ex. opin-
ioner om vad gott ledarskap &ar. Kvalitativ forskningsmetod kan beskrivas som en forsk-
ningsmetod som grundar sig pa hur individer tolkar och upplever sin sociala verklighet
och detta ar viktigt i min undersokning for att jag vill fa de intervjuades opinioner och
erfarenheter om rekrytering av formén.
Bryman & Bell (2013 s.391) beskriver kvalitativ forskningsmetod pa foljande satt:
”En kunskapsteoretisk stindpunkt som brukar beskrivas som tolkningsriktad eller interpretativ,
vilket betyder att tyngden (till skillnad fran det naturvetenskapliga modell som tillampas inom

kvantitativ forskning) ligger pa en forstaelse av den sociala verkligheten pa grundval av hur del-
tagarna i en viss miljo tolkar denna verklighet.”

Arbetsordningen i min undersdkning foljer en induktiv ansats vilket betyder att man sam-
lar in material om sitt problemomrade och utgaende fran det arbetar fram teorier eller gor
slutsatser. Genom kvantitativa metoder skulle utférandet av min forskning blivit for svart

dé kvantitativa metoder baserar sig pd “hird data”, det vill sdga statistik och numror.
(Bryman & Bell 2013: 5.49-50)

2.1.1 Intervju som metod

Uppbyggnaden av intervjun beror pa vad man forskar i och hurdana svar man vill uppna.
Genom intervjun vill man forsta den intervjuades vérld och asikter och orsakerna bakom

dem. Detta ar orsaken varfor jag valde intervju som metod, jag vill fa de intervjuades



asikter och erfarenheter om formansrekrytering. Vid intervjun finns det klara roller, in-
tervjuaren ar den som har allt under kontroll vid intervjutillfallet och det &r intervjuaren

som stéaller fragorna och det ar den intervjuade som svarar.

Vid strukturerad intervju har man en pa férhand faststallt frageschema som man anvander
vid intervjun. Man staller ssmma fragor till alla respondenter for att kunna jamfora svaren
sinsemellan sa latt som mojligt.(Bryman & Bell 2013 s.214-218)

Detta &r viktigt i min unders6kning pa grund av att pa detta satt kan jag jamfora svaren

sinsemellan och se likheterna och skillnaderna i svaren.

2.1.2 Intervjuguide

Fore man borjar intervjua skall man skapa en intervjuguide (finns i bilaga 1-2) som fun-
gerar som ett manus under intervjusituationen och d&r man beskriver hur man har planerat
intervjuns forlopp. I intervjuguiden finns de olika fragorna i ordningsféljd som man kom-
mer att stalla till de intervjuade. Speciell vikt skall séttas pa att fragorna ar tematiskt och
dynamiskt goda. Med andra ord att kunskapsproduktionen ar god och att det uppstar en
god intervjurelation mellan intervjuaren och den intervjuade. (Kvale & Brinkmann 2014:
5.172-173)

Som modell till intervjuguiden har jag anvant Kvale & Brinkmanns (2014: s.144-145) sju

stadier i en intervjuundersdkning vid skapandet och utférandet av intervjuguiden:

1. Tematisering. Jag formulerar noggrant undersdkningens syfte och klargér under-
sokningens varfor och vad innan jag beslutar om vilken metod som kommer att
anvandas.

2. Planering. Innan jag boérjar intervjuerna planerar jag upplaggningen av undersok-
ningen.

3. Intervju. Intervjuguiden skapas och jag intervjuar enligt det. Vid intervjun f6rso-
ker jag fraga fragorna pa exakt samma satt i varenda intervju for att fa resultat
som kan jamféras med varandra.

4. Utskrift. Jag skriver ner intervjuerna for att underlétta analysprocessen.
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5. Analys. Jag analyserar intervjuerna och gor ett sammandrag av resultaten.

6. Verifiering. Intervjuresultatens validitet, reliabilitet och generaliserbarhet grans-
kas. Med reliabilitet menas resultatens konsistens, och validitet betyder att genom
intervjuerna far man svar pa de fragor som man ville fa svar pa.

7. Rapportering. Jag rapporterar om resultaten av analysen enligt vetenskapliga och
etiska kriterier.

2.1.3 Etiska fragestallningar

Jag tog i beaktande Bryman & Bells (2013 s.137-138) etiska regler da jag utforde forsk-
ningen: Personerna som deltog i undersékningen informerades om undersokningens
syfte, att deltagande &r frivilligt och att om de vill sa kan de ge utlatanden anonymt. Det
garanterades att informationen som de gav behandlades med konfidentialitet och inte gavs
at utomstaende och att det insamlade informationen anvandes enbart for forskningsanda-
malet. Vid intervjutillfallet ges det inte vilseledande information om undersékningen och

dess mal till de intervjuade.

2.2 Utfoérandet av undersékningen

| examensarbetets empiriska del kommer jag att anvanda mig av kvalitativa forsknings-
metoder, noggrannare sagt strukturerad intervju. Jag anvander mig av en intervjuguide
som jag sedan féljer vid intervjuerna. Fragorna dr pa finska eller svenska beroende pa
vilket sprak den intervjuade vill ha intervjun pa. Jag fragar samma fragor av alla och
stravar till att intervjusituationen ar samma for alla och att jag fragar fragorna pa samma

satt sa att jag kan jamfora resultaten med varandra.
Jag tar till hdnsyn Kvale & Brinkmann intervjuundersokningens sju stadier (2014: s.144-

145) nér jag skapar intervjuguiden och féljer Bryman & Bells (2013 s.137-138) etiska

regler vid forskning da jag samlar in och analyserar intervjuerna.
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Jag borjar med att skicka e-post till flera rekryteringsfirmor och personer med bakgrund
I formans och specialist rekrytering (e-posten finns i bilaga 3) och beréttar att jag ar en
studerande fran Arcada-Nylands Yrkeshogskola som gor mitt examensarbete om emot-

ionell intelligens och rekrytering av forman.

Det berattas att jag vill intervjua dem géllande férmans rekryteringar och vill hora deras

erfarenheter och opinioner om emotionell intelligens vid rekrytering.

Jag berattar att jag skulle vilja intervjua en person som deltar vid rekryteringsprocessen
av forman eller har erfarenhet av det och att intervjuerna ar sekretessbelagda och att de

kan delta anonymt om de sa vill.

| slutet av e-posten (finns i bilaga 3) fragar jag om de ar intresserade att delta och om de
har nagra fragor gallande intervjun kan de kontakta mig genom e-post eller per telefon.

Fore intervjuerna skapar jag en valuttankt intervjuguide( finns i bilaga 1-2) med klara
fragor som man kan latt besvara pa ett sa heltackande satt som mojligt. Fragorna i inter-
vjuguiden skapas enligt ramarna som den insamlade teorin ger och planeras for att besvara

forskningsfragorna.
Jag anvénder mig av mobiltelefonens bandspelare vid intervjuerna och jag har anteck-

ningsmaterial med mig. Efter intervjuerna anvander jag mig av bandspelaren och anteck-

ningarna for att ga igenom och analysera intervjuerna.
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2.3 Begreppsdefinitioner

Intelligens: ”Forslag till definitioner av intelligens har ofta betonat abstrakt tankande,
relationstdnkande, larande, anpassning till nya situationer och effektivt utnyttjande av
erfarenhet. Enighet om en definition har dock inte natts.” (ne.se 2015).

Emotionell intelligens(El): Intelligens att uppmarksamma och forsta sina egna och
andras kanslor och ta dem i beaktande i sina handlingar. (Saarinen & Aalto-Setéla
2009 s.31)

Emotionell kompetens: ”Visar hur stor del av den potentialen vi har dversatt till

kompetens i arbetet.” (Goleman 2000 s.34)

1Q: ”IQ star for intelligence quotient, intelligenskvot pé svenska. Det dr en generell
benamning pa en individs kapacitet att tanka, resonera och l6sa problem som inte

bygger pa tidigare erfarenheter och kunskap.”( alltomvetenskap.se 2006)

Intelligenskvot-test (1Q- eller IK-test): Ett test som mater en persons prestations-

formaga i kognitivt arbete. (alltomvetenskap.se 2006)

Ledarskap: Ledarskap &r det nér en person utdvar inflytande dver en person eller
personer for att na ett gemensamt mal. Hen hjalper personen eller gruppen att skapa

gemensamma mal och strava efter dem. (Nahavandi 2012 s.3)

HR (Human Resources): Personalavdelning, avdelningen var man tar hand om per-
sonalfragor, rekrytering och utbildning av foretagets arbetare (investopedia.com
2015)
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3 TEORI

| teoridelen gar vi igenom den insamlade teorin som &r av stor betydelse for forstaelsen
och utférandet av undersokningen. Vi gar teorin grundligt igenom och underlattar forsta-
endet av komplicerade begrepp genom olika modeller.

3.1 Emotionell intelligens

Emotionell intelligens definieras av den svenska pionjaren inom svensk emotionell intel-
ligenslitteratur Bodil Wennberg (2001 s.19) som: ”Kénslomaéssig intelligens, emotionell
intelligens- forkortat EQ- ar formagan att tolka och forsta vara egna ékta kanslor och dra
adekvata slutsatser darav. Harav foljer formagan att tolka och forsta andra méanniskors
kanslor och dra adekvata slutsatser av dem.”

En mera fordjupad beskrivning av emotionell intelligens ges av Goleman (2000 s.339):

”Emotionell intelligens” syftar pa formagan att kdnna igen vara egna och andras kanslor, att motivera
oss sjalva och att hantera kanslor val hos oss sjalva och i vara relationer.

Det beskriver en forméaga som &r skild fran, men som kompletterar den akademiska intelligensen, den
rent kognitiva forméaga som anges i 1Q. Manga manniskor som &r boklarda men saknar emotionell
intelligens slutar med att arbeta for personer som har lagre 1Q an de, men som &r Gverlagsna i fragor
om emotionell intelligens.

3.2 Tvaolikatyper av intelligens

IQ-testet uppstod for dver hundra ar sedan for att fa bort personer som ansags vara opass-
liga for utbildning eller armén. Testet spred sig snabbt till arbetslivet och anvénds annu
idag vid rekryteringar. (Saarinen 2001: s.22-23) Men tiderna har forandrats drastiskt un-

der hela 1900-talet och tempon av férandringar har bara stigit under bérjan av 2000-talet.

Globaliseringen och internationaliseringen av foretag staller till nya krav pa foretagsled-
ningen da gamla séatt att leda foretag och manniskor inte ar tillrackligt effektiva langre.
Det har uppstatt en uppfattning att man inte langre kan se manniskor som maskiner utan

man maste se dem som en helhet. (Stein et al. 2009)
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En av de forsta personer som skrev om att 1Q-test inte mater en persons fullstdndiga
intelligens var Howard Gardner med sin bok Frames of mind: The Theory of Multiple
Intelligences (1983) var han papekade att en persons intelligens bestar av flera sikten och
ar mer mangfacetterad och inte bestar bara av det som méats med 1Q-test.

Daniel Goleman gjorde emotionell intelligens kand internationellt for allmanheten med
sin bestseller Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than 1Q (1995) var han
utvecklade vidare pa teorier som Salovey& Mayer(1990) hade skapat.

Enligt Goleman(1998 s.375) finns det tva olika typer av intelligens, dessa kallar han emot-
ionell intelligens och intellektuell intelligens. Emotionell intelligens handlar om intelli-
gens” att kunna behandla och arbeta med sina egna och andras kidnslor medan IQ handlar

om kognitivt arbetande med kall rationalitet.

Problemet med 1Q-test sammanfattas av websidan alltomvetenskap.se:

Men att ha ett hogt 1Q behover dock inte innebéra en garanti for ett framgangsrikt liv. Darfor ska
man vara noga med att inte blanda ihop 1Q med intelligens, papekar manga forskare. Vissa kritiker
menar att 1Q-tester inte alls mater intelligens utan snarare en speciell skicklighet som &r faststalld
av dem som utvecklar dessa tester. 1Q &r bara ett matt pa en persons férmaga att anvéinda en viss
del av sin intelligens for att 16sa vissa slags logiska problem.

3.3 Allmanna missuppfattningar om emotionell intelligens

3.31 Kon och kanslor

Man brukar anse att kvinnor ar mera begavade och paverkas starkare av kanslor och dér-
med &r de mer medvetna om emotionell intelligens. Detta & en myt som inte stammer.
Kon paverkar inte hur begavad man &r i emotionell intelligens utan det har mera med
personligheten och karaktérsdragen att géra. Kvinnor brukar vara mera intresserade av
emotionell intelligens &n mén vilket gor att kvinnor blir mera skickliga att anvénda det.
Det betyder dock inte att kvinnorna skulle vara mera begavade i emotionell intelligens an
mén. (Goleman 1998: s.381-383)

En annan orsak &r sékert att kvinnor, i storre utstrdckning &n man, tycker om att prata om kéanslor;

men darmed inte sagt att kvinnor styrs mer av kanslor d&n man, eller att de &r béattre pa att kunna

identifiera sina kénslor./.../ Missuppfattningen, och férhoppningen, att emotionell intelligens &r en

kvinnlig egenskap leder till att den anses vara kvinnans chans att fa sina talanger uppvarderade
och uppskattade. (Wennberg 2001 s.26)
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| artionden ansags det att kanslor inte tillhor till arbetsplatsen och man skulle halla kanslor
borta frén arbetsplatsen och istéllet anvénda sig av administrativ rationalitet”. Om kéns-
lor kom pa tal handlade det ofta om kanslornas negativa paverkan pa det rationella be-
slutsfattandet eller personliga dispyter inom foretaget. Inom ett par artionden har man
dock bdrjat inse att kanslor kan anvéndas for att effektivera arbetandet och att det inte
alltid behdver vara en negativ kraft.(Humphrey et al. 2008)

De som fortfarande avfirdar empatin som malplacerad i foretagen eller alltfor "mjuk” gor det
framforallt pa grund av tva vanliga misstag. Det ena ar att man forvaxlar empati med psykologi-
serande. Det andra ar villfarelsen att empati fér ménniskor &r detsamma som att man instammer
med dem. (Goleman 2000 s.159)

3.4 Nagra modeller om emotionell intelligens

Pa grund av att emotionell intelligens bestar av flera komplexa delar och dimensioner ar
det skaligt att anvanda sig av nagra modeller som har skapats for att fa en mera begriplig
bild av vad emotionell intelligens innefattar.

Modellerna som anvands hér ar fundamentala modeller inom emotionell intelligens och
ar vida anvénda, refereras till eller har varit grunden for nyare modeller som har blivit
utvecklade fran dessa. Dessa modeller beskriver utforligt vad emotionell intelligens be-
star av och hur de paverkar vart emotionella liv i alla omraden; &r det sedan i arbets- eller

vardagslivet.

3.4.1 Emotionell intelligens modellen enligt Mayer & Salovey

Aven om modellen av Mayer & Salovey ar gammal &r den sd vida anvént och citerat att
det &r skaligt att ta det upp vid detta examensarbete.

Till foljande redovisas och forklaras modellens olika bestandsdelar.
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1.Reflekterande kontroll av
kanslor for att framja emotionell
och intellektuell mognad.

2.Forsta och analysera kanslor;
anvanda emotionell kunskap

3.Emotionellt underlattande av
tankande

4.Uppmarksamhet, uppskattning
och uttryck av kanslor

Figur 1. Emotionell intelligensens bestandsdelar enligt Mayer& Salovey (1997)

Block 1. Formagan att kunna hantera och halla sig 6ppen for kénslor, bade trevliga och
otrevliga. Kunna reflektera och uppmarksamma sina kanslor i relation till sig sjalv och
andra, till exempel att kdnna igen hur inflytelserika eller fornuftiga kanslorna &r och an-
vanda sig av dessa kanslor utan att ga till 6verdrift.

Block 2. Formaga att namnge kanslor och kénna igen samband mellan orden och kanslor,
till exempel relationen mellan att tycka om och att alska och kunna forsta skillnaderna

mellan olika kénslor.

Block 3. Kénslor kan anvéndas for att minnas och beddéma olika handelser (minnet prio-
riterar starka kanslor). Effektiviteten for att 16sa problem beror pa humdéret. Gladje gor

induktiva resonemanget och kreativiteten effektivare.

Block 4. Formaga att forsta sina egna emotionella signaler samt reaktioner och kunna
uttrycka sina egna kanslor och behov. Att forsta och identifiera emotionella signaler som
andra manniskor, djur eller dven objekt sander en. Kunskap att kunna tolka kroppssprak

samt forsta nar kanslor &r riktiga eller falska.
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3.4.2 Emotionellaintelligensens dimensioner enligt Daniel Goleman

Daniel Goleman vidareutvecklade modellen av Mayer och Salovey (1990) som de hade
skapat. I Golemans modell (2000: s.36-37) finns det fem dimensioner av emotionell in-

telligens och 25 olika emotionella kompetenser. Har nedan listas de i en forenklad form:

PERSONLIG KOMPETENS

Dessa kompetenser bestammer hur vi upptrader:

Sjalvinstinkt (Att kanna sina inre tillstand, preferenser resurser och intuitioner). Bestar av emotionell med-
vetenhet, korrekt sjalv bedémning och sjalvfortroende.

Sjalvstyrning (Att hantera sina inre tillstand, impulser och resurser)

Bestar av Sjalvkontroll, pélitlighet, noggrannhet, anpassningsformaga och innovationsférmaga.
Motivation (Emotionella tendenser som hjalper en eller underlattar for en att uppna mal).

Prestationsvilja, engagemang, initiativfrmaga och optimism.

SOCIAL KOMPETENS

Dessa kompetenser bestammer hur vi hanterar relationer:

Empati (Medvetenhet om andras kanslor, behov och oro)

Att forstd andra, att utveckla andra, serviceorientering, att hantera olikheter, politisk medvetenhet.

Social formaga (Skicklighet i att framkalla 6nskvarda reaktioner hos andra)

Paverkan, kommunikation, konflikthantering, ledarskap, formaga som forandringskatalysator, samverkan

och samarbetet och teamformaga.

Figur 2 Emotionella intelligensens olika dimensioner enligt Goleman (2000)

Med sjalvinstinkt menas en persons férmaga att forsta vad denne kénner och anvanda
dessa kanslor som hjélp vid beslutfattande. Sjalvstyrning beskriver graden av hur bra en
person kan kontrollera sig och hantera sina kéanslor pa ett satt som underlattar och inte
forsvarar utforandet av uppgiften och hur bra denne aterhamtar sig fran emotionella im-
pulser och storningar.

Motivation ar den inre motor som for oss mot vara personliga mal och stravanden &ven
om vi méts av motgangar och misslyckanden. Empati betyder att kunna forsta vad andra
manniskor kanner och deras standpunkt i ett argument. Graden av empati personen har

reglerar ocksa hur bra de kan umgas med olika slags manniskor.
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En person med hog Social formaga hanterar vl kéanslor i olika relationer och kan avlasa
och forsta sociala situationer och natverk. Ar bra pa att dvertyga, forhandla, 16sa tvister

och leda.

3.5 Ledarskap

Ledarskap definieras som att en person ut6var inflytande dver en grupp for att na ett per-
sonligt eller gemensamt mal. Ledaren hjéalper gruppen att skapa gemensamma mal och

gor beslut som siktar pa att ta gruppen narmare malet. ( SEFE ry., 2005)

Nahavandi (2012 s.3) definierar ledarskap pa foljande satt:
e Ledarskap ar ett gruppfenomen som bara kan uppsta da det finns manniskor som
foljer en individ.
o Ledarskapet har ett mal som hela gruppen stravar efter tillsammans. Ledaren styr
gruppen enligt det han anser vara bést for att na det gemensamma malet.
e Da det finns ledarskap inom en grupp uppstar det hierarki inom gruppen. Hierar-
kin brukar vara stram och klart definierat med klara uppgifter och rang for alla.

Hierarki inom en grupp kan ocksa vara mycket flexibel och oformell.

Enligt Allio (2012) &r ledarskap inte sa latt definierbar som flera forfattare av ledarskaps-
litteratur havdar, utan att det &r nadgot som utvecklas med tiden och inte ar nagot som
uppstar vid ett specifikt moment. Enligt honom finns det inte specifika personer som tar
positionen som ledare i forvag utan att ledarskap uppstar spontant da individer reagerar
till olika situationer. Enligt honom underskattar man ofta de radande forhallandens pa-

verkan pa det om en person anses vara en “god ledare” eller inte.

Enligt Finlands Ekonomforbund( SEFE ry.,2005) forvantas det av en ledare att han ger
klara mal som han vill uppna och styr riktningen mot dessa. Denne skall ge respons for
utféranden och beltna vid god prestation. Han skall uppmérksamma manniskorna som

arbetar under honom och deras kénslor samt vara réattvis och palitlig.
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3.5.1 Emotionellaintelligensens roll vid gott ledarskap

Saarinen (2001) havdar att genom ledarskap som tar i beaktande manniskornas kanslor
kan personer i chefsposition bemoéta sina underordnade pa ett satt som forebygger kon-
flikter och forbattrar vi-andan. Detta uppfattas ofta som god ledarskap. Han havdar ytter-
ligare att det gamla sattet att bedéma en persons lamplighet till forman- eller specialist-
positioner genom endast en 1Q-test ar foraldrad och att testet ensam inte mater ratta saker

for att man skulle kunna se om en person &r lamplig eller inte for ledarskap.

Foretagets lonsamhet paverkas av manniskorna som jobbar dér och av deras relationer
sinsemellan som existerar mellan kolleger, underordnade och férmén. I internationella
foretag var det finns personer fran mycket olika kulturer blir formannens och chefens roll
i att skapa en effektiv gemenskap pa arbetsplatsen ytterst viktig. Genom att forsta sig pa
emotionell intelligens kan man paverka sitt team och sina underordnade pa ett helt nytt
satt for att na en helt ny niva av effektivitet pa arbetsplatsen och kreativitet i problemlos-

ningsprocessen. (Goleman 1998)

Enligt Saarinen & Aalto-Setéld (2009 s.53) kdnner man igen en forman som har kun-
skaper i emotionell intelligens och saknar det genom att titta pa hur de paverkar sin om-

givning. (Se tabellen nedan)

Figur 3 Hur emotionell intelligens paverkar ledarskap (Saarinen & Aalto-Setala, 2009)

20



Man definierar emotionellt intelligent ledarskap som att man i sitt tdinkande och bemd-
tande av andra manniskor ar konstruktiv, speciellt under svara omstandigheter. Detta in-
nebar att man ocksa har latt for sig att kanna empati och sympati for sina kolleger och
underordnade. Med andra ord att man har fardigheter att uppratthalla goda relationer till
sin omvérld oberoende vad situationen &r och fa manniskor runt om kring sig att prestera
battre pa jobbet. (Riggio et al. 2008)

3.5.2 Daemotionell intelligens férsummas pa arbetsplatsen

Orsaken till den stora vikten av att ha chefer som forstar sig pa emotionell intelligens ar
att nar emotionella aspekter forsummas i foretag kan det uttrycka sig i till exempel i att
manniskorna mar daligt pa arbetsplatsen (nedsatt effektivitet pa arbetet), anser sin ar-
betsinsats vara meningslds (dalig motivation) eller ar radda for sin chef pa grund av att
han beter sig som en tyrann (férlamar arbetarnas handlings- och innovationsformaga).
(Goleman 1998: 5.218-220)

Med andra ord daligt ledarskap ar kostsamt for foretaget da arbetstagare lamnar foretaget
och foretaget hamnar utbilda nya personer till arbetet vilket betyder att ocksa effektivite-
ten lider. Detta betyder att hogklassig kompetens och erfarenhet lamnar foretaget pa grund
av att personer som &r i chefspositioner inte kan kommunicera och leda pa ett ratt satt
dem som arbetar for dem. Problemet ar alltsa att manniskorna lamnar foretaget pa grund
av dalig ledarskap, inte pa grund av att sjalva foretaget ar daligt! (Jordan-Evans & Kaye
2014)

Det dr ocksa viktigt att foretaget lever upptill sina etiska och moraliska varden, for att da
det sagda och det gjorda ar motstridiga sinsemellan uppstar det en etisk konflikt vilket
orsakar oftast en moralisk borda for de méanniskor som ar inblandade. Ett exempel pa
detta ar da foretagets verkliga varden bestar av att man skall fa sa snabb kortsiktig vinst
som majligt och pa samma gang talar man i foretaget om att personalen &r féretagets
viktigaste resurs. (Saarinen 2001: s.212-13)
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3.5.3 Ledarskapskulturen i Finland

Traditionellt i finska kulturen brukar man inte uttrycka kanslor, och speciellt pa arbets-
platsen. Den &nda undantaget ar uttryckande av ilska eller frustation. Den finlandska kul-
turen ar full av historier dar man anvander ilska som en kraft for att kommer Gver odver-
komliga hinder da alla andra resurser ar slut (t.ex. Kullervo fran Kalevala och vinterkri-
gets “anda”). Finldndska forman &r forst och framst personer som ar problemlésare med
hdg teknisk kunskap. I finskt ledarskap &r tekniskt kunnande mycket viktigt och man
brukar ofta ersatta kunskap i emotionell intelligens med tekniskt expertis. (Saarinen &
Aalto-Setald 2009)

| Finland skall man vara 6dmjuk och man férvantar sig ocksa édmjukhet av dem som é&r
I formans- och direktors position. Emotionell intelligens ar en ny sak i Finland och man
har tidigare ansett och anser &nnu ocksa att emotionella varlden ar ndgonting som ar for

kvinnor pa grund av att kanslor anses vara nagot feminint. (Saarinen 2001)

4 RESULTATREDOVISNING

I denna del redovisar jag resultaten av intervjuerna. Intervjuguiden finns i bilaga 1 och
bilaga 2 i slutet av examensarbetet. Tre av intervjuerna gjordes i de intervjuades kontor,
en hemma hos den intervjuade och en genom Skype pa grund av att personen som inter-

vjuades var pa arbetsresa i Japan.

Jag intervjuade personerna under varen 2015 och datumen for intervjuerna ar foljande :

Mikko Kivistd, Chief Procurement Officer, Fujitsu. 14.4.2015

Piia Heikkila, HR-specialist, Caleidocons. 17.4.2015

Riitta Ahlholm, CEO, Fountain Park Oy. 22.4.2015

Anne Rissanen, Forséljningsdirektor, Sanoma Media Finland. 22.4.2015
Raimo Lind, Pensionerad vice VD for Wartsila. 23.4.2015
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Intervjuerna gick som planerat forutom i tva av intervjuerna dar mobiltelefonen fick fel
under inspelningen. Problemet marktes och jag fortsatte att gora anteckningar av intervjun
utan att avbryta den intervjuade som var mitt i ett svar. Langden pa intervjuerna varierade
mycket men det uppskattade 40 minuter 6verskreds aldrig. Jag fick goda och heltdckande

svar fran de intervjuade dven om svaren inte var alltid sddana som jag forvéantade mig.

4.1 Intervju 1. Mikko Kivist6, Chief Procurement Officer-Fujitsu

Mikko Kivistd har en lang karriar i Nokia och efter 2010 har han varit i olika foretag som

specialist.

Enligt Mikko Kivisto ar en god férman sadan som har den kravda expertisen men att
denne ocksa kan komma 6verens med manniskor. Férmannen skall vara kravande och
skapa en inspirerande atmosfar. Enligt honom ar det férmannens uppgift att ge ramarna
for det vad man skall astadkomma och sedan skall formannen ge fria hander at teamet att
nd dessa mal, med andra ord att formannen inte ”micromanagerar”. Han tilldgger att han

tror pa ” bottom-up”’- ledarskap.

Vid rekryteringar anser han att kandidaterna skall ha de krdvda tekniska kunskaperna och
vid rekrytering till formanspositioner skall personen ha goda sociala kunskaper. Han be-
tonar att det & mycket viktigt att ta reda pa kandidaternas bakgrund och ringa runt till
kandidatens gamla kolleger och forman for att fa en battre bild av hur personen arbetar i
verkligheten. Pa detta sett far man reda pa saker som inte kommer fram vid intervjun eller

da man gar igenom personens cv.

| de foretag som han har arbetat i har man inte anvént sig av test i emotionell intelligens
vid rekryteringar. Om det anvandes test, var de team-work-test som matte sociala kun-
skaper och problemldsningsformagan av personen. Han namnde att under Nokia tiden
anvande han Myer-Briggs-testet vid rekryteringar. Han tillagger att i Fujitsu var han ar-

betar for tillfallet anvander man inte alls nagra test vid rekryteringar.

Kivisto ar av den asikten att kanslor tillhor arbetslivet men att man méaste kunna kontrol-

lera sina kanslor. Enligt honom &r det oprofessionellt nar manniskor later kanslorna ta
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Over vid arbetsplatsen. Han séger att speciellt formén skall kunna kontrollera sina kanslor

och kunna tala om svara saker.

Han &r mycket n6jd att emotionell intelligens har blivit mer allmént kand pa grund av att
han anser det vara en viktig faktor i effektivt ledarskap. Enligt Kivist6 har han aldrig gjort

eller sett ett test dar man mater en persons emotionella intelligens.

4.2 Intervju 2. Piia Heikkila, HR-specialist-Caleidocons

Piia Heikkila har 20 ars erfarenhet av rekrytering och HR-direktors uppgifter.

Enligt Heikkila ar en god forman en systematisk person som kan arbeta under stort press,
har den yrkesmassiga kompetensen som kréavs for positionen och kommer bra 6verens
med andra manniskor. Heikkild sager att det &r ytterst viktigt att formén har goda kun-
skaper i emotionell intelligens pa grund av att enligt undersokningar ar daliga forman den
storsta orsaken till att arbetstagare ldamnar foretaget. Hon fortsitter att ”En délig férman

ar mer ohalsosamt an tobak™.

Vid rekrytering faster hon speciell uppmarksamhet pa kandidatens sociala kunskaper. Det
ar ytterst viktigt att personen inspirerar andra och att denne kanner sig sjalv for da ar
personen mer kompetent som forman. Enligt Heikkila spelar emotionell intelligens en
viktig roll vid rekryteringar for att kanslan som man far fran kandidaterna ar mycket vik-
tigt. Heikkila sager att direktorer vill ha personer som léser problem och pa grund av detta
ar vikten av emotionell intelligens 50% och branschinriktade kompetensen 50%. Vid re-
kryteringstillfallen har hon anvént foretagen Psycon, MPS och utomstaende psykologer

som kommer utanfor for att evaluerar kandidaterna.

Emotionell intelligens &r hennes favoritdmne och hon har gjort sjalv ett test i emotionell
intelligens ar 2003. Hon har fordjupade kunskaper i det och hon haller sig sjalv uppdate-

rad om ny kunskap inom emotionell intelligens.

Heikkila sager att kanslor &r en bra sak och att de tillhor till arbetsplatsen. Man maste
kunna kontrollera sig sjalv och hon havdar at om man &r kénslolds pa arbetsplatsen gor

man ocksa samre resultat.
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Hon har inte anvant emotionell intelligens test vid rekryteringar. Hon beklagar att i Fin-
land gar personens tekniska kunskaper framom social kompetens. T.ex. namner hon att
hon har varit i situationer déar psykologen har sagt att en person inte ar passande for for-
mans position men i slutdndan har personens erfarenhet vagt mera och man har rekryterat
personen till formansarbete. Som orsak till detta namner hon den Finlédndska arbetskul-

turen dar man satter mera vikt pa expertis an kunskaper i emotionell intelligens.

Enligt henne stdmmer emotionell intelligens testens resultat med verkligheten och att HR-
personer &r de varsta pa grund av att de tror sig vara bra med manniskor men verkligheten

kan vara nagonting annat.

4.3 Intervju 3. Riitta Ahlholm, CEO-Fountain Park Oy

Riitta Ahlholm har 25 ars erfarenhet av rekrytering.

Ahlholm tycker att en god férman ar en person med lang arbetserfarenhet, kanner sig
sjalv, utfor deltagande ledarskap och har goda sociala kunskaper. Hon sdger att: ’Ledar-

skap ar ganska langt kommunikation”.

Ahlholm var inte séker pa vad menades med emotionell intelligens men efter en forklar-
ning sade hon att emotionell intelligens ar mycket viktigt. Hon hade inte sett nagon litte-
ratur som skulle ha behandlat emotionell intelligens och rekrytering. Hon tillagger att hon
inte anvander test som méter emotionell intelligens och fortsétter att begreppet emotionell
intelligens ar oklart for allmanheten men att det har bérjats tala mera om intuitionens
betydelse vid rekryteringar. Hon berattar att vid rekryteringar testas mera personens so-
ciala kunskaper &n emotionell intelligens. Ahlholm tillagger att konsultféretag och rekry-

teringsforetag anvands for att gora personsevalueringar.

Enligt Ahlholm tillhor kanslor till arbetsplatsen men man maste kunna kontrollera dem
anda. | affarsvarlden finns det inte utrymme for okontrollerade kénslor. Om nagon har en
svar period i sitt liv skall man ta det i beaktande men man ar anda dar for att arbeta. Hon
betonar att vid gral inom arbetsgemenskapen skall man alltid tala med personen som man
har tvister med och inte tala bakom ryggen vilket & mycket vanligt pa arbetsplatsen. Man
skall I6sa tvisten med personen som man gralar med och om det inte gar maste man ha en

tredje person for att l6sa tvisten. Oldsta tvister forgiftar arbetsgemenskapen.
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4.4 Intervju 4. Anne Rissanen, Forsaljningsdirektdér, Sanoma
Media Finland

Anne Rissanen har 15 ars erfarenhet av rekrytering.

Enligt Rissanen &r en god forman en person som kan leda manniskor och motivera dem
att strava efter att gora annu battre resultat. Det ar viktigt att ha god initiativ formaga och

skapa en trygg arbetsmiljo dar manniskorna vagar gora sitt basta.

Rissanen séger att hon inte ar sdaker om hon vet vad den korrekta definitionen av emot-
ionell intelligens dr, som begrepp &ar det fraimmande for henne: ”Begreppet emotionell
intelligens later i en business-veterans 6ron som en blomsterhatt-tants snack... business-

vérlden &r ingen lekskola utan en hard varld dar man gor ett stenhart jobb.”

Enligt Rissanen ser man ner pa emotionell intelligens i Finland pa grund av att man ar sa
van vid tekniskt utférande och tdnkande. Det finns inte “utrymme” for kinslomassigt tan-

kande da det finns risk for att man forlorar kontrollen éver sina kanslor.

Vid rekrytering har hon anvant rekryteringsfirmor och rekryteringsfirmorna har ansvarat
for de olika testen. Hon ndmner dock att testerna som kandidaterna gor ar mera team-
work-test &n test i emotionell intelligens. Enligt henne har de aldrig testat kandidaternas
emotionella intelligens. Hon tillagger att testerna ar bara hjalpmedel och redskap for att

fa en mer djupare bild av kandidaterna och deras egenskaper.

Enligt Rissanen tillhor kanslor definitivt till arbetsplatsen: ”Jag anser det vara mycket
orealistiskt eller motstridigt att ké&nslor inte skulle tillhdra arbetslivet. Det &r ju helt

klart...Méanniskan ar en helhet.”

Men hon betonar att man skall kunna kontrollera sina kanslor och bete sig som en pro-

fessionell. Man kan inte ge 6vermakten at kanslorna, speciellt da nar man &r en férman.
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4.5 Intervju 5. Raimo Lind, Pensionerad vice VD for Wartsila

Raimo Lind gjorde en lang karriar i Wartsila och gick i pension 2013. Fungerar annu som

styrelsemedlem i flera aktiebolag.

Egenskaper som Lind anser att en god férman skall ha ar tekniskt kunskap, malmedve-

tenhet, att leda med eget exempel och kunna motivera manniskor.

Lind var oséker pa vad begreppet emotionell intelligens innebar men efter en kort dis-
kussion blev det klart for honom vad det betydde. Enligt honom var begreppet ett mode-

fenomen och att det ar svart att veta hur viktigt det ar for att det &r svart att mata.

Saker som han tittar pa vid rekrytering &r kandidaternas cv, meriter, klarhet i tal och en
faktor som han kallar for biorytm. Lind anser att teknisk expertis ar det viktigaste och
efter det kommer hur man hanterar andra méanniskor. Enligt honom kan man inte léra sig
genom teori att bli en god férman utan man maste genom praktiken lara sig det. Han
namner ocksa att viljan att bli battre ledare ar mycket viktigt.

Vid intervjun kom det fram att cv:n och intervjun ar mycket viktigt da han soker nan for
en férmansposition. Han tyckte att flera personer skall intervjua den anstkande for att
komma igenom personens fasad som denna har byggt for att délja sina svagheter. Lind
satte ocksa en stor vikt pa att man skall ringa till de ansokandes foregaende chefer och
kolleger for att fa en mer realistisk bild av hur det ar i verkligheten att arbeta med perso-

nen. Hans citat ” Everything before but is bullshit” beskriver ganska vél hans instéillning.

Enligt Lind anvandes det inte alls nagra test i emotionell intelligens, mera var det fraga
om team-work-test och presshanterings-test med tidskrav. Kanslor tillhor till arbetslivet
till en viss grans enligt honom. Man maste kunna bemota olika manniskor pa olika sétt.
Som forman maste man kunna gora svara beslut dar det inte finns behagliga alternativ
och man maste gora ett obehagligt beslut. Enligt honom ar det ensamt pa toppen som

direktor och man maéste vara en ”ensam varg” for att klara det.

Direktorn for ett foretag méste hélla tre olika “institutioner” ndjda: kunderna, dgarna och
personalen. Om en av dessa tre far mera pa bekostnad av de andra gar det daligt enligt
honom. Om &garna far stora dividender men pa samma tid kastas det ut personal, da upp-

star det problem med dem som inte fick sparken.
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5 ANALYS

5.1 Uppfattningar och asikter om emotionell intelligens

Vid intervjuerna kom det starkt fram att kunskapen om vad emotionell intelligens &r var
inte helt klar for storsta delen av de intervjuade. Fyra av fem ville att man definierade
eller specificerade termen emotionell intelligens for dem. Alla av de intervjuade tyckte

att emotionell intelligens &r viktigt men att begreppet &r oklart.

Likt teorin (Saarinen & Aalto-Setéld 2009) kom det fram i intervjuerna att orsaken till att
det fanns sa lite kunskap om emotionell intelligens i Finland &r den langa traditionen av
ingenjorstankande dar man sétter mera vikt pa teknisk kunskap och expertis &n kanslor. |
finska kulturen brukar man dessutom traditionellt inte uttrycka sina kénslor vilket paver-
kar ocksa arbetslivet da man anser att tal om kanslor pa arbetsplatsen &r oprofessionellt.
(Heikkild, Rissanen, 2015)

”Begreppet emotionell intelligens later i en business-veterans 6ron som en blomsterhatt-
tants snack... businessvarlden ar ingen lekskola utan en hard vérld dar man gor ett sten-
hart jobb.”

Anne Rissanen, Forsaljningsdirektér, Sanoma Media Finland

Vid rekrytering foredrar foretagen att vélja en kandidat med 1ang erfarenhet och hog ex-
pertis framom goda kunskaper i emotionell intelligens. Detta ar problematiskt enligt He-
ikkild(2015) pa grund av att man har gjort flera forskningar som bevisar att emotionell
intelligens paverkar formannens prestationsformaga pa ett positivt sétt. (Goleman 1998,
Humphrey et al. 2008)

Enligt Heikkila(2015) har kunskapen om emotionell intelligens kommit forst nu pa 2010-
talet till Finland och att emotionell intelligens &r ett begrepp som inte &r allmant ként.
Rissanen(2015) sade att den mojliga orsaken till varfor finska foretagssamhéllet ar sa

langsam att acceptera emotionell intelligens &r pa grund av att personerna som gick pa
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1970- och 1980-talen i hogskolan hade inte som larodmne emotionell intelligens. Perso-
nerna som gick da i hdgskolan &r nu i dagens lage de personer som styr ekonomin i Fin-

land.

5.2 Vad ar en god forman?

Enligt alla intervjuade skall formannen ha det kravda expertisen inom omradet man arbe-

tar med men forutom det skall formannen ocksa ha mycket goda sociala kunskaper.

“Ledarskap dr till grund och botten kommunikation”.

Riitta Ahlholm, CEO for Fountain Park Oy

Heikkila(2015) talade om som det kom redan fram i teoridelen (Stein et al.2008), att det
inte rdcker mera till med att formannen har bara tekniskt expertis och att det garanterar
inte langre en formansposition, utan man maste ocksa ha goda kunskaper i emotionell
intelligens. Alla intervjuade namnde att teknisk expertis &r en sjalvklarhet som man for-

vantar sig av alla formén. Speciellt Lind(2015) betonade expertisens betydelse.

Likt teorin (Riggio et al. 2008) ndmnde alla intervjuade att de viktigaste egenskaper som
kravs av en forman &r att kunna tala press och kunna leda manniskor pa ett inspirerande
satt. Andra egenskaper som en forman skall ha enligt de intervjuade &r integritet, be-
harska ledandet av olika manniskor, k&nna sig sjélv, strategisk tdnkande, sjalvbehérsk-

ning och “’blick for spelet”.

Kivistd(2015) ndmner att det &r mycket viktigt att formannen inte s.k. “micromanagerar”
utan att formannen ger mal som han vill att teamet uppnar och sedan ger fria hander at
dem for att uppna malen och endast vid behov hjalper till. Han tillagger att férmannen &r

dar for att hjalpa dem som arbetar for honom istéllet for att det skulle vara at andra hallet.
Likt Jordan-Evans & Kaye (2014) namner Heikkil&4(2015) att det &r ytterst viktigt att for-

man har goda kunskaper i emotionell intelligens pa grund av att daliga forman ar det

stOrsta orsaken till att arbetstagare lamnar foretaget.
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“En dalig forman &r mer ohalsosamt cin tobak”.

Piia Heikkila, HR-specialist, Caleidocons

5.3 Kanslor pa arbetsplatsen

Vid intervjuerna blev det Kklart att de intervjuade tyckte att kanslor tillhor arbetslivet.

De intervjuade betonade att foretagsvarlden ar hard och att man inte kan lata sina kéanslor
ta dver, men likt teorin (Riggio et al. 2008) betonade de intervjuade att man maste ha
forstaelse for manniskor som gar genom harda tider och kunna beméta dem pa rétt sétt sa

att personens prestationsférmaga inte blir samre.

Enligt alla intervjuade ar det viktigt att kunna visa sina kanslor men ocksa att ha en
mycket stark kontroll 6ver vad man visar, speciellt da nar man ar en forman. Man skall

ha kontroll 6ver sina kanslor oberoende av situationen.

“Jag anser det vara mycket orealistiskt eller motstridigt att kanslor inte skulle tillhdra
arbetslivet. Det dr ju helt klart...Mdnniskan dr en helhet.”

Anne Rissanen, Forsaljningsdirektor, Sanoma Media Finland

5.4 Emotionell intelligens och rekrytering

Vid intervjuerna kom det fram att teamwork-test som mater sociala kunskaper &r mer
férekommande vid formansrekrytering &n test i emotionell intelligens. Enligt flera av de
intervjuade anvandes det inte direkt test av emotionell intelligens men da det gjordes bru-
kade man hyra specialister for att genomfora testerna och bedémningarna av kandida-
terna. Foretagen Psycon, SHL och MPS anvandes for att kartlagga kandidaternas kun-

skaper och personlighet.

Tvaav de intervjuade namnde att de hade anvant sig av Myer-Briggs test vid rekryteringar
av formén. Myer-Briggs-testet ar en personlighetstest dar man delar manniskorna i 16
olika personlighets typer. Resultaten anvandes bara som hjalpmedel och verktyg for att

fa en bild av hurdana kandidaterna var.
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De intervjuade satt mycket stor vikt pa arbetsintervjun och kéanslan som de fick fran per-
sonen som sokte formans-positionen. Speciellt Lind(2015) betonade vikten av att flera
personer intervjuar en och samma person for att komma igenom fasaden som kandida-

terna kan ha byggt for att dolja sina brister och 1ogn.

“Everything before but is bullshit”

Raimo Lind, pensionerad vice VD for Wartsila.

Kivistd och Lind(2015) sade att de alltid brukar ringa till kandidaternas gamla kolleger
och forman och frdgar om deras opinioner om kandidaten. Enligt dem &r det dnda séttet
att fa en realistisk bild av personen som soker till formanspositionen och fa sadan kunskap
som denne lamnar osagt vid intervjun. Bade Kivisto och Lind(2015) betonade speciellt
mycket att kandidatens cv hade en stor vikt som opinionsbildare om kandidaten passade

till positionen.

Endast en av de intervjuade hade deltagit i en test som méater emotionell intelligens. Ingen
av de intervjuade hade anvant sig av emotionell intelligens test vid férmansrekrytering.
Pa grund av att de intervjuade inte hade anvént sig av test i emotionell intelligens vid
formansrekryteringar kunde de inte heller siga om den skapade emotionella intelligens

profilen av kandidaten stamde med verkligheten.

6 SLUTSATSER OCH DISKUSSION

| detta examenarbete har vi besvarat pa fragan vad erfarna direktorer och experter inom
HR soker efter da de rekryterar personer till formanspositioner och vad de anser om emot-

ionell intelligens och vad &r enligt dem gott ledarskap.
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Alla intervjuade visste vad det kravs av en god férman och vilka metoder skall anvéndas
for att hitta dem men begreppet emotionell intelligens var inte bekant for alla. Tre av fem
hade last artiklar eller bocker om emotionell intelligens men bara en av de intervjuade

hade djupare kunskap inom omradet.

De intervjuade talade om kunskaper som tillhdrde emotionell intelligens da de beskrev
en god férman men de kunde inte riktigt namnge begreppen som talades om. Enligt de
intervjuade skall en god férman ha den krévda expertisen, ha goda sociala kunskaper,
leda med eget exempel, ratt attityd, kunna kontrollera sina k&nslor, kunna motivera andra
och ha ”blick for spelet”.

Under forskningsprocessen borjade jag forsta att emotionell intelligens egentligen ar det
som man kallar ”blick for spelet”. Att ha en magkansla for olika situationer och att man
kan behandla olika manniskor i olika situationer for att fa det slutresultat som man vill fa.
Vi kan alltsa dra den slutsatsen att egentligen visste de intervjuade vad emotionell intel-

ligens var, begreppet var bara oként for dem.

Det var fascinerande att se hur teorin som jag hade samlat om gott ledarskap och emot-
ionell intelligens lag i linje med det som de intervjuade sade. Man kan alltsa konstatera
att teorin och praktiken stamde med varandra. Resultaten av intervjuerna som jag gjorde
forstéarkte de redan gjorda forskningsresultaten. Det som gor resultaten av mina intervjuer
mera trovardiga ar faktorn att de som intervjuades hade minst 15 ars erfarenhet av for-

mans och rekryteringsarbete.

Det kom fram att vid rekryteringar anvandes mycket séllan test som mater emotionell
intelligens. Alla intervjuade namnde att de anvande sig vid rekryteringar av test som ma-
ter personernas sociala formagor och presshantering t.ex. genom olika team-work-base-
rade uppgifter med tidskrav. De olika test som anvands ar bara verktyg for att ge en kla-

rare bild av personens egenskaper och brister.

I undersdkningen kom det fram att arbetsintervjun och “magkéinslan” som rekryteraren
fick av kandidaten &r ytterst viktig. Att intervjua, granska cv:n noggrant och ringa runt
till kandidatens gamla kolleger var de viktigaste metoderna vid rekryterings beslut.
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Det kom ocksa fram att i tekniska branscher spelar den ansékandes cv en speciellt stor
roll.

Vi kan alltsa dra slutsatsen att man i Finland &r ganska konservativ da det géller test vid
rekrytering. Man litar mera pa intervjuer och genomgang av kandidatens cv &n pa test
som mater emotionell intelligens. Begreppet emotionell intelligens var oklart enligt de

intervjuade och endast en av fem hade fordjupade kunskaper i emotionell intelligens.

6.1 Personliga reflektioner

Att gora examensarbete har varit mycket givande och utmanande. Jag var mycket intres-
serad av emotionell intelligens och ansag det vara viktigt och darfor ville jag gora mitt
examensarbete om det. Speciellt ville jag fa veta vad personer som har en lang karriar
bakom sig och har lange rekryterat manniskor till formanspositioner hur de beslutar vem

som far jobbet och vilken kunskap de har om emotionell intelligens.

Det fanns mycket material och undersokningar om emotionell intelligens och ledarskap
sa det var inte svart att samla in teorin. Ursprungligen hade jag beslutat mig att gora en
litteraturstudie men sedan efter mycket dvervéagande beslét jag att gora examensarbetets
empiriska del genom intervjuer. P& grund av detta blev det knappt med tid att arrangera
intervjuerna. Till slut fick jag arrangerat fem stycken intervjuer vilket var ett mycket bra
antal intervjuer. Personerna som intervjuades hade lang erfarenhet av rekrytering och for-

mansuppgifter. Detta gav mera tyngdvikt till undersékningen och dess resultat.

Alla personer kontaktades genom e-post dar jag berattade att jag gjorde examensarbete
om emotionell intelligens och rekrytering. Vid intervjutillfallet specificerade jag vad ex-
amensarbetet handlade om och svarade pa eventuella fragor fore intervjun borjade.

De intervjuade hade inte sett fragorna pa forhand med undantag av Raimo Lind som hade

bett om att fa bekanta sig med fragorna i férhand.
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Jag borde ha haft med mig en riktig bandspelare for att undvika tekniska problem. Vid
tva av intervjuerna blev det problem med inbandandet med telefonen. Da mobiltelefonen
slutade fungera gjorde jag anteckningar och jag fick de viktigaste opinionerna med. Det
skulle ha varit intressant att lyssna pa dessa tva intervjuer fran borjan till slut och kanske

jag skulle ha méarkt ndgot som jag inte markte da under sjélva intervjun.

Det skulle ha varit mycket intressant att fa forska i rekryteringsforetagens metoder som
dom anvinder vid férmansrekrytering och fa ta reda pa vilka test de anvander. Aven om
flera rekryteringsforetag kontaktades (6st) fick jag inget svar forutom fran ett rekryte-
ringsforetag som tackade nej.

Som forslag till vidare forskning foreslar jag undersokning av rekryteringsfirmornas me-

toder vid rekrytering och hurdan roll emotionell intelligens spelar d&r. Vilka test de an-
vander och hur de skapar en profil av kandidatens inre varld.
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BILAGOR

BILAGA 1. Intervjuguiden pa svenska:

Vad ar ert namn och er nuvarande titel? Vilken slags erfarenhet har ni inom

rekrytering?

Vad ar enligt er gott ledarskap och vilken &r en formans viktigaste

egenskap/er?

Vilka egenskaper soker ni och vilka egenskaper ar det som ni faster speciellt

er uppmarksamheten till i en kandidat?

Vilka test anvander ni vid rekrytering av forman?

Tillhor kénslor till arbetslivet och arbetsplatsen enligt er?

Vad anser ni om emotionell intelligens?

Anvander ni i ert foretag av emotionell intelligens test vid rekrytering av for-

man?

Hurdan personlighets profil skall en forman ha enligt er for att vara mera luk-

rativ i arbetsmarknaden?

Vad &r den viktigaste emotionella intelligens kompetensen enligt er for en for-

man?

Vad ar vikten av emotionell intelligens i valet av personen som far platsen?

Vad &r er erfarenhet om att stammer emotionell intelligens profilen som ni far

genom test ocksa i praktikens ledarskap?



BILAGA 2. Intervjuguiden pa finska

Mika on teidan nimenne ja nykyinen tittelinne. Minkélaista kokemusta teilla

on rekrytoinnin parissa?

Miké on teidan mielestdnne hyva johtaja ja mitka ovat hanen tarkeimmat tai-

tonsa?

Mitd taitoja etsitte ja mitka taidot kiinnittavat erityisesti teiddn huomionne

esimies kandidaateissa?

Mité testeja kaytatte esimies rekrytoineissa jos kaytatte?

Kuuluvatko teidan mielesténne tunteet tydeldmaan ja tyopaikalle?

Mité mielté olette tunne alysta?

Kéytatteko te tunne aly testeja esimies rekrytoinneissanne?

Minkalainen luonne profiili-pitéisi teidan mielestanne olla jotta olisi haluttu

esimies?

Mika on tied&dn mielestanne kaikkein tarkein tunne alyllinen ominaisuus joh-

tajassa?

Kuinka térkedd roolia tunne aly pelaa rekrytointi paatoksessa teidan mieles-

tanne?

Mitké& ovat teidadn kokemuksenne tunne &ly-testein tehdyista profiileista, pi-

tavatko ne paikkansa myos kaytanndssa?



BILAGA 3.

Jag ar en studerande vid yrkeshogskolan Arcada som gor mitt examensarbete om chefs-

rekrytering och emotionell intelligens.

Intervjun skulle handla om rekryteringsprocessen for chefspositioner och vikten av per-
sonens kunskaper i emotionell intelligens, hur ni mater det och egenskapens betydelse

vid valet av vem som far jobbet.
Intervjun ar sekretessbelagd och om ni vill sa namns inte foretaget i slutarbetet.

Intervjun skulle ta max 40min och jag skulle intervjua en person som deltar i rekryte-

ringen (t.ex. intervjuare).

Jag intervjuar flera foretag/rekryteringsfirmor for att fa en klar bild av de olika eller

samma processer som galler vid férmansrekrytering.

Skulle ni vara intresserade att delta? Om ni har fragor kan ni kontakta mig per telefon

eller denna e-mejladress.
Ge ert svar om deltagande fore 16.4.2015

Ser fram emot att samarbeta med er.

Mvh,

Sebastian Oey

tel. 0400607371

Studerande i foretagsekonomi
Arcada-Nylands Yrkeshogskola

Helsingfors



