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Abstract

Emotional intelligence is a growing field but its relevance
within recruitment processes has only been limitedly explored.
The aim of this pilot study was to explore whether individuals
with a higher EQ score were judged more positive by recruiters
on evaluated hirability? Based on previous research we
expected that a higher EQ would be related to a more positive
evaluation of hirability. The study was based on 14 candidates
who were involved in a recruitment process at a staffing and
recruitment company. The candidates answered a questionnaire
regarding EQ, Trait Emotional Intelligence Questionnaire -
Short Form (TEIQue-SF), designed by Petrides and Furnham
(2006). The hirability of the same candidates was measured and
calculated by the staffing company’s recruiters on an evaluation
form containing five questions.

Based on their score on the EQ variable the participants
were divided into either a high or low EQ-group. The two
groups were then compared on the hirability variable. The
results showed no support for the hypothesis. Possible factors to
the study’s results were discussed and evaluated in relation to
recent research. Because of the fact that the research was a pilot
study, done with a smaller sample of participants, it is possible
that the results would have looked different if implemented on a
larger sample. After results from earlier research, and after
some implications based on this study, it could be motivated to

keep doing further research within the area.

Keywords: emotional intelligence, recruitment, hirability, EQ-
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Abstrakt

Emotionell intelligens &r ett vixande omrade men det har endast
1 begransad utstrackning forskats om dess betydelse i samband
med rekryteringsprocesser. Pilotstudiens syfte var att undersoka
huruvida individer med hogre EQ-poidng beddmdes mer positivt
av rekryterare gillande uppskattad anstillningsldmplighet.
Baserat pa tidigare forskning forvédntades det att hogre EQ
skulle korrelera med en mer positiv skattning av
anstéllningslamplighet. Undersdkningen baserades pé 14
kandidater som befann sig i en rekryteringsprocess hos ett
bemannings- och rekryteringsforetag. Kandidaterna besvarade
ett EQ-test, Trait Emotional Intelligence Questionaire - Short
Form (TEIQue-SF) utformat av Petrides och Furnham (2006).
Samma kandidaters anstillningsldmplighet mattes av
bemanningsforetagets rekryterare med hjélp av ett
bedomningsformulér bestdende av fem skattningsfragor.
Baserat pa deras poédng pa variabeln EQ delades
kandidaterna in i antingen en hog- eller 14g EQ-grupp. De tva
grupperna jaimfordes sedan pa variabeln anstillningslamplighet.
Resultaten visade inget stod for hypotesen. Mgjliga faktorer till
studiens resultat diskuterades och utvirderades i relation till
tidigare forskning. D& undersokningen var en pilotstudie, gjord
pa ett mindre antal deltagare, dr det mgjligt att resultatet kunde
ha sett annorlunda ut om den genomforts pa ett stdrre urval.
Efter tidigare forsknings resultat, och enligt vissa implikationer

1 denna studie, kan det vara motiverat att forska vidare 1 &mnet.

Nyckelord: emotionell intelligens, rekrytering,
anstéllningslamplighet, EQ-test



Inledning

Vi har genomfort en studie inom omradet emotionell intelligens (EQ), det
vill sédga en persons formaga att uppfatta, virdera och uttrycka sina egna och
andras kénslor (Petrides & Furnham, 2001). Det finns tidigare forskning
som pekar pa att emotionell intelligens dr en bra prediktor for hur vl nagon
kommer att prestera pa arbetsplatsen (Carmeli & Josman, 2009). Vi tyckte
darfor att det vore intressant att undersoka dess roll i kontexten av en
rekryteringsprocess. Enligt vara efterforskningar ar detta ett falt som inte
tidigare studerats sdrskilt ingdende vilket motiverade oss att genomfora en
pilotstudie. Med detta hade vi en forhoppning att se om vi fann relevanta
resultat och i sddant fall bana vig for fortsatta studier inom dmnet.
Pilotstudien genomfordes i samarbete med ett rekryterings- och
bemanningsforetag vid namn Adecco. Eftersom en rekryterares
arbetssysslor innefattar att vélja ut de personer som ér bast limpade for
anstéllning ville vi undersdka om personer med hog emotionell intelligens

skattas mer positivt av rekryterarna.

Teori och tidigare forskning

Kognitiv intelligens kontra emotionell intelligens

For att fortydliga vilken sorts intelligens som &r relevant i var studie blir det
viktigt att sdrskilja pd kognitiv intelligens och emotionell intelligens,
forkortat IQ och EQ. Till skillnad frdn EQ-test sa tenderar test som méter 1Q
att fokusera mer pa mentala och kognitiva formégor att 16sa problem
(Passer, Smith, Holt, Bremner, Sutherland & Vliek, 2009). Det ar den
emotionella intelligensens betydelse vi valt att undersdka, medan den
kognitiva intelligensens péverkan ej tas hinsyn till i studien. Vid
studerandet av relevant litteratur fann vi att rekrytering ér ett omrade dir
den emotionella intelligensens roll hittills inte studerats lika utforligt som
till exempel 1 samband med ledarskap. Sadri (2012) har skrivit en artikel dér
han tar upp just studier och undersdkningar som gjorts pa emotionell

intelligens och ledarskap. I denna anvénder han sig bland annat av Mayer,



Salovey and Carusos (2004) definition av EQ. Deras definition behandlar
begreppet s& som kapaciteten att resonera kring kénslor, att ha en forméga
att korrekt uppfatta kénslor, att fa tillgang till och generera kénslor for att
exempelvis stddja tdnkande, och att reflektivt kunna reglera kénslor for att
framja emotionell och intellektuell tillvéxt.

Det finns forskning som kritiserar den relativt breda definition
som rader pa begreppet EQ (Zeidner, Matthews & Roberts, 2004). I vissa
fall har man gatt sd langt att man beskriver emotionell intelligens enbart
genom exkludering dér man forklarar att emotionell intelligens &r vilken
personlig dnskvird egenskap som helst, som inte tillhor kognitiv intelligens.
Mabon (2004) skriver om emotionell intelligens och faran i att det s& snabbt
blivit ett populédrkulturellt begrepp. 1995 gav Goleman ut boken Emotional
Intelligence vilken slog igenom kraftigt och strax direfter startades ett
varldsomspénnande foretag med namnet Emotional Intelligence Inc upp. I
samband med detta dndrades synen pa EQs innebord och kom att g mer
fran att handla om ens férmaga att identifiera och hantera kénslor till ett mer
allméngiltigt begrepp som behandlar alltifran begadvning och personlighet
till motivation och socialt beteende. Problematiken i att inte ha enats i en
mer allméngiltig forklaring pa begreppet kan vara extra tydlig nér man ska
gora individuella métningar pad EQ och dra slutsatser kring dessa. Hér kan
det da bli svart att svara pa exakt vad man har mitt, vilket minskar
studiernas validitet. Pa senare tid har det dock blivit allt vanligare att man
delar upp forklaringen av EQ som antingen en formaga eller ett trait (i
fortsdttningen Oversatt till drag eller egenskap; Davis & Humphrey, 2014).
Begreppsmaissigt kan man alltsd skilja pa prestationsbaserad EQ; formégan
att praktiskt identifiera, forsta och handskas med kénslor, eller EQ-
métningar i form av sjdlvskattning. Bland annat Petrides och Furnham
(2001) argumenterar for att emotionell intelligens med fordel kan betraktas
pa det sistndmnda av dessa sitt, det vill siga som en kombination av drag
och sjélvskattade kapaciteter. Ddrigenom preciserar man definitionen av
begreppet, och det dr pa detta vis EQ behandlas och mits i denna
pilotstudie. I beskrivningen av EQ som ett drag inkluderas exempelvis

egenskaperna att uttrycka sina kénslor, att hantera stress och att anpassa sig



till sin omgivning (Petrides & Furnham, 2001).

Emotionell intelligens i relation till arbetslivet

Emotionell intelligens och dess positiva effekt vid olika aspekter av
arbetslivet dr ndgot det har forskats om tidigare. I studien Emotional
Intelligence, teamwork effectiveness and job performance: The moderating
role of job context (Farh, Ceo & Tesluk, 2012) har man kommit fram till att
anstélldas effektivitet i team Okar nér de har ett hogre EQ och att det dven
genererar en starkare arbetsprestation, speciellt i situationer dér arbetet
fokuserar pé ledarskap. I samma studie refererar man till tidigare forskning
som visar pa att anstidllda med ett hogre EQ generellt sett dven lyckas bittre
och nar langre 1 arbetslivet d& de har en fordel i att de kan anvénda sig av
sina egna och andras kénslor nér de vdrderar och hanterar viktiga
arbetsrelaterade situationer. I tidigare forskning gjord pa ledare i Slovenien
framkommer det dessutom att emotionell intelligens har ett samband med de
personliga formagorna att samarbeta och utdva emotionell kontroll. Ledare
som lyckas hantera sina kdnslor och impulser dr dessutom mer ndjda med
sin jobbsituation (Bostjancic, 2010).

Tidigare forskning visar pé att anstdllda som 6verlag kianner
arbetstillfredsstdllelse, uppskattning for arbetet, samt samtycke till
organisationen tenderar att ha hogre arbetsprestation och mer sillan anméler
sig sjuka till jobb (Zanderin, 2005). Aven i en studie genomford av Carmeli
och Josman (2006) fann man att det finns en positiv korrelation vad géller
emotionell intelligens och de anstélldas arbetsresultat. Forskningen gjordes
pa en mangfald av organisationer for att 6ka resultatets generaliserbarhet.
Svaren fran de olika organisationerna var snarlika och dirfor kunde den
insamlade datan kombineras i en gemensam analys. Samma forskning
visade dven pd en korrelation mellan variablerna emotionell intelligens och
altruism och samtycke (Carmeli & Josman, 2006).

Vidare finns det studier som visar pa att anstillda som hyrs ut via
bemanningsforetag har en bendgenhet att uppleva mindre
jobbtillfredsstillelse och mer stress pa arbetsplatsen (Wilkin, 2012). I en

studie kring emotionell intelligens och hantering av arbetsrelaterad stress



gjord av Wu (2011) visar resultatet pa en positiv korrelation mellan
emotionell intelligens och ens forméga att reducera eller ombilda potentiella
negativa effekter av stress pa arbetsprestation. Med stod i Wus forskning
kan man anta att de med hog emotionell intelligens har en benégenhet att
béttre hantera den stress som man som anstilld hos ett bemanningsforetag
ofta far utsta. Darfor skulle det 4ven kunna vara mer troligt att dessa
kandidater gor ett bittre jobb 4n de som har en ligre kvot av EQ. Aven
Gorgens-Ekerman (2012) har undersokt emotionell intelligens i forhallande
till stress. Hér gjordes en enkétstudie pa sjukskoterskor som undersokte den
emotionella intelligensens roll i samband med stress och utbrédndhet. Ocksé
enligt denna studie har det visat sig att personer med hdg emotionell
intelligens generellt sett har en hogre stresstolerans, framfor allt vad géller
langvarig arbetsrelaterad stress, och 16per mindre risk att bli utbranda. I
overensstimmelse med ytterligare en studie gjord pa sjukskoterskor (Cheng,
Huang, Lee & Ren, 2012) ér de anstilldas formaga att handskas med sina
kénslor, tillsammans med att ha en god relation till sina 6verordnade, en
starkt bidragande faktor till att sékerstélla arbetsprestationen vid stress och
avsaknad av arbetstrygghet.

En persons emotionella intelligens verkar ocksa vara ndgot som kan
trdnas upp med hjdlp av exempelvis endagarskurser i kombination med
gruppbaserat larande (Clarke, 2010). Framfor allt lyfter Clarke fram vikten
av att fa insikt 1 hur ens egen emotionella intelligens ser ut for att kunna

utveckla och forbéattra densamma.

Emotionell intelligens i samband med rekrytering

Att det vid rekrytering dr av hdgsta prioritet att lyckas vilja ut de personer
som &r bést ldmpade for arbetet 1 fraga rader det inga tvivel om. Cook
(2009) menar att arbetsresultaten kan forbéttras avsevirt om man lyckas
vélja den bist limpade kandidaten. Han redogdr i sin bok Personnel
selection - Adding value through people for mer traditionella
rekryteringsmetoder s& som CV-granskning, referenstagning och intervjuer
med den arbetssokande. Men han tar ocksa upp mer moderna

tillvigagéngssétt som exempelvis assesment centers och test som méter den



sokandes kognitiva formagor. Aven test pa emotionell intelligens nimns hir
som en av dessa nyare rekryteringsmetoder som Okat allt mer i popularitet
(Cook, 2009). Utdver att emotionell intelligens anses vara en bra prediktor
for framtida arbetsprestation, finns det dven studier som visar att de
arbetssokande uppfattar anvindandet av EQ-mitning som en bra och réttvis
beddmningsmetod i rekryteringsprocessen (Iliescu, Ilie, Ispas & Ion, 2012).
Kahlke och Schmidt (2002) belyser intervjuarens roll vid en
anstéllningsintervju. De menar att for att kunna utfora uppgiften att vélja ut
réitt personer dr det nddvéndigt att intervjuaren bade har en formaga att se
den sdkandes sammantagna limplighet men dven att denne sjélv har en viss
niva av intelligens och god social formaga. Inte minst under intervjun ir det
viktigt att rekryteraren inte bara d&r medveten om betydelsen av en god
kontakt utan man maste ocksa rent praktiskt kunna etablera en sddan. Aven
formagan att lyssna aktivt genom att visa empati och intresse ddr man ger
uppmuntrande icke-verbala signaler dr kéinnetecken for en bra rekryterare.
Vidare lyfter de fram ytterligare formagor som kan kopplas till emotionell
intelligens, sa som sjdlvinsikt och 6ppenheten for standigt larande, som

positiva egenskaper hos den som ska anstilla ndgon.

M(dtning av emotionell intelligens

Cook (2009) skriver om flera fordelar med att ha anstédllda som ar
emotionellt intelligenta. Han problematiserar dock dven det faktum att det
finns vissa svarigheter med att méta EQ och reflekterar 6ver hur man bor ga
tillvdga i en rekryteringsprocess for att fanga upp de féormagor som tillhor
emotionell intelligens. Passer et al. (2009) ndmner att ett sétt att méita EQ
som en formaga dr med hjdlp av Mayer-Salovey-Caruso Emotional
Intelligence Test (MSCEIT). Detta test méter olika grenar inom EQ genom
att testpersonerna bland annat far titta pd bilder pa olika ansikten for att
identifiera kéinslor. Dessutom far de ange sina kénslor och vilka
uppfattningar de har kring dessa, bundet till vissa situationer och sérskilda
omsténdigheter, samt att deras hanterande av kdnslor méts. Chamorro-
Premuzic (2011) refererar istéllet till Petrides och Furnhams studier kring

emotionell intelligens nir han beskriver hur de tva forskarna konstruerade



teorin kring emotionell intelligens som en personlig egenskap, eller ett
personligt drag. Hér samlar man in resultat genom sjélvrapporter, via
enkdéter, istillet for att utfora test och tolkningar. For att méta kandidaternas
EQ som ett drag dr det en sddan form av enkét vi anvént oss av i vér studie,

ndrmare bestdmt anviandes Trait Emotional Intelligence Questionaire - Short
Form (TEIQue-SF), ett test utformat av Petrides och Furnham (2006). Det

man mater dr framfor allt ett sjdlvupplevt konstrukt istdllet for en formaga
och det blir pa det hér viset littare att se en individuell skillnad 1
mitresultaten. Det kan vara en fordel att mita emotionell intelligens som en
personlig egenskap genom sjélvuppskattningstest da den ar konsekvent med
den subjektiva naturen av emotionell upplevelse (Chamorro-Premuzic,

2011).

Mdtning av anstdllningslimplighet

Négra som i tidigare forskning métt anstillningsldmplighet dr Topor,
Colarelli och Han (2007). De definierar hirability (anstdllningsldmplighet,
var oversittning) som "graden till vilken en arbetssokande besitter de
kunskaper, firdigheter, formdgor och ovrig relevant kriteria som behovs for
att framgangsrikt utfora ett givet arbete” (2007, s. 368). For att méta en
persons lamplighet for anstillning anvénde de sig av pastdenden med svar
pa en sjugradig likertskala om hur mycket man héller med om ndmnda
pastaenden. En av dessa var just huruvida rekryteraren trodde att den
sokande besitter de kunskaper, fardigheter och formagor som kréivs for att
utfora arbetet pa ett tillfredsstillande sitt. Aven Carless och Waterworth
(2012) anvénde sig i en undersokning rorande anstillningslamplighet av
fragor med svar pa sjugradiga likertskalor for att méta rekryterarnas
skattning av de arbetssokandes ldmplighet. For att méta rekryterarnas
forvantningar pd kandidatens framtida arbetsprestation anvinde de sig
exempelvis av fragan "hur optimistisk dr du gdllande Mr Johnsons framtida

arbetsprestation?” (2012, s. 234).



Syfte

Syftet med vér studie ar att undersdka huruvida personer med hog
emotionell intelligens skattas mer positivt av rekryterare vad géller
anstéllningslamplighet? Som ett sitt att forankra var studie i praktiken valde
vi att genomfOra den i samarbete med ett bemanningsforetag och dess
arbetssokande samt rekryterare. Darmed skulle resultatet dels kunna komma
att anvdndas av foretaget i frdga samt mojligtvis vara intressant att ta hansyn
till i andra liknande situationer och rekryteringsprocesser. D4 vi i var studie
ej haft mgjlighet att mota de personer vars EQ vi &mnat méta har vi valt att
konkretisera testningen med hjélp av att enbart anvinda oss utav fragor som
avser att mita egenskapen, eller draget, emotionell intelligens och da
exkludera exempelvis situationsbundna fragor eller frdgor som tar hdnsyn
till eventuella omsténdigheter. Vi har valt att méta kandidaternas
emotionella intelligens i en enkétstudie dér kandidatens testpodng blir det
resultat som sedan undersoks i korrelation med rekryterarnas beddmningar.

Eftersom det bevisligen &r positivt att ha anstéllda med hog
emotionell intelligens vill vi se om rekryterarna verkligen véljer att skatta
deras anstédllningsldmplighet hdgre. Annars vore det kanske en god idé, bade
for Adecco och andra i liknande situationer, att i framtiden komplettera

urvalsverktygen med ett test som méter emotionell intelligens.

Hypotes och fragestéllning

Var fragestdllning var om det finns ett samband mellan en arbetssdkandes
emotionella intelligens och rekryterarnas subjektiva upplevelse av denna
kandidats lamplighet for anstdllning? Baserat pa tidigare forskning sé var
vér hypotes att deltagare med hogre podng pd Petrides och Furnhams (2006)
EQ-test kommer att ha en signifikant hdgre skattning pa

anstéllningslamplighet.
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Metod

Deltagare

Kandidaterna. 14 arbetssokande hos bemannings- och
rekryteringsforetaget Adecco deltog i studien. Samtliga hade gatt sa langt i
urvalsprocessen att de blivit kallade till arbetsintervju. En deltagare valde att
inte ange sin alder, for de dvriga var medeléldern 28.50 (SD=11.20).
Aldersspannet striickte sig fran 18 till 56. Av kandidaterna var 6 mén och 8
kvinnor. De sokte arbete inom ett flertal olika branscher s& som exempelvis
reception, livsmedelsproduktion och industri/logistik. Deltagarna delades in
1 tva olika grupper baserat pa deras poédng pa variabeln emotionell
intelligens. De kandidater som hade en EQ-poédng under medelvérdet for EQ
(M=161.36) kom att tillhora gruppen med lagre emotionell intelligens. De
kandidater som hade ett resultat 6ver medelvirdet hamnade i gruppen med
hogre emotionell intelligens.

Rekryterarna. Rekryterare anstdllda hos foretaget Adecco
anvéndes for att i samband med att de traffat kandidaterna for intervju skatta
deras sammantagna anstillningsldmplighet, detta med hjélp av ett
bedémningsformulir. Alder och kon hos rekryterarna ansgs inte vara

relevant for studien och togs dérfor inte hiansyn till.

Material

Emotionell intelligens. For att mita kandidaternas emotionella
intelligens anvidndes Trait Emotional Intelligence Questionnaire - Short
Form (TEIQue-SF; se appendix 1). Detta test dr utformat av Petrides och
Furnham (2006) och bestar av 30 skattningsfrdgor som besvaras med hjilp
av en sjugradig likertskala som gér ifrdn "haller ej med" (1) till "héller helt
med" (7). Den slutliga podngen kan gé frén 30 till 110 podng och ger ett
svar pa ens uppskattade globala emotionella intelligens. Tva exempel pa
items, som efter var oversittning, inkluderades i testet var "att uttrycka mina
kénslor i ord dr inget problem for mig" och "jag kan vanligtvis paverka hur
andra mdnniskor kdnner". Ett reverserat item som togs med var "jag finner

det ofta svdrt att se saker fran en annan persons perspektiv". For att
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sakerstdlla att EQ-testets 30 enskilda items méater samma sak, det vill sdga

att den sammantagna uppmaétningen av EQ har en hog reliabilitet,
kontrollerades de for Cronbach’s alpha. Cronbachs’s alpha-virdet for dessa
uppmidttes till 0.85 vilket ar tillfredsstéllande dé detta indikerar en hog
intern konsistens. Det ursprungliga testet var pa engelska men for att
underldtta for de svensksprakiga kandidaterna dversattes det, med hjélp av
en extern dubbelsprakig konsult, till svenska.

Anstdllningslimplighet. For att méta kandidaternas ldmplighet
for anstillning fick de rekryterare som triaffat dem for intervju skatta deras
lamplighet med hjélp av ett bedomningsformulér (se appendix 2).
Utformningen av formuléret skedde i samrdd med vér handledare och
hénsyn togs till hur den engelska motsvarigheten till anstéllningslamplighet,
det vill séga "hirability", matts i tidigare studier gjorda av Topor, Colarelli
och Han (2007) samt Carless och Waterworth (2012). For att underlitta for
rekryterarna att ta stéllning till beddmningens items valde vi att
omformulera dessa till fragor. Bedomningformuléret kom darfor att besta av
fem fragor med svarsalternativ som strickte sig fran 1-7, dér rekryteraren
ombads att vélja det alternativ som stdmde bdst dverens med dennes svar pé
fragan. Ett exempel pa en fraga fran beddmningsformuléret ar "Aur
optimistisk dr du gdllande kandidatens framtida arbetsprestation?", vars
svar strickte sig fran "ej optimistisk" (1) till "vildigt optimistisk" (7). De
fem bedomningsfragorna analyserades for Cronbach’s alpha och resultat for
detta blev 0.85. Bedomningsfrdgorna uppvisade alltsa god intern konsistens,
vilket foranledde att kandidatens poéng fran de olika fragorna adderades. Pa
sa vis togs ett sammantaget métt av dennes anstéllningslamplighet fram,

vilken kunde variera mellan 7 och 35.

Procedur

For att halla undersokningen sa autentisk som mojligt genomfordes den i en
naturlig kontext och i en verklig rekryteringsprocess, detta i samarbete med
rekryterings- och bemanningsforetaget Adecco. Det dr deras jobbsokande
kandidater vars emotionella intelligens vi har métt, och det &r dven

foretagets egna rekryterare som har fatt skatta dessa kandidaters lamplighet



for anstillning.

I samband med att rekryterarna bokade in kandidater for
arbetsintervju informerade de dessa om att Adecco genomforde en
undersokning 1 samarbete med tva studenter frdn Lunds universitet och att
han eller hon dérfor skulle komma att {4 ett mail fran oss med en forfrdgan
om att delta i denna undersdkning, men dven om att detta deltagande var
helt frivilligt. I anslutning till intervjun beddmde sedan rekryterarna de
arbetssokandes anstdllningsldmplighet, detta med hjélp av
bedomningsformuléret vi tagit fram. Utdver de fem fragorna som avsag att
ge svar pa kandidaternas sammantagna lamplighet innehdll
bedomningsformuléren dven en tom rad dar rekryteraren skulle fylla i
kandidatens namn. Detta enbart med syftet att vi ldttare skulle kunna para
thop de enskilda kandidaternas beddmning med deras resultat pa EQ-testet.
Eftersom intervjuerna genomfordes inom flera parallella
rekryteringsprocesser och géllde olika sorters jobb togs ytterligare en rad
med pa vilken rekryterarna ombads att ange vilken bransch anstéllningen
gillde. De ifyllda bedomningformuléren lamnades sedan kontinuerligt 6ver
till oss.

Efter att rekryterarna bokat in kandidaterna for intervju
lamnades deras mailadresser vidare till oss och vi skickade da ut ett mail
innehallandes en forfridgan om ifall de skulle kunna tanka sig att delta i vér
studie. Med forhoppningen att fa in fler svar skickades d&ven paminnelsemail
ut till de kandidater som valde att inte delta efter en forsta forfrdgan. For att
folja etiska riktlinjer och ta hdnsyn till informerat samtycke var vi i mailet vi
skickade ut véldigt tydliga med att deltagandet var helt och hallet frivilligt
och att huruvida de valde att medverka i studien eller deras eventuella
resultat inte pa nagot vis skulle kunna komma att paverka deras chanser att
bli anstdllda via Adecco. Vi var noggranna med att papeka att dessa
uppgifter 6ver huvud taget aldrig skulle komma att nd Adecco utan endast
finnas tillgingliga for oss tva i vara roller som forskare samt for var
handledare fran universitetet. Vidare informerade vi ocksa om att de hade
rédtt att ndr som helst avbryta sitt deltagande utan att behdva ge ndgon

forklaring samt att de 1 vér resultatanalys skulle komma att vara helt
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anonyma. Daremot skulle de i samband med testningen behdva ldmna sitt
namn, men detta endast for att vi skulle kunna para ihop deras resultat med
de insamlade lamplighetsbeddmningarna.

Mailen som skickades ut till kandidaterna innehéll dven en link till
EQ-testet. Hir anvéndes enkdtundersokningssidan Surveymonkey
(https://sv.surveymonkey.com) pé vilken testets alla frdgor samt
svarsalternativ matats in. Testet fanns for kandidaterna tillgéngligt bade pa
engelska och svenska. Processen med att Gversitta det ursprungliga testet
fran engelska till svenska gick till som sd att vi forst efter egen formaga
oversatte det, ddrefter mailades det till en extern dubbelsprakig konsult for
korrektur, varpa dven var handledare gick igenom och godkdnde den slutliga
svenska versionen av testet. Datainsamlingsprocessen pagick i fyra veckor
och dérefter paborjades bearbetningen av det insamlade materialet. De
bedomningar som tillhorde de kandidater som blivit tillfrdgade men valt att

inte delta i studien raderades.

Bearbetning av material

Nir all data samlats in, det vill sdga béde resultaten frdn EQ-testen
kandidaterna gjort online samt rekryterarnas bedomningar av kandidaternas
anstéllningslamplighet, matades dessa in i Statistical Package for Social
Science (SPSS). Med mélet att kontrollera sa att det inte forekom négra
golv- eller takeffekter i de svar som samlats in, undersoktes det hur dessa
var fordelade rent podngmassigt. Grafiskt sett kunde man dé konstatera att
inga sddana effekter fanns.

For att undersdka hur variablerna fordelats samt sambandet
mellan de olika testerna sa utfordes berdkningar av medelvirde,
standardavvikelse och bivariata samband. I analysen kontrollerades det for
extremvérden, nagra sddana fanns ej. For att undersoka bivariata samband
utfordes Pearson produkt-moment korrelationer. For att sdkerstilla att det
laga antalet deltagare inte paverkade resultatet sa gjordes d&ven samma
berdkningar med hjilp av Spearman's Rho. Dessa uppvisade snarlika
resultat och dirfor anvéndes 1 huvudsak Pearsons parametriska test. I de fall

dédr anvindandet av de icke-parametriska testet gav andra resultat redogors

14



15
det for detta i beskrivningen av resultaten. For att undersoka om det fanns

gruppskillnader 1 anstéllningslamplighet anvandes #-test for oberoende
medelvirde samt Mann-Whitney U-test. Gruppjamforelser gjordes pa bade
indexet for anstillningsldmplighet samt de fem enskilda pastdendena om
lamplighet for anstéllning. I likhet med korrelationsberékningarna sa visade

dessa analyser samma resultat avseende signifikans.

Resultat

Deskriptiv statistik
For att pa ett Overskadligt sitt presentera medelvérde (M) och
standaravvikelse (SD) for total EQ-poédng, total beddmningspoing samt for

de enskilda bedomningsfragorna (bed. 1-5) redovisas dessa i Tabell 1.

Tabell 1
Deskriptiv statistik for EQ-testet och beddmningsfragorna (N=14)

M SD
Total EQ-poéng 161.36 15.30
Total beddmningspoing 26.14 4.80
Bed. 1 - Hur optimistisk &r du géllande 5.50 1.35
kandidatens framtida arbetsprestation?
Bed. 2 - P4 det stora hela, hur lamplig anser du  4.86 1.56
att kandidaten &r for arbetet i fraga?
Bed. 3 - I vilken utstriackning anser du att 5.14 1.10
kandidaten har de kunskaper, fardigheter och
formagor som krévs for att utfora arbetet pa ett
framgangsrikt satt?
Bed. 4 - Hur stor potential tror du att 5.14 1.03

kandidaten har att bli uppskattad av framtida
kollegor (kollegor; bdde medarbetare och

overordnade)?
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M SD

Bed. 5 - Givet att kandidaten hade uppfylltde  5.50 .94
grundldggande kvalifikationer som krévs for en
viss tjanst, hur hogt skulle du da skatta dennes

anstéllningslamplighet?

Sambandsanalys

For att analysera sambanden mellan variablerna total EQ-poéng och total
beddmningspoing anvindes Pearsons korrelationstest vars resultat gér att
skdda i tabellen nedan. Hir framkommer det att det inte foreligger ndgra

signifikanta samband mellan dessa variabler.

Tabell 2

Korrelationsmatris for total EQ-poédng och total bedémningspoédng

Total EQ  Total beddmning

Total EQ  Pearson Correlation 1.00 -.15
Sig. (2-tailed) .60
N 14 14
Total beddmning
Pearson Correlation -.15 1.00
Sig. (2-tailed) .60
N 14 14

Itemanalys

Niér korrelationerna studerades pé itemniva framkom det dock vissa
signifikanta resultat. Féljande pastaenden pa EQ-testet uppvisade signifikant
korrelation med enskilda beddmningsfragor (Bed. 1-5, for fullstidndiga
bedomningsfragor se Tabell 1) alternativt den totala beddmningspoéngen;
"jag kan hantera andra mdnniskor effektivt” (EQ 6)," jag kan ofta paverka
hur andra kdanner" (EQ 11) och "jag tycker ofta det dr svart att anpassa mitt
liv efter omstdndigheterna” (EQ 14).
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Resultaten for de items som korrelerade presenteras i Tabell 3.

Poéngen pa EQ-fragorna 6 och 11 uppvisade en positiv korrelation med
vissa av beddmningsfrdgorna. Detta indikerar att mdnniskor som anser sig
ha en god forméga att hantera och paverka andra méinniskor skattas hogre av
rekryterarna. Hoga podng pa EQ-fraga 14 visade sig ha ett samband med
lagre podng pd bedomningsfrdga 3. Detta indikerar att kandidater som anser
sig ha svart att anpassa sig till sin omgivning har skattats ldgre géllande i
vilken utstridckning rekryterarna anser att de har de kunskaper, fardigheter
och formégor som krévs for arbetet i fraga. Ytterligare en signifikant
korrelation aterfanns nér analysen dven gjordes med Spearman's Rho. Har
tillkom det att EQ-frdgan "jag tycker normalt sett att det dr svart att halla
mig sjdlv motiverad" (EQ 18) korrelerar negativt med bedomningsfraga 2

(rho =-.55).

Tabell 3

Korrelationsmatris for itemanalys

Bed. 1 Bed. 2 Bed. 3 Bed. 4 Bed. 5 Total

beddmning
EQ6 54
EQ11 .63 58 .59
EQ 14 -.56

Skillnader mellan lag- och hog emotionell intelligens och
anstdllningslamplighet

For att undersoka vér hypotes jamfordes deltagare med ldgre emotionell
intelligens med deltagare med hogre emotionell intelligens pé indexet for
total anstillningsldmplighet samt de fem enskilda itemen. Resultatet av
denna jimforelse redogors for i Tabell 4 nedan. Resultatet visade ingen
signifikant skillnad avseende generell anstéllningslamplighet. Dock fanns
det en signifikant skillnad avseende pastdende tre dir gruppen med hog
emotionell intelligens skattades ldgre av beddmarna 4n gruppen med lag

emotionell intelligens. Detta resultat gar saledes emot var studies hypotes.



Tabell 4

Jamforelse mellan kandidater med ldgre och hogre EQ

Grupp med ldgre EQ Grupp med hogre EQ

N M SO N M SD ¢ P

Total 5 27.00 6.12 9 25.67 424 48 .64
bedomning

Bed. 1 5 5.20 192 9 567 1.00 -61 .56
Bed. 2 5 4.80 2.17 9 489 127 -10 .92
Bed. 3 5 6.00 g1 9 467 1.00 262 .02
Bed. 4 5 5.20 148 9 511 .78 15 .88
Bed. 5 5 5.80 84 9 533 1.00 .88 40

Diskussion

Vi genomforde en studie pd 14 deltagare, som befann sig i en
rekryteringsprocess, dér vi ville undersoka om deltagare med hogre
emotionell intelligens beddms hdgre av rekryterare pa deras uppskattade
anstéllningslamplighet. Begreppsmaissigt skiljer man pé prestationsbaserad
EQ; det vill sdga formagan att praktiskt identifiera, forstd och handskas med
kénslor, och EQ-métningar som gors med hjdlp av sjélvskattning. Da vi
ville konkretisera undersokningen sd mycket som mdjligt, och underlatta
testningen for kandidaterna, valde vi att fokusera pa trait-EQ, det vill sdga
den emotionella intelligensen sett som ett generellt drag. Vi lidt kandidaterna
skatta sig sjilva pa en internetbaserad enkédt som baserades pa Trait
Emotional Intelligence Questionnaire - Short Form (TEIQue-SF), ett test
utformat av Petrides och Furnham (2006). Utover att vi méitte kandidaternas
EQ-podng sa bedomdes dessa kandidaters anstéllningsldmplighet genom att
rekryterare, i samband med att de tréffat dem for anstillningsintervju, fick
skatta kandidaterna pé ett bedomningsformulir bestdende av fem fragor
rorande just anstdllningsldmplighet. Var hypotes var att deltagare med hogre

poédng pa EQ-testet skulle ha en signifikant hogre skattning pa



19
anstéllningslamplighet &n individer med lagre poéng pd EQ. Det resultat vi

fick fram gav inget stod for hypotesen.

Resultatdiskussion

Var hypotes var att deltagare med hogre EQ poédng skulle ha en signifikant
hogre skattning pa anstdllningsldmplighet dn individer med ldgre podng pa
EQ. P& en dvergripande niva stddde de resultat vi fick fram ej den hir
hypotesen. Diaremot framkom det vissa resultat som pekade pa motsatsen.
Gruppen med hog emotionell intelligens skattades ldgre pa
bedomningsfraga 3 "i vilken utstrdickning anser du att kandidaten har de
kunskaper, firdigheter och formdgor som krdivs for att utféra arbetet pd ett
framgdngsrikt sdtt?" an gruppen med ldgre emotionell intelligens. Vi fann
dven att vissa fragor i EQ-testet korrelerade med enskilda
beddmningsfragor. EQ-frdgorna 6 och 11 handlar bada tva om en persons
forméga att hantera kénslor i relation till andra — jag kan hantera andra
mdnniskor effektive” respektive “jag kan ofta paverka hur andra mdénniskor
kdnner”. Bada dessa korrelerar med bedomningsfraga 1 ”hur optimistisk dr
du gdllande kandidatens framtida arbetsprestation? ”. Det kan déarfor tinkas
att det skulle kunna finnas en korrelation mellan en persons forméga att
paverka andra individers kénslor, och hur optimistisk rekryteraren &r kring
kandidatens framtida arbetsprestation. Att just fraga 6 och 11 utmirker sig
behover inte vara ndgot som forvanar da man aterkopplar till tidigare
forskning inom EQ. Fox och Spector (2000) har undersokt hur emotionell
intelligens och dess formégor kan anvéndas av den intervjuade for att vinda
intervjun till sin fordel. De menar bland annat att formégan att visa empati,
anvénda positiva icke-verbala signaler, knyta an till intervjuaren samt att
presentera sig sjilv pa ett lampligt sétt hinger starkt samman med
emotionell intelligens. Just dessa styrkor dr sddana som skulle kunna
kopplas samman med EQ-frdgorna 6 och 11 da de bida ror kandidaternas
formaga att paverka dvriga manniskor i sin ndrhet, i detta fall intervjuaren.
Dessa formagor dr dessutom nagra som tidigare visat sig uppskattas av
intervjuledare och som tillhor det sociala samspelet som utspelar sig vid just

en intervjusituation (Fox & Spector, 2000). Fraga 11, vilken alltsa handlar
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om kandidatens sjélvupplevda formaga att paverka andras kénslor,

korrelerar dessutom med bedémningsfrdgan kring generell
anstéllningslamplighet samt den totala podngsumman av
anstéllningslamplighet. Att kunna pdverka sin omgivnings kénslor verkar
alltsd till viss del korrelera med ens uppskattade anstillningslamplighet. Fox
och Spectors forskning kring intervjuutgangen och hur emotionell
intelligens kan paverka denna &r alltsa dven hér tdmligen relevant. Drag
sasom empati, kontrollerandet av humor och hur man presenterar sig sjilv ar

viktiga aspekter ndr man vill styra intervjun mot 6nskad utgang.

Metoddiskussion
Studiens design och den metod som anvénts for att samla in data har sina
styrkor framst 1 att undersdkningen genomforts i en verklig
rekryteringsprocess, istdllet for i en simulerad sadan. Detta innebar att de
personer vars EQ som matts var arbetssokande pd riktigt samt att de
rekryterare som ombads att bedoma de arbetssokandes
anstéllningslamplighet hade stor erfarenhet av att gora just detta, da det &r
ndgot de arbetar med dagligen. Dessutom planerades och genomfordes
undersokningen med mélet att underlétta for alla deltagare och gora deras
medverkan sd smidig som mojligt. Deltagandet for bdde kandidaterna och
rekryterarna var dérfor vare sig komplicerat eller sérskilt tidskravande.
Efterhand har det framkommit att det tillvigagdngssitt som anvénts i
denna undersokning dven har inneburit en del begrdnsningar och
metodologiska svarigheter som kan tinkas ha haft pdverkan pé det slutliga
resultatet. Dessa handlar framst om det relativt 1dga deltagarantalet men
dven om hur rekryterarnas beddmning av kandidaterna gatt till. Nagot som
vi framf0r allt hade velat rekommendera ér att 6ka tidsperioden for
datainsamlingen d& detta hogst troligen hade resulterat i ett 6kat
deltagarantal. Det finns en mojlighet att det laga deltagarantalet kan bero pa
eventualiteten att vissa deltagare kan ha hunnit {4 besked angdende den
tjanst de sokt hos Adecco innan de hann svara pd vér enkét. Majoriteten av
de som valde att svara pa var enkit gjorde detta i forhallandevis néra

anslutning till att de blivit kallade pa intervju och darmed hade de heller inte
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hunnit fa besked kring huruvida de fatt jobbet de sokt eller ej. Detta skulle

kunna medfora att de da kinde sig mer bendgna att svara pa enkéten, dd de
fortfarande var aktuella i processen. Skulle de ddremot vénta lite med att
svara pa enkéten, och da ha hunnit fa ett negativt besked angdende
anstéllning, dr det mojligt att de ocksé blivit mer negativt instdllda till att
besvara en enkdt som gors i samarbete med Adecco. Detta dr ndgot som
eventuellt bor tas med i1 berdkning och som man med fordel hade kunnat
kontrollera for. Ett forbéttringsforslag hade kunnat vara att se till att alla
kandidater mailas innan de hunnit 4 besked om anstéllning, detta {or att
undvika att de kopplar ihop deltagandet i undersdokningen med ett mojligtvis
negativt besked de fatt.

En fundering var kring huruvida det faktum att deltagarna ombads
ange sina namn i anslutning till besvarandet av enkiten kan ha influerat
studiens resultat. Dels hade det kanske genererat ett storre antal deltagare
om enkdten varit mer anonym, dels sa hade dessa kanske ocksa kéant sig
tryggare i att besvara enkéten mer sanningsenligt om de upplevt sig sjélva
vara mer frinkopplade fran den. Vad géller detta finns det dock flera studier
som visar pa att det inte verkar forekomma ndgon skillnad i
svarsbendgenheten beroende pa om deltagaren &r anonym eller ej (Matthey,
White & Rice, 2010; McDaniel & Rao, 1981). Med stdd i denna forskning
drar vi slutsatsen att detta troligen inte dr ndgot som paverkat antalet svar.

Social dnskvirdhet ér ett bias som &r vanligt forekommande vid test
dér deltagare ombeds skatta sig sjdlva och sin personlighet. Med social
onskvirdhet menas dnskan om att framstélla sig sjélv i s& god dager som
mojligt for att bli accepterad socialt (Mabon, 2004). Detta gor att man kan
anpassa sina svar till vad man tror skulle vara mest socialt accepterat, eller
onskvirt, istdllet for att svara sanningsenligt. Da denna studie genomfordes i
samarbete med ett rekryteringsforetag dir kandidaterna varit pé intervju for
ett jobb de sokt, samt att de ombads ange sina namn i samband med
enkétbesvarandet, dr det mojligt att de varit mer paverkade av social
onskvirdhet in om enkiten anvints i en annorlunda situation. Aven om vi i
beskrivningen kring enkéten och studiens syfte varit mycket tydliga med att

deras resultat inte under nigra omsténdigheter skulle nd Adecco eller



komma att paverka deras chans till anstéllning inom foretaget ar det mojligt
att de dnda ként sig paverkade av sammanhanget. Ett forslag pa forbattring
hade kunnat vara att deltagarna mdjligtvis hade kunnat tilldelas individuella
siffror att ange istdllet for sina namn. Pa sa vis hade de kunnat kénna sig
mer anonyma samtidigt som resultaten av EQ-testen fortfarande hade
kunnas kopplas ihop med respektive beddmning av anstdllningsldmplighet.
Aven att i unders6kningen mita deltagarnas individuella tendens till social
onskvirdhet och ha med det som en kovariat i dataanalysen skulle kunna
vara aktuellt for att kontrollera och rdkna bort dess eventuella paverkan.
Mabon (2004) menar dock att det i vissa typer av sjdlvskattningstest inte
tycks spela nidgon roll om man "Gverdriver” eller ej. Blotta vetskapen om
hur man boér” svara pa testfragorna verkar vara en tydlig indikation pa hur
man i sjdlva verket kommer att bete sig i arbetslivet. Till exempel skulle
man i ett test pad servicebendgenhet kunna inkludera pastaendet "om en kund
inte forstar hur han skall fylla i ett komplicerat formuldr skulle jag ta mig
tid att ga igenom det med honom”. Man kan tycka att det “’rétta” svaret dr sa
uppenbart att en sddan fraga ar virdelds for att forutséiga servicebeteende.
Men sa verkar inte vara fallet dd den som svarar JA pa sddana fragor
tenderar att fungera bra i serviceyrken. Aven motsatsen giller. Insikten om
hur man bor svara, oberoende av ens innersta kénslor, tycks alltsa borga for
att man 1 verkligenheten kommer att bete sig pa det sittet (Mabon, 2004).
Lievens, Klehe och Liebbrecht (2011) har undersokt de test pa
emotionell intelligens som baseras pé sjélvskattning, vilka ocksa ér de
vanligast forekommande EQ-testen i rekryteringssammanhang. Enligt deras
resultat tenderar arbetssokande att fa hogre podng pé dessa test, jamfort med
personer som redan har arbete och alltsa inte befinner sig i en
rekryteringsprocess. De menar att detta antagligen beror pé att personer som
vill fa ett visst arbete viljer att framstélla sig sjdlva pa ett sérskilt positivt
satt, &ven vad giller sina sociala och emotionella formagor. Darfor anser de
att test pa EQ som anvénder sig av sjdlvskattningsfragor till viss del ar
manipulerbara och de avslutar sin rapport med att ge rad om att detta ér
ndgot man bor ha i dtanke vid anvdndandet av test pd emotionell intelligens

i rekryteringssammanhang.
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En annan eventuell metodologisk vig att ga hade varit att maila
kandidaterna om forfragan om deltagande, samt lanken till enkéten, utan att
alls ndmna Adecco och deras rekryteringsprocess. Detta for att undvika att
deltagarna drar parallellen kring testresultatet och mdjligheten till
anstéllning. Detta kan dock vara problematiskt dd viss information i1 sadant
fall undanhaélls och studien dé inte ldngre foljer riktlinjerna for informerat
samtycke. For att folja riktlinjerna bor rekryterarna vid intervjun ndmna for
kandidaterna att de gor en extra beddmning pa dem som kan komma att bli
ett resultat i en studie och att de har rétt till att, utan fragor, vélja att ej delta
i denna.

Vad giller metodiken kring anvdndandet av Adecco och dess
rekryteringspersonal finns det d&ven dir betdnkligheter att ha i atanke,
exempelvis kring den information som rekryterarna som skulle bedoma
kandidaterna fatt pa forhand. D4 vi kontaktade Adeccos rekryteringschef
och stéllde fragan om ett mojligt samarbete tog sig denna an att meddela
kontorets dvriga rekryterare om den aktuella undersékningen. Tyvirr
meddelades det, i det mail som dé skickades ut, vilken typ av studie vi
dmnade genomfora och att forskningen handlade om emotionell intelligens.
Denna information &r ndgot som skulle kunna vara en stérande faktor och ha
haft en mojlig padverkan pa studiens slutresultat. Detta dé rekryterarna pé
satt och vis kan betraktas som ndgot av forsoksledare 1 denna undersdkning
dé det dr dessa som &r ansvariga for att utvardera och undersoka
kandidaterna. En vanligt forekommande forsoksledareffekt dr fenomenet att
forsoksledarens forvantningar paverkar bdde hur den som observeras beter
sig, samt hur forsoksledaren viljer att tolka detta beteende (Shaughnessy,
Zechmeister & Zechmeister, 2012). Att rekryterarna var medvetna om att
kandidaternas EQ var av intresse for studien skulle alltsd kunna ha paverkat
deras objektivitet i situationen. For att utesluta sddana effekter hade ett
forbattringsforslag darfor kunnat vara att endast ge rekryterarna information
om att vi ville studera den allménna anstéllningslampligheten hos
kandidaterna och uteldmna begreppet emotionell intelligens.

En central del i en rekryteringsprocess ér anstdllningsintervjun.

Denna hade ocksé en stor betydelse i var undersokning da rekryterarnas
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bedomning av kandidatens sammantagna anstédllningsldmplighet skett i

anslutning till just intervjun. Sue-Chan och Latham (2004) antyder att
sannolikheten for att korrekt uppfatta en arbetssokandes emotionella
intelligens verkar vara hogre vid anvdndandet av ostrukturerade intervjuer i
jamforelse med strukturerade sddana. Adecco anvénder sig 1 sin
urvalsprocess av strukturerade intervjuer dér de utgér fran en forutbestimd
mall med fragor. Detta skulle alltsd kunna vara en aspekt som har haft
paverkan péd denna undersoknings resultat. Intervjuns uppliagg ar dock inget
vi hade kunnat pdverka da vi inte haft befogenhet att utdva inflytande pé
Adeccos arbetsmetoder.

Da deltagarantalet varit begrénsat dr det svart att sdga hur
generaliserbart det slutliga resultat vi faktiskt fick fram blev. I detta fall
hade vi endast 14 deltagare som besvarade var enkét och vilkas EQ-resultat
vi kunde jimfora med rekryterarnas bedomning av deras
anstéllningslamplighet. Ett storre antal deltagare forhojer studiens power
(Aron, Aron & Coups, 2012), vilket gor det mer sannolikt att man undviker
att begé ett typ 2 fel, det vill siga att man minskar risken for att forkasta
forskningshypotesen fastéin den faktiskt dr sann. Applicerat pd vér studie
skulle alltsa undersdkningens relativt 1dga power ha kunnat leda till att ett
typ 2 fel eventuellt har begétts. Det vill sdga att vi, pa grund av det ldga
deltagarantalet, inte lyckats uppticka nagra skillnader dven om séddana

eventuellt finns.

Forslag till fortsatt forskning

Da faltet emotionell intelligens och anstédllningsldmplighet ar relativt
outforskat valde vi att genomfora en pilotstudie inom dmnet. Den
genomforda studien d&mnar att bana vig infor eventuell fortsatt forskning,
samt att skapa ett storre intresse for EQ och dess betydelse i samband med
rekryteringssituationer. Denna pilotstudie uppvisade visserligen inga
signifikanta resultat men det &r mojligt att det hade sett annorlunda ut vid
forldngda studier ddr man tagit hinsyn till ndmnda begransningar och
forbattringsforslag. Skulle man i samband med detta upptécka en positiv

korrelation mellan en arbetssokandes emotionella intelligens och



densammes ldmplighet for anstillning hade det kunnat tinkas ha vissa
praktiska implikationer. Denna kunskap hade exempelvis kunnat vara nyttig
déa emotionell intelligens &r en egenskap som i vissa fall visat sig mdjlig att
trdna upp (Clarke, 2010). Da skulle det eventuellt kunna vara en god idé for
den arbetssokande att ldgga tid pd att forbittra sin EQ infor sokandet av ett
jobb. Universitet och hogskolor hade dven kunnat erbjuda foreldsningar och
seminarier om detta som en del av hjdlpen med att fa ut studenter pa
arbetsmarknaden.

Vid undersdkningen av kandidaternas EQ anvénde vi oss av Petrides
och Furnhams (2006) kortare testversion, Trait Emotional Intelligence
Questionaire - Short Form (TEIQue-SF; se appendix 1). Baserat pd den
fullstdndiga versionen av testet arbetade de fram underskalor till begreppet
EQ. Tyvirr var dessa skalor lasta och inga vi hade mgjlighet att fa tillgdng
till. Det skulle kunna ha varit intressant att fa ta del utav dessa dé vi under
var itemanalys fann vissa signifikanta samband (se resultatdelen) mellan
vissa utav skattningsfrdgorna och rekryterarnas beddmning. Det hade dérfor
kunnat vara relevant att, i vidare forskning, ga ndrmare in pé vilka
skattningsfrdgor som &r kopplade till vilka underskalor inom draget
emotionell intelligens, samt vilka utav dessa skalor som tenderar att uppvisa

tydligare samband med den uppskattade anstéllningslampligheten dn andra.

25



Referenser

Aron, A., Aron, E. N., & Coups, E. (2012). Statistics for psychology (6th
ed.). Upper Saddle River, NJ: Prentice-Hall.

Bostjancic, E. (2010). Personality, job satisfaction, and performance of
Slovenian managers—How big is the role of emotional intelligence

in this?. Studia Psychologica, 52(3), 207-218.

Carless, S., & Waterworth, R. (2012). The importance of ability and effort
in recruiters' hirability decisions: An empirical examination of
attribution theory. Australian Psychologist, 47(4), 232-237.
doi:10.1111/5.1742-9544.2011.00038.x

Carmeli, A., & Josman, Z. E. (2006). The relationship among emotional
intelligence, task performance, and organizational citizenship
behaviors. Human Performance, 19(4), 403-419.
doi:10.1207/s15327043hup1904 5

Chamorro-Premuzic, T. (2011). Personality and individual differences.
Malden: Blackwell Publishing.

Cheng, T., Huang, G., Lee, C., & Ren, X. (2012). Longitudinal effects of
job insecurity on employee outcomes: The moderating role of
emotional intelligence and the leader-member exchange. Asia
Pacific Journal Of Management, 29(3), 709-728.
doi:10.1007/s10490-010-9227-3

Clarke, N. (2010). Developing emotional intelligence abilities through
team-based learning. Human Resource Development Quarterly,

21(2), 119-138. doi:10.1002/hrdq.20036



27
Cook, M. (2009). Personnel selection: Adding value through people.

Chichester: Wiley-Blackwell.

Davis, S. K., & Humphrey, N. (2014). Ability versus trait emotional
intelligence: Dual influences on adolescent psychological
adaptation. Journal Of Individual Differences, 35(1), 54-62.
doi:10.1027/1614-0001/a000127

Farh, C., Seo, M., & Tesluk, P. E. (2012). Emotional intelligence,
teamwork effectiveness, and job performance: The moderating role

of job context. Journal Of Applied Psychology.
doi:10.1037/a0027377

Fox, S., & Spector, P. E. (2000). Relations of emotional intelligence,
practical intelligence, general intelligence, and trait affectivity with
interview outcomes: It's not all just 'G'". Journal Of Organizational
Behavior, 21(Spec Issue), 203-220. doi:10.1002/(SICI)1099-
1379(200003)21:2<203::AID-JOB38>3.0.CO;2-Z

Gorgens-Ekermans, G., & Brand, T. (2012). Emotional intelligence as a
moderator in the stress—burnout relationship: A questionnaire study
on nurses. Journal Of Clinical Nursing, 21(15-16), 2275-2285.
doi:10.1111/5.1365-2702.2012.04171.x

Iliescu, D, Ilie, A., Ispas, D., & Ion, A. (2012). Emotional intelligence in
personnel selection: Applicant reactions, criterion, and incremental
validity. International Journal Of Selection And Assessment, 20(3),
347-358. doi:10.1111/5.1468-2389.2012.00605.x

Kahlke, E., & Schmidt, V. (2002). Arbetsanalys och personbedomning —
att oka trdffsdkerheten vid urval och rekrytering. Lund:

Studentlitteratur.



28
Lievens, F., Klehe, U., & Libbrecht, N. (2011). Applicant versus

employee scores on self-report emotional intelligence measures.
Journal Of Personnel Psychology, 10(2), 89-95. d0i:10.1027/1866-
5888/a000036

Matthey, S., White, T., & Rice, S. (2010). Women’s responses to postnatal
self-report mood and experience measures: Does anonymity make
a difference?. Archives Of Women'’s Mental Health, 13(6). 477-
484. doi:10.1007/s00737-010-0159-1

Mabon, H. (2004). Arbetspsykologisk testning: om urvalsmetoder i
arbetslivet. (2., rev. uppl.) Stockholm: Psykologiforlaget.

Mayer, J. D., Salovey, P., & Caruso, D. R. (2004). Emotional intelligence:
Theory, findings, and implications. Psychological Inquiry, 15, 197-
215.

McDaniel, S. W., & Rao, C. P. (1981). An investigation of respondent
anonymity’s effect on mailed questionnaire response rate and

quality. Journal Of The Market Research Society, 23(3), 150-160.

Passer, M., Smith, R., Holt, N., Bremner, A., Sutherland, E., & Vliek, M.
(2009). Psychology: The science of mind and behaviour. European
edition. Berkshire: McGraw-Hill Education.

Petrides, K. V., & Furnham, A. (2001). Trait emotional intelligence:
Psychometric investigation with reference to established trait

taxonomies. European Journal of Personality, 15, 425-448.

Petrides, K. V., & Furnham, A. (2006). The role of trait emotional
intelligence in a gender-specific model of organizational variables.

Journal of Applied Social Psychology, 36, 552-569.



29
Sadri, G. (2012). Emotional intelligence and leadership development.

Public Personnel Management, 41(3), 535-548.
doi:10.1177/009102601204100308

Shaugnessy, J., Zechmeister, E., & Zechmeister, J. (2012). Research
methods in psychology (9 ed.). New York: McGraw-Hill.

Sue-Chan, C., & Latham, G. P. (2004). The situational interview as a
predictor of academic and team performance: A study of the
mediating effects of cognitive ability and emotional intelligence.
International Journal Of Selection And Assessment, 12(4), 312-
320. doi:10.1111/5.0965-075X.2004.00286.x

Topor, D. J., Colarelli, S. M., & Han, K. (2007). Influences of traits and
assessment methods on human resource practitioners' evaluations
of job applicants. Journal Of Business And Psychology, 21(3), 361-
376. doi:10.1007/s10869-006-9033-6

Wilkin, C. L. (2013). I can't get no job satisfaction: Meta - analysis

comparing permanent and contingent workers. Journal Of

Organizational Behavior, 34(1), 47-64. doi:10.1002/job.1790

Wu, Y. (2011). Job stress and job performance among employees in the
Taiwanese finance sector: The role of emotional intelligence.
Social Behavior And Personality, 39(1), 21-32.
doi:10.2224/sbp.2011.39.1.21

Zanderin, Lars (2005). Arbetsmiljo. Lund: Studentlitteratur.

Zeidner, M., Matthews, G., & Roberts, R. D. (2004). Emotional
intelligence in the workplace: A critical review. Applied
Psychology: An International Review, 53(3), 371-399.
doi:10.1111/5.1464-0597.2004.00176.x



Appendix
Appendix 1
TEIQue-SF

Instructions: Please answer each statement below by putting a circle around the
number that best reflects your degree of agreement or disagreement with that
statement. Do not think too long about the exact meaning of the statements. Work
quickly and try to answer as accurately as possible. There are no right or wrong
answers. There are seven possible responses to each statement ranging from
‘Completely Disagree’ (number 1) to ‘Completely Agree’ (number 7).

Instruktioner: Var god och besvara pdstiendena nedan genom att ringa in den
siffra som bdst stammer 6verens med hur mycket du hdller med om pdstdendet i
frdga. Tink inte for linge pd den exakta betydelsen av varje pdstiende. Arbeta
snabbt och forsék att ge sa korrekta svar som mojligt. Det finns inga rditt eller fel
svar. Varje pastaende har sju mojliga svarsalternativ som strdcker sig fran "hdller
ej med" (nummer 1) och "hdller helt med" (nummer 7).

I........ 200 ... K 4oienn.. 5.0, 6...uco... 7
Completely Completely
Disagree Agree

Hdller ej med

Haller helt med

1. Expressing my emotions with words is not a problem for me. 213 |4
Att uttrycka mina kénslor i ord ér inget problem for mig.

2. I often find it difficult to see things from another person’s viewpoint. 2134
Jag finner det ofta svart att se saker frin en annan persons

perspektiv.

3. On the whole, I’m a highly motivated person. 213 |4
Pi det stora hela ir jag en hogst motiverad person.

4. I usually find it difficult to regulate my emotions. 2134
Jag tycker ofta att det dr svart att reglera mina kénslor.

5. I generally don’t find life enjoyable. 213 |4
Generellt sett sa tycker jag inte att livet ir roligt.

6. I can deal effectively with people. 2134
Jag kan hantera andra méinniskor effektivt.

7. 1tend to change my mind frequently. 213 |4
Jag tenderar att éindra mig ofta.

8. Many times, I can’t figure out what emotion I'm feeling. 2134
Minga gianger har jag svart att definiera vilken kiinsla jag kiinner.

9. I feel that I have a number of good qualities. 213 |4
Jag tycker att jag har ett antal goda kvalitéer.

10. I often find it difficult to stand up for my rights. 2134
Jag tycker ofta att det dr svart att std upp for mina réttigheter.

11. I’m usually able to influence the way other people feel. 21314
Jag kan ofta piverka hur andra ménniskor kiinner.

12. On the whole, I have a gloomy perspective on most things. 2134
Pa det stora hela har jag en dyster syn pa det mesta.
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13. Those close to me often complain that I don’t treat them right.
De i min niirhet klagar ofta dver att jag inte behandlar dem riitt.

14. I often find it difficult to adjust my life according to the
circumstances.

Jag tycker ofta att det ar svart att anpassa mitt liv efter
omstiindigheterna.

15. On the whole, I’m able to deal with stress.
Pa det stora ir jag kapabel att hantera stress.

16. I often find it difficult to show my affection to those close to me.
Jag tycker ofta att det ar svart att visa min tillgivenhet till dem niira
mig.

17. I’m normally able to “get into someone’s shoes” and experience
their emotions.

Vanligtvis sa kan jag “sdtta mig in i nigon annans perspektiv” och
uppleva deras kiinslor.

18. I normally find it difficult to keep myself motivated.
Jag tycker normalt sett att det dr svart att halla mig sjéilv
motiverad.

19. I’m usually able to find ways to control my emotions when I want
to.

Vanligtvis kan jag hitta siitt att kontrollera mina kinslor nir jag vill
det.

20. On the whole, I’'m pleased with my life.
Pa det stora hela ir jag néjd med mitt liv.

21. I would describe myself as a good negotiator.
Jag skulle beskriva mig sjilv som en bra forhandlare.

22. Itend to get involved in things I later wish I could get out of.
Jag tenderar att bli involverad i saker som jag senare onskar att jag
kunde ta mig ur.

23. I often pause and think about my feelings.
Jag stannar ofta upp och tinker pi mina Kiinslor

24. 1believe I'm full of personal strengths.
Jag upplever att jag har minga personliga styrkor.

25. Itend to “back down” even if [ know I’m right.
Jag tenderar att “ge mig” dven nir jag vet att jag har ritt.

26. I don’t seem to have any power at all over other people’s feelings.
Jag verkar inte ha nigon makt alls 6ver andra ménniskors Kiinslor.

27. I generally believe that things will work out fine in my life.
Jag tror i allméinhet att saker kommer att ordna sig bra i mitt liv.

28. I find it difficult to bond well even with those close to me.
Jag tycker att det dr svart att skapa starka band dven med personer
nira mig.

29. Generally, I’'m able to adapt to new environments.
Generellt sett sa kan jag anpassa mig till nya miljoer.

30. Others admire me for being relaxed.
Andra beundrar mig for att jag dr avslappnad.
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Appendix 2

Bedomning av kandidater

Detta ér en del av en undersdkning som syftar till att studera olika aspekter av en rekryteringsprocess.
Fokus ligger framst pa kandidaterna och deras kvaliteter. I anslutning till att du tréffat kandidaten for
intervju, var god och fyll i detta formulér. Vi vill fortydliga att du som rekryterare &r helt anonym i
undersdkningen. Vi kommer endast att titta pa kandidaternas sammantagna bedémningspoéng i relation
till en frivillig enkétstudie de far en separat forfragan om att delta i.

Kandidatens namn:

Bransch for anstéllningen:

Var vénlig skatta kandidatens sammantagna anstéllningsbarhet med hjélp av fragorna nedan. Ringa in den
siffra som bést stimmer 6verens med ditt svar. Varje frdga har sju mdjliga svarsalternativ som stricker sig
fran 1-7.
1. Hur optimistisk dr du gdllande kandidatens framtida arbetsprestation?
Ej optimistisk Vildigt optimistisk
1 2 3 4 5 6 7
2. Pa det stora hela, hur limplig anser du att kandidaten dr for arbetet i fraga?
Ej lamplig Vildigt lamplig

1 2 3 4 5 6 7

3. I vilken utstrdckning anser du att kandidaten har de kunskaper, firdigheter och formdgor som krivs
for att uféra arbetet pd ett framgdangsrikt sditt?

I liten utstrackning I stor utstrackning
1 2 3 4 5 6 7

4. Hur stor potential tror du att kandidaten har att bli uppskattad av framtida kollegor (kollegor, bade
medarbetare och overordnade)?

Liten potential Stor potential
1 2 3 4 5 6 7

5. Givet att kandidaten hade uppfyllt de grundldiggande kvalifikationer som krivs for en viss tjidnst, hur
hogt skulle du dd skatta dennes anstdillningslimplighet?

Vildigt lag Vildigt hog

1 2 3 4 5 6 7
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