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Forord

Tre ldrorika &r vid HR og Personalledelse pa Hoyskolen Kristiania avslutas genom denna
bacheloruppsatsen. Arbetet med uppsatsen har till tider varit utmanande men genomgéende
intressant och inte minst utvecklande.

Helt sedan forsta skolveckan har vi som grupp bemétt examen, uppsatser och de provningar
som medkommer. Med god erfarenhet av att jobba strukturerat och malinriktat, ett
gemensamt intresse for problemstéllningen och gemensamma mal sé fanns det inget tvivel

om att vi dven skulle skriva denna avslutande uppsats tillsammans.

Vi Onskar att rikta ett stort tack till var vigledare, Elin Orjasater, som stéllt upp och bidragit
genom engagemang, goda rad, inspel och inte minst goda diskussioner som fétt oss att
reflektera och tinka storre. Vi vill &ven tacka Annelie Kristensson som har hjélpt oss med att
komma i kontakt med ledare i Fremtind AS och pa sa vis har bidragit till att mojliggdra
undersokningen i verksamheten. Vidare onskar vi sjdlvklart dven att tacka alla respondenter
som deltagit i unders6kningen och som tagit sig tiden till att besvara vara fragor med bade
intresse och eftertanke. Detta till trots for de ridande omsténdigheterna med Covid-19 och de
organisatoriska utmaningarna detta har medfort. Till sist onskar vi dven att tacka Hoyskolen
Kristiania och institutet for ledarskap och organisation for all motivation, lardom och

utveckling som bidragit till att forma oss och forbereda oss pa en karridr inom HR.
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God lasning!



Sammandrag

Syftet med denna uppgiften ér att uppmirksamma emotionell intelligens som kompetens och
vilken péverkan den har i ett allt mer teknologiskt arbetsliv. Det blir specifikt belyst i
forhallande till ledarrollen och om det eventuellt kan paverka prestation. Vi behandlar
begreppet EI som en form av kompetens da vi 6nskar att se pa det ur ett organisatoriskt
perspektiv dir virdeskapning dr malet. Den teoretiska utgdngspunkten i denna uppsatsen
baserar sig i stor grad pé tidigare forskning om éndring i kompetensbehov och efterfrigan,
samt ledarskapsteori. Vart huvudbidrag nar det kommer till emotionell intelligens dr en
rapport av James T. Kunnanatt som dven beskriver en kompetensbaserad modell av

begreppet.

Vi har valt att anvénda oss av kvalitativ metod och datainsamlingen har varit intervjuer med
ett antal ledare inom forsakringsbranschen.

Resultatet av var undersokning visade oss att ledarna ansdg att emotionell intelligens som
kompetens ér viktig, men att krav om EI-kompetens varierar beroende pa vilken typ av
ledarroll man har. Vi ser ett ssammanhang mellan de 6kande kraven om teknologisk
kompetens och EI. Detta i takt med att ledarrollen verkar ha utvecklats och blivit allt mer
komplex. Det visas dven till att ledare kan fungera utan EI, men att kompetensen kan bidra
till 6kad prestation om vissa forutsdttningar och omsténdigheter dr pa plats. Vi beror i tilldgg
temat om utveckling av EI.

Undersokningen har bidragit till insikt i vilka utmaningar och foérdelar EI-kompetens kan fora
med sig, badde for organisationen och ledaren. Vi hoppas att dem fynden vi har gjort ska
kunna anvéndas som ett strategiskt perspektiv pa hur man kan arbeta med emotionell

intelligens.
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1.0 Inledning

Det kan tdnkas att teknologisk kompetens dr den avgorande faktorn for att lyckas pa dagens
och framtidens arbetsmarknad. Men, i en vérld dér den teknologiska utvecklingen gar i en
rasande fart, gldommer vi hur viktig och avgorande den mellanménskliga kompetensen &r?
Emotionell intelligens, social kompetens och sjdlvinsikt &r faktorer som kan verka att bli allt
mer relevant pa en arbetsmarknad dir organisationer ser ut att bli mer automatiserade. Vi

onskar genom denna uppsatsen att se nirmare pa detta och hur det eventuellt paverkar ledare.

Under den forsta delen kommer vi presentera bakgrund for val av tema, &ndamal,
problemstillning, avgransningar med uppsatsen, samt presentera verksamheten vi har

genomfort undersokningen 1.

1.1 Bakgrund for val av tema

Vi har under véra tre ar som studenter p4 HR og Personalledelse fitt mycket lardom och
insikt 1 hur essentiellt temat om nutida och framtida kompetens dr, vad detta kréver av
bedrifter och dédrmed &ven HR-funktionen. Detta har i sin tur véckt ett stort intresse hos oss

da vi forstatt hur avgorande detta temat kan vara for att lyckas med HR i alla branscher.

Vi ser att organisationer forvédntas kunna beméta krav till omstéllning, ha formagan att
konstant lara och inte minst ha resurserna for att vara med pa forandringar som sker. Den
teknologiska utvecklingen ér ett faktum och med detta forédndras arbetsplatsen i form av nya
tjdnster, nya sammanséttningar av team, nya strategier och mal. I en tid ndr mycket &r i
dndring sa borjade vi stélla oss fragan om hur detta paverkar den méanskliga faktorn i
organisationer. Blir den mindre viktig i och med automatisering, eller blir den motsatt,
viktigare dn nagonsin?

Genom olika &mnen pé studiet har vi utvecklat en forstéelse for sambandet mellan strategi
och kompetens, hur avgérande det &r for att en verksamhet ska kunna skapa vérde. Dessutom
har ledarskap var ett genomgéaende tema och en nyckelfaktor i HR’s arbete med att
genomfora organisatorisk strategi och uppné 6verordnade mal. Darav valde vi foljande tema:

Kompetens hos ledare.



1.2 Andamal och problemstillning

Med utforandet och framstéllningen av denna undersokningen och uppsatsen har vi som
dndamal att se pd hur ledare, i nyckelpositioner i Fremtind, eventuellt paverkas av ett 6kande
krav om emotionell intelligens. S&, med en 6nskan om att sitta igen med en produkt som &r
givande och nyttig bade for oss sjdlva och potentiellt &ven andra i HR-branschen, har vi
utformat en problemstillning som foljer:

“Paverkas ledare i Fremtind av okande krav om emotionell intelligens?”

Den pagdende forandringen av vilken form av kompetens bedrifter efterfragar kan dven
kallas “The skill shift’” och grundar sig idag i stor grad i teknologisk utveckling. Detta
fenomenet dr ndgot som kan komma att paverka bade den enskilda arbetstagaren men ocksa
hela organisationer. Exempel pa fordandring kan vara att efterfragan pa kompetens 1
forhallande till manuellt arbete mojligtvis minskar, samtidigt som behovet for social och
teknologisk kompetens ser ut att 6ka. Emotionell intelligens som en form av kompetens ér en
del av “the skill shift” och ser ut att vara av betydelse ndr det kommer till formégan att
samarbeta, kommunicera, hantera dndring och utvecklas tillsammans med andra. Mycket
verkar tyda pd att denna typen av kompetens kan komma att bli speciellt viktigt i ledarrollen.
Dirav inriktar vi var problemstillning pé ledare och onskar att undersoka huruvida detta har

en inverkan pé deras prestation (MGI 2018).

Vi har valt att genomfora undersokningen i finansbranschen (bank och forsdkring) dd vi ser
att det potentiellt kommer att vara en av de mest paverkade av “the skill shift” de kommande
aren, samt att behovet for emotionell intelligens och social kompetens ser ut att vixa i denna

sektorn.

Vi Onskar att bidra med en 6kad forstaelse for hur det eventuellt vixande behovet av
emotionell intelligens kan péverka ledare genom denna undersokningen. Detta for att kanske
kunna tillfora ytterligare insik i hur bedrifter kan bedriva strategisk HR-ledelse genom

involvering av ledare och utveckling av deras kompetens.



1.3 Avgrinsningar

Det &r viktigt att precisera att denna undersokningen dr genomford i enbart en bedrift,
Fremtind, vilket gor att vdra fynd inte nddvandigtvis kan ses pa som representativa for andra
séllskap i finansbranschen. Vi dr medvetna om att vart urval av ledare som deltar i
undersokningen dr begrénsat och deras uppfattning kan skilja sig fran andra ledare i

verksamheten.

For att besvara var problemstillning har vi genom sammanstillning och kodning av insamlad

data valt ut den information vi ansdg som mest signifikant for att genomfora vér analys.

1.4 Fremtind

Som ndmnt kommer var undersékning att genomforas i Fremtind Forsikring AS, hérefter
bendmnt som Fremtind. Detta &r ett forsakringsséllskap som bildades 1 2019 genom en fusion
av forsikringsséllskapen tillhrande Sparebankl och DNB. Fremtind erbjuder alla typer av
skade- och personforsikringar till bade privatpersoner och foretag (Fremtind).

Verksamheten lagger stort fokus pd innovation och fornyande for att utveckla 16sningar som
gor vardagen enklare och mer trygg for sina kunder. Det var bl.a deras aktiva arbete med att
folja med pé den teknologiska utvecklingen for att vara konkurrenskraftig i branschen som
gjorde att vi ansag att verksamheten béde var ytterst relevant och mycket intressant att

genomfora undersokningen i.



2.0 Teori

I denna delen av uppsatsen presenteras utvald teori som vi anser ar relevant och vésentlig

bade i utformande av undersdkning och i besvarande av var nimnda problemstéllning.

2.1 Kompetens

Linda Lai (2013) som skrivit boken ”Strategisk kompetanseledelse” definierar kompetens
som foljer: ”Kompetens dr de samlade kunskaper, firdigheter, formdgor och hdllningar som
gor det mojligt att utfora aktuella uppgifter i trad med definierade krav och mal.” (var
oversittning). Det pagar en konstant utveckling i samhéllet dir konsumenters krav fordndrar
sig och konkurrensen okar, bade nationellt och internationellt. For organisationer blir det
darfor allt mer viktigt att investera 14ngsiktigt i kompetens som bidrar till vardeskapning (Lai
2013, 11-12). Pa grund av t.ex. teknologisk utveckling kriver vissa typer av uppgifter mer,
eller en annan form av kompetens 4n tidigare. Detta gor att dverordnade strategier for hur
organisationer ska jobba med kompetens blir allt mer avgorande for att utvecklas i takt med
samhillet. Att vara kompetent innebér det att man har ratt kompetens, att kompetensen ér

anvéindbar och bidrar till organisationens virdeskapning (Lai 2013, 13).

2.2 Administrativ kompetens

I en rapport om viktigheten av olika former ledarskapskompetens i relation till effektivitet
beskriver Tonidandel, Braddy och Fleenor (2012) administrativ kompetens som formégan att
planera, organisera, delegera och koordinera. Dem inkluderar administrativ kompetens som
en av tre verordnade kompetenser tillsammans med ménsklig och teknisk kompetens.
Undersokningen dr riktad mot ledare i olika positioner och nivaer fran olika organisationer
och branscher. I konklusionen visas det till att samtliga 6verordnade kompetenser, inkluderat
administrativ kompetens, dr signifikant viktiga i forhéllande till ledarnas effektivitet. Det
framgar att administrativ kompetens bor tas hinsyn till, speciellt i hogre ledarpositioner.
Resultatet implicerar dven till att administrativ kompetens ar ett viktigt grundlag som bor
utvecklas innan man fokuserar pa utveckling av t.ex. ménsklig kompetens. Alltsd att man
borde ha ett grundlag i administrativa fiardigheter innan man fokuserar pé utveckling av
ledarens formaga att interagera och arbeta effektivt med medarbetarna i sitt team

(Tonidandel, Braddy & Fleenor 2012).



Kaufmann och Kaufmann (2015) definierar administration som det att genomfora planer pa
ett effektivt sétt, att det handlar om att implementera riktlinjer, regler och rutiner i
organisationen. Dem understryker dven viktigheten av forstdelsen om att administration &r
nagot som Overlappar ledarskap men att ledare som tolkar sin roll som rent administrativ kan
f4 konsekvenser for organisationens formaga att hantera dndring (Kaufmann & Kaufmann

2015, 452).

2.3 Teknologisk kompetens

Teknologisk kompetens blir genom McKinsey Global Institute’s (harefter MGI) rapport fran
2018 anvént som ett samlingsnamn for flera underliggande kategorier av kompetenser. Detta
innefattar allt frdn digitala baskunskaper, teknologisk design, avancerade dataanalyser och

programmering (MGI 2018).

Manga bedrifter idag dr rddda for att inte kunna anpassa sig till automatisering pa grund av
avsaknad av kompetens, speciellt hos ledare och HR (MGI 2018). I en rapport fran NOU
(2019:2) sé lyfts digital kompetens specifikt fram som en central fardighet i dagens och
framtidens arbetsliv, dir den anses vara grundldggande och nddvandig for att kunna inta mer
komplexa yrkesroller, sasom ledarroller. MGI (2018) visar att det kommer att vara en liten
andel som dr specialiserade inom teknologi, medan en baskunskap hos majoriteten kommer
vara utslagsgivande. Rapporten lyfter dven fram att bade ledarkompetens och grundldggande

digitala fardigheter dr starkt efterfragat, bade idag och i framtiden.
I och med att begreppet teknologisk kompetens &r sa brett har vi i denna uppsatsen valt att

dela upp det i digital och analytisk kompetens. Detta for att lattare kunna hantera begreppet i

var undersokning.
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2.3.1 Digital kompetens

Begreppet digital kompetens anvinds brett inom studier om framtida kompetens och kan
definieras som foljer: “Formdgan till att forhdlla sig till och anvinda digitala verktyg och
medier pa ett tryggt, kritiskt och kreativt sdtt. Digital kompetens handlar bdde om kunskaper,
fardigheter och hallningar, samt att kunna utfora praktiska uppsatser, kommunicera, inhdmta
eller behandla information” (var oversittning) (Meld. St. 23 (2012-2013): 18).

NOU (2019:2) fortydligar detta ytterligare genom att presentera hur EU klassificerar digital
kompetens. Hir inkluderas informationsbehandling som &r hur man soker, filtrerar och
behandlar digital information. Kommunikation dr en annan del som forklaras som anvdndning
av sunt fornuft pa nétet, forstielse for sin digitala identitet och delning genom olika
plattformar. Aven innehdllsproduktion och sckerhet ir tva faktorer som innebér hantering
och formatering av digitalt innehdll, samt forstaelse for sekretess, licenser och skydd av
kénslig information. I tilldgg &r problemldsning en del av klassificeringen och syftar till att

identifiera och 16sa problem i en digital miljo (NOU 2019:2).

2.3.2 Analytisk kompetens

Analytisk kompetens innebér enligt Nugroho (2017) formagan att kunna identifiera problem,
koppla ihop ménster och sammanhang ur information fran olika kéllor och sedan dra
konklusioner utifran detta. Analytisk kompetens inkluderar dven formagan att finna 16sningar
och definiera mal (Tsalapatas 2015). Tsalapatas (2015) specificerar att analytisk kompetens
framforallt dr efterfrdgad inom branscher som fokuserar pa innovation, man kan dock tinka
sig att innovation &r viktigt i ett flertal branscher dven om det inte nddvandigtvis dr en del av

kiarnverksamheten.
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2.4 The skill shift

I rapporten “Skill shift: Automation and the future of the workforce” (MGI 2018) presenteras
skiftningar i efterfragan nér det kommer till olika former av kompetens. Hér beskrivs det hur
dndringar i kompetenskrav kommer att accelerera mer 4n det man sett de sista 15 aren, detta
till stor grad pd grund av teknologisk utveckling. Dem kategorierna av kompetens man ser
kommer att 6ka mest ar: teknologisk, social och emotionell, samt hog-kognitiv sdsom
kreativitet. Med fokus pa fem sektorer skildrar MGI (2018) hur avgdrande det kommer att
vara fOr organisationer att anpassa sig till skiftningen i efterfrdgan, detta for att kunna bemota
just automatisering. Det ska tilldggas att detta inte dr ett nytt fenomen, skiftningarna har varit
pagaende helt sedan den forsta industriella revolutionen. Skillnaden idag &r den eskalerande

teknologiska utvecklingen som dérefter stéller andra krav till kompetens &n forr (MGI 2018).

2.4.1 The skill shift i finans- och forsikringsbranschen

Verksamheten Fremtind AS é&r en del av bank- och forsikringssektorn. I rapporten fran MGI
(2018) framgar det att denna branschen &r ledande vad géller anpassning till automatisering.
Dérav dr den dven en av dem branscherna som 1 storst grad kommer att paverkas av
skiftningar i kompetensbehovet. Forandringen i efterfrdgan av kompetens i denna sektorn ser
ut att vara bland de mest distinkta, behovet for mer grundldggande kognitiv kompetens
kommer troligtvis att minska samtidigt som man ser att behovet for t.ex. ledarkompetens

kommer att hoja kravet om social och emotionell kompetens (MGI 2018).
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2.5 Emotionell intelligens

Emotionell intelligens, hdrefter 4ven bendmnt som EI eller EI-kompetens, beskrivs av James
Thomas Kunnanatt (2008) 1 rapporten ”Emotional intelligence: theory and description” som:
“Att besitta attribut som gor att du kan diagnostisera och 6vervaka egen och andras interna
emotionella omgivning under sociala transaktioner, samt skickligt hantera forbindelser och
relationer till andra pa sdtt som producerar vinnande och omsesidigt produktiva utfall for
bdda.” (var dversittning).

Det dr bl.a. den delen i hjdrnan som heter amygdalan som reglerar hur vi responderar till och
reagerar utifrdn vara emotioner (Thompson 1988). Amygdalan 6verdriver ofta emotioner,
nagot som kan leda till irrationellt beteende dé kénslor kan vara dominanta i forhallande till
rationella tankar och fornuft. Detta &r ndgot emotionellt intelligenta personer ska klara av att

bade uppticka och kontrollera pa ett konstruktivt sitt (Kunnanatt 2008).

Genom denna uppsatsen kommer vi att tillndrma oss begreppet emotionell intelligens med
utgéngspunkt i att det dr en form av kompetens. Vi kommer att se pa det ur ett organisatoriskt

perspektiv och anvinder oss dirfor av en kompetensbaserad EI-modell (Kunnanatt 2008).

Emotional ¢
attraction
Solf Self Win - Wi
Awaronoss Regulation High E | L L
Win-Loose
Interact with E| Outcomes
Social LowE|
Awareness Influence
Emotional
<
repulsion

Figur 1: Emotionell intelligens och social interaktion

Denna modellen introducerar oss for fyra kompetenser som utgdr emotionell intelligens,
dessa delas i tilldgg in i tvd huvudkategorier. Den forsta huvudkategorin ér personlig
kompetens vilket dr formagan att forsta och hantera sina egna emotioner, under denna finner

vi foljande kompetenser:
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Sjdlvmedvetenhet som innebér att en person har formagan att linka samman kénslor med hur
man ténker och agerar. Man uppticker och forstar inre emotioner och kénslor i det dem
uppstar (Kunnanatt 2008).

Sjdlvreglering handlar om huruvida en person har féormégan att anvénda sin sjdlvmedvetenhet
for att hantera kénslor, samt balansera och reglera emotioner och rationellt tinkande. Detta

for att ta logiska och socialt korrekta bedomningar och beslut (Kunnanatt 2008).

Den andra huvudkategorin dr social kompetens och handlar om att forstd och hantera andras
emotioner, vilket kan inkludera fardigheter ndr det kommer till exempelvis ledarskap och
kommunikation. Genom detta uppnér man sé positiva resultat for sig sjdlv och andra
(Kunnanatt 2008). Tillhérande denna kategorin dr dessa tva kompetenserna:

Social medvetenhet vilket ar formagan att fa en reell bild av andras emotioner och sedan
kunna sitta sig in 1 deras situation, att visa empati till vidkommande (Kunnanatt 2008).
Socialt inflytande som ér det potentiella inflytandet och péverkan en person kan ha pd ndgon
genom att anvinda sin sociala kompetens. Om en person besitter de fyra ovanstaende
kompetenserna, och dessa samverkar, sa anses denna alltsd vara emotionellt intellektuell.
Avsaknad eller en lidgre grad av ndgon av dessa reducerar graden av EI (Kunnanatt 2008).
Modellen visar till en person i en social grupp, t.ex. en ledare i en organisation, som
interagerar och hur sedan resultat blir olika beroende p4 om personen har en hog eller lag
grad av EI. Med utgdngspunkt i detta befinner man sig sa pa en skala mellan emotionell
attraktivitet och emotionell repulsivitet. Ju hogre upp pa skalan man é&r, desto storre &r

chansen for att lyckas i den sociala miljon (Kunnanatt 2008).

Man kan se ett snabbt 6kande krav om social och emotionell kompetens, en form av
kompetens som teknologi dr vildigt ldngt ifran att kunna mistra (MGI 2018). Ménsklig
interaktion inom organisationen, att man jobbar i team dir medarbetare kompletterar
varandras styrkor, och utveckling av formagan att vara flexibel i &ndring &r nagot som gor
den ménskliga resursen dverldgsen maskiner. Detta visar oss hur EI-kompetens blir allt mer

viktig pa en allt mer automatiserad arbetsplats (Deming 2017).
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2.5.1 Utveckling av emotionell intelligens

I fragan om emotionell intelligens dr ndgot som kan utvecklas forklarar Oliver Serrat (2017)
att vissa ar fodd med en hogre grad av EI @n andra, men att det dven kan utvecklas da det
visar sig att det 6kar med bade alder och erfarenhet. Han tilligger dven att en person maste
vara motiverad, 6va och repetera, motta feedback, samt att de nya formagorna maste

forstirkas for att utveckling av emotionell intelligens ska vara mojligt (Serrat 2017).

2.5.2 Kritik till emotionell intelligens

Edwin A. Lock (2005) uttrycker att emotionell intelligens som koncept ar ogiltigt, detta for
att det inte kan klassas som en form for intelligens och for att begreppet ér sa brett definierat
att det egentligen inte ger ndgon mening. Lock (2005) kritiserar bl.a. sambandet mellan EI
och effektivt ledarskap da han anser att ledare bor vara mer uppméarksamma pa omgivning
och strategi, istéllet for att ta vara pd medarbetarnas vilmaende, for att uppna mal och skapa
vérde. For att en ledare ska fungera optimalt i sin roll s& menar han att rationalitet och
intelligens dr de kritiska faktorerna (Lock 2005). Vidare anser Lock (2005) att emotioner ar
automatiserade och omedvetna och att dem darfor inte kan rationaliseras, att man kan

resonera om men inte med emotioner.

Det finns dven tvivel nér det kommer till fragan om intelligens egentligen &r ndgot som bor
kopplas till det att forstd egna och andras emotioner (Skorstad 2018, 125). Ytterligare kritik
till begreppet &r att det inte har ett prediktivt virde och att det dr svart att méta. I en studie
fick ett antal ledare testa sin grad av EI, resultatet av detta blev sedan jamfort med resultatet
av en undersokning av hur de anstillda upplevde ledarnas grad av empati, effektivitet och
formaga att motivera. Man fann inget sammanhang mellan dessa. Det rapporteras att teori om
emotionell intelligens darfor inte tillfor ndgot speciellt nir det kommer till forstaelsen av
ménskligt beteende och att tester av emotionell intelligens egentligen &r detsamma som att

testa personlighet och intelligens (Skorstad 2018, 124-125).
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2.7 Ledarskap ur olika perspektiv

Att definiera ledarskap dr komplext och det finns ménga olika teorier om och forklaringar pa
begreppet. Darfor kommer vi hér att presentera olika perspektiv som beskriver ledarskap.
Ledarskapsteori har en lang historia med utveckling och helt sedan 1800-talet har temat
genomgatt olika diskussioner som alla bidragit till vart nuvarande syn pé ledarskap. I ett
tidigt stadie sdg man pa bade ledare och medarbetare som rationella aktdrer som alla aktivt
arbetar fOr att nd organisationens méil. Detta blev sedan utmanat genom det vilkénda
Hawthorne-experimentet dir man ség att det var ménga andra sociala faktorer som spelade in
(Ladegard & Vabo 2010, 57-59). Flera bidrag under forsta delen av 1900-talet lade storst vikt
pa att definiera en ledares uppsatser till styrande, koordinering, kontroll och att ge order

(Ladegard & Vabo 2010, 61).

2.7.1 Transaktions- och transformationsledarskap

Senare in i arhundradet borjade fler dimensioner av ledarskap att uppmérksammas och teorier
som transformationsledarskap och transaktionsledarskap borjade ta form.
Transaktionsledarskap som &dr en mer traditionell form for ledarskap kan paminna mer om de
dldre bidragen inom ledarteori och grundar sig i betingad beloning och avviksstyrande. Hér
ser man pa relationen mellan ledare och arbetstagare som en transaktion dér man utbyter
arbetskraft mot beloning. Denna relationen dr i stor grad priglad av mél och riktlinjer (Zhen
Li2016, 17-21). I kontrast till transaktionsledarskap ser man pa transformationsledarskap,
dér det framhévs att dven relationen till medarbetaren och faktorer sdsom motivation och
vérderingar ar viktiga for god véardeskapning (Ladegard & Vabo 2010, 64). I denna formen
av ledarskap préglas ledarstilen av idealiserat inflytande, inspiration, individuellt stoéd och

intellektuell stimulering (Zhen Li 2016, 18).
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2.7.2 Ledarrollen

Kaufmann och Kaufmann (2015) delar in ledarskap i tvd 6verordnade kategorier, formellt
och informellt ledarskap. Formellt ledarskap baserar sig pa officiella specifikationer vad
giller t.ex. titel, myndighet och ansvarsomraden. Informellt ledarskap & andra sidan handlar
om att faktiskt bli uppfattad som en ledare av sina medarbetare, ndgot som kan uppnas genom
exempelvis personligt ledarskap, upplevd legitimitet och socialt utbyte (Kaufmann &

Kaufmann 2015, 452-453).

Ladegard och Vabo (2010, 17) definierar ledarskap som ett samlingsbegrepp bestaende av
ledaraktiviteter som omhandlar bdde att leda och att styra.

Att leda visar till den personorienterade delen av ledarbeteende. Detta kan vara i direkt
relation mellan medarbetaren och ledaren, men ocksa pa tvérs av organisationen. I relationen
till sina medarbetare anvinder ledaren hir verktyg for att skapa resultat genom att paverka
deras beteende. For att detta ska kunna lyckas krdvs det att ledaren har legitim auktoritet och
pa s vis skapar acceptans for beslut och paverkan (Ladegérd & Vabo 2010, 18).

Att styra beskriver den systemorienterade och administrativa delen och syftar till hur ledaren
forhaller sig till och hanterar standardiserade processer, rutiner och formell struktur

(Ladegard & Vabo 2010, 18).

Kaufmann och Kaufmann (2015) visar dessutom till olika klassiska teorier nar det kommer
till ledarskap. T.ex. personlighetsteori som definierar personlighetsdrag sisom hog
energiniva, stresstalighet, emotionell stabilitet och sjalvfortroende som karaktériserande for
effektiva ledare. Det visas dven till beteendeteori, exempelvis Ohio- och Michigan-studierna,
som senare blev grundlaget for det vi idag kallar relationsorienterat och uppgiftsorienterat
ledarskap (Kaufmann & Kaufmann 2015, 456-458).

Med utgédngspunkt i dessa teorierna lyfter Yukl (2002) fram skillnaden mellan olika
beteenden i ledarskap genom att kategorisera dem som uppgifts-, relations- och
dndringsorienterat beteende. Detta forskningsbidraget visar till att alla tre beteenden dr med
pa att skapa mest mojligt effektivt ledarskap och belyser méngsidigheten runt en ledarroll
ytterligare. Vidare visar han till 5 komponenter i relationsorienterat ledarbeteende som han
menar bidrar till att skapa effektivitet: stottande, utvecklande, erkdnnande, radgivande och

bemyndigande (Yukl 2002).
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2.8 Ledarskap och emotionell intelligens

Kunnanatt uttrycker i sin rapport fran 2008 att: “Ledare som dr medvetna om och har en
sann forstaelse for deras egna och andras kdnslor, samt kan anvinda dessa, dr langt mer
effektiva dn traditionella ledare som aktivt separerar kinslor frdan arbetsplatsen” (var
oversittning). Han lyfter dven fram att EI &r en avgorande faktor for att vara framgangsrik i
komplexa roller inom en organisation, att en hog grad av EI t.o.m. kan anses vara viktigare &dn
mer tekniska kunskaper. Personer som besitter denna kompetensen anses kunna anvénda
formagan for att forstd och hantera olika individers kénslor. Man ser dérfor viktigheten av EI-
kompetens nir det kommer ledare och personer i andra roller som kraver att man samarbetar
med andra. I teamarbete kan en hog grad av EI hos en eller flera av medlemmarna vara med
pa att oka prestationer och formégan att hantera mer komplexa uppgifter (Kunnanatt 2008).
Kunnanatt (2008) fortydligar dven att ledare som har forstéelse for andras och egna
emotioner mer effektivt kan motivera, skapa kontakt med och inspirera medarbetare, detta i

motséttning till ledare som separerar emotioner frén arbetsplatsen.

Det ska dock tilldggas att &ven om resultat visar till att EI kan vara en viktig variabel i att
forklara goda resultat och att det kan vara en viktig egenskap hos ledare, s ser man att det 1
vissa sammanhang kan vara irrelevant och ibland problematiskt (Kaufmann & Kaufmann
2015, 109). Man ser dven att det, som tidigare ndmnt, inte nédvéndigtvis finns ett

sammanhang mellan graden av EI hos ledaren och huruvida denne upplevs som empatisk,

motiverande och effektiv (Skorstad 2018, 125).

2.9 Organisatorisk strategi och emotionell intelligens

Allt eftersom organisationer uppfattar att EI blir en viktigare kompetens s& anpassar manga
sina HR-strategier dd man ser att det potentiellt kan bidra till storre virdeskapning och
effektivitet. Ur ett organisatoriskt perspektiv kan denna formen av kompetens bl.a. vara
bidragande i att forstirka ledares formaga att leda och motivera, att effektivt samla och fa
med sig andra, samt att bygga tillit och jobba mot gemensamma mal som gynnar samtliga
parter (Kunnanatt 2008). I speciellt utmanande situationer upplevs ledare med hog grad av EI
som stabila, lugnande och vénliga, ndgot som gor dem mer socialt attraktiva for sina
medmaénniskor. Dessa ledare kan ocksa spela en viktig roll i hur organisationer framstar utit
(Kunnanatt 2008). Aven McCallum och O’Connell (2008) lyfter fram att ledare som

anvinder och bygger socialt kapital dr mer effektiva och kan bidra till att skapa positiva
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resultat for sin bedrift, internt genom produktivt samarbete som kan leda till reducerade

kostnader och externt genom att bidra till ett hallbart organisatoriskt forsprang.

2.10 Teoretisk sammanfattning

Ovan har vi presenterat den teori vi kommer anvidnda som grundlag for att analysera
informationen vi inhdmtat genom véra intervjuer, samt for att besvara var problemstillning:
“Pdverkas ledare i Fremtind av okande krav om emotionell intelligens?” Vi anser att denna
teorin dr av relevans for att forstd och nyansera ménga av de begrepp som kommer att

anviandas genom denna uppsatsen.

Modellen “Emotionell intelligens och social interaktion” (Figur 1) kommer att tillimpas 1
forhallande till teori om ledarskap och ledarrollen. Den sociala interaktionen kommer att
antas vara mellan ledare och medarbetare i en organisation. De olika faktorerna vid
emotionell intelligens kommer behandlas som en form av kompetens dir vi ser pa eventuell
paverkan pé ledarnas prestation.

Vi har dven valt att jimfora EI-kompetens upp mot teknologisk och administrativ kompetens.
Detta for att nyansera och visa till kontraster genom analysen och diskussionen, framforallt i
forhallande till att teorin fortydligar att EI dr svart att konkretisera, méta och se resultat av,

medans detta dr lattare nir det kommer till de andra tva kompetenserna.

Ledaren &r i fokus 1 var problemstéllning, dirav anser vi att det dr viktigt att beskriva nyanser
av bade ledarskap och ledarrollen for att visa till hur mangsidiga dessa begreppen ar. Pa
bakgrund av detta sd har vi inte valt att forhalla oss till en enskild definition eller beskrivning,
utan anvénder oss av en kombination av samtliga teorier for att inte exkludera viktiga
aspekter. Genom analysen kommer vi dock 1 stor grad att forhélla oss till teori om
transformations- och transaktionsledarskap. Anledningen till detta ar att vi upplever att det

bade visar till tydliga kontraster och bidrar till god forstaelse for ledarrollens komplexitet.

Var problemstillning leder oss d@ven in pé huruvida EI potentiellt kan ha betydelse for
organisatorisk vardeskapning och om det kan bidra till resultat genom ledarprestation. Detta
delvis pa grund av vér 6nskan om att potentiellt tillfoéra insikt och bidra till utveckling av HR-
strategi, och delvis pa grund av att det kénns naturligt d& vi ser att ledarprestation ur ett

organisatoriskt perspektiv handlar om formagan att bidra till vardeskapning.
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3.0 Metod

I denna delen kommer vi att presentera val av metod, forskningsdesign och insamling av
data. Vi kommer dven att gd igenom urvalsprocessen, utformande av intervjuguide,

forskningsetik, transkribering, reliabilitet och undersdkningens validitet.

3.1 Val av metod

Uttrycket metod kommer frén det grekiska ordet methodos, som betyder att f6lja en bestimd
vég for att na ett mal. Att anvénda sig av en metod innefattar hur information samlas in,
tillvigagéngssétt for analys och tolkning av data (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016,
25). I ldran om metod &r det tvd huvudsakliga grenar man pratar om, kvantitativ och
kvalitativ. Kvantitativ metod anvénds nir man Onskar att kartligga omfanget av ett fenomen
och generalisera tendenser i en befolkning genom en relativt stor insamling av data. Den
kvalitativa metoden har en mer ingdende tillndrmning till att forsta egenskaper inom ett
fenomen. Detta kan undersdkas genom ett mindre antal respondenter som anger en mer
detaljerad beskrivning av fenomenet eller t.ex. vid observation av olika beteendemonster

(Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 95).

Malet med var undersdkning var att fi en forstaelse for hur ledare i Fremtind blir pdverkade
av det okande kravet om emotionell intelligens. Med vér relativt komplexa problemstéllning
ansdg vi det som viktigt att se till att respondenterna forstod tematiken och hade mgjlighet att
stdlla fragor om olika begrepp. Vi dnskade dven att f4 en god insikt i respondentens
personliga erfarenheter och upplevelser i olika situationer. Ddrmed ansag vi inte att en
kvantitativ undersokning var passande, utan att det var mest &ndamélsenligt att genomfora en
kvalitativ undersokning med personliga en-till-en-intervjuer (Johannessen, Tufte og
Christoffersen 2016, 146).

En-till-en-intervjuer anvénds da forskaren dnskar en flexibel metod dir respondenten kan ge
detaljerade svar runt det som undersoks, men dér man samtidigt ger utrymme for 6ppen
dialog och mer frihet for respondenten att komma med inspel (Johannessen, Tufte og
Christoffersen 2016, 145). Hur genomforandet av intervjuer ska foregé bestims pa forhand
och faststdlls utifrn struktur, dér det kan variera fran ostrukturerade intervjuer,
semistrukuterade, strukturerade eller strukturerade intervjuer med fastsatta svarsalternativ. En

semistrukturerad intervju foljer en faststdlld intervjuguide med 6ppna fragor, vilket ger
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forskaren mojlighet att dndra pé foljden av fragorna och stilla uppfoljningsfragor vid behov
(Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 148).

Om vi istéllet valt att anvéinda strukturerade intervjuer med fastsatta svarsalternativ kunde det
ha forenklat analys och sammanstillning av data. Men i vir undersokning dnskade vi att fa
mest mojligt utfyllande svar med respondentens egna reflektioner, samtidigt som vi ville fa

svar pa ett antal forbestdmda fragor. Darmed valde vi en semistrukturerad intervjuform.

3.2 Forskningsdesign

Tidigt i forskningsprocessen dr det minga val att ta om hur undersékningen ska genomforas,
samt vem och vad den ska handla om. Forskningsdesign &r en beskrivning av allt som ingér i
en undersokning och &r sjdlva formgivningen av hur processen ska forega (Johannessen,
Tufte og Christoffersen 2016, 69). Tidsbegransning dr en central faktor som avgor om det ér
en tvérsnittsundersokning, som genomfors vid bestdmt tillfdlle och under en kortare period,
eller en longitudinell undersdkning dir insamling av data sker under léngre tid eller vid flera
tillfallen. P4 grund av begrinsade resurser och tid har vi genomfort en
tvérsnittsundersokning, med forstielse om att en sddan studie enbart ger en kortsiktig inblick

i fenomenet vi undersdker (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 70-71).

Inom den kvalitativa forskningen rdder det en viss oenighet om vilken forskningsdesign som
ar den bdsta. Nagot som kan bero pa att metoden inte visar till en specifik analytisk
huvudriktning likt det gér inom kvantitativ forskning. Det &r ménga olika sétt att genomfora
en kvalitativ undersdkning pa, bland annat metoder som: fenomenologi, grounded theory,
etnografisk design och casedesign (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 77-78).

I var bacheloruppsats har vi valt en fenomenologisk forskningsdesign som anvinds for att
utforska en individs subjektiva upplevelse eller erfarenhet av ett fenomen. Forskaren maste
inom denna metoden ha forstielse for minniskors grundldggande natur och att upplevelsen
av ett fenomen kan variera utifran olika bakgrund och intressen hos respondenten. Forskarens
fokus ligger 1 att tolka innehallet i den data som samlas in for att forstd en djupare mening
bakom de enskilda respondenternas erfarenheter (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016,
78). I var undersokning ansdg vi att fenomenologi var den naturliga metoden att anvinda da
vi ville undersoka erfarenheter och upplevelser av ett fenomen hos flera individer. I

motséttning till metoden grounded theory, ddr man avser att utveckla nya teorier, har vér
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studie tagit utgadngspunkt i att undersdka och bygga vidare pd existerande teorier och

sekundéra data (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 78—79).

Enligt Johannessen, Tufte og Christoffersen (2016) anvédnds forberedelse, datainsamling,
analys och rapportering vid tillimpning av fenomenologisk metod. Forberedelser gar ut pa att
forskaren skapar sig forstielse for fenomenet och formulerar en problemstillning med syftet
om att forstd meningen bakom detta. Datainsamlingen foregar ofta genom léngre intervjuer
med individer som besitter relevant erfarenhet (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016,
172). Analys och rapportering delas in i fyra steg dér det startar med helhetsintryck och
sammanfattning av meningsinnehdll. Har gar forskaren igenom data for att skapa sig en
overblick, noterar viktiga huvudteman och sorterar bort det mest irrelevanta. Vidare arbetar
forskaren med koder, kategorier och begrepp vilket ar en systematisk genomgang av
materialet for att organisera och kategorisera relevant information. Kodning anvénds for att
lattare kunna analysera stora méngder material, ndgot som underlittar hela
tolkningsprocessen. Tredje steget, kondensering, ér en vidareutveckling av kodningen for att
reducera materialet ytterligare, samt lyfta ut meningsbérande citat. Det sista steget &r
sammanfattning och har med avsikt att identifiera monster och sammanhang och att forskaren
kan utveckla nya begrepp ut ifrdn materialet (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016,

173-176).

3.3 Urval och urvalsprocess

En unders6knings begriansningar gor att ett urval ofta dr nddvéandigt. Ordet population kan 1
forskningssammanhang beskriva bade en hel befolkning, men ocksé en utvald grupp som kan
representera en viss kategori av méanniskor eller objekt (Johannessen, Tufte og Christoffersen
2016, 241-242). Inom kvalitativ forskning ar det strategiska urvalet av respondenter
begrundat i &andamaélet, och inte nddvandigtvis representativitet. Ur en bestimd mélgrupp
véljs ett antal personer ut for att delta i undersdkningen (Johannessen, Tufte og Christoffersen
2016, 117). I var undersokning kan alla ledare i Fremtind AS anses vara var population och
det dr med utgingspunkt i var problemstdllning som ledare &r vart naturliga urval. Urvalet
omfattade dven en respondent med bade HR- och ledarposition. HR-avdelningen i Fremtind
ansvarar for kompetens- och ledarutveckling och det var onskvirt for oss att fi med det

strategiska perspektivet pa ledare genom HR.
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Teoretiskt sett dr det ingen dvre eller nedre grans pa hur stort antal respondenter en
undersokning bor ha. Att ha ett relevant urval anses viktigare én att ha manga, men samtidigt
kan det vara svart att dra slutsatser och fa god diskussion om antalet gér under 6
(Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 114—115). Det finns flera olika strategier i
rekrytering av respondenter, vi valde snobollsmetoden dar vi fragade nadgon vi kiinner om
denne hade ndgon idé om vem som kunde stdlla upp pa intervju inom malgruppen ledare
(Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 123). P& grund av de omsténdigheter som
uppstod med Covid-19 viruset blev det en utmaning for oss att fa tag i nog respondenter.
Efter mailkontakt med flera var det slutligen 6 ledare som 6nskade att delta. Nér det ndrmade
sig tidpunkt for intervju valde en deltagare att hoppa av och 5 intervjuer blev genomfort,
nagot som kan anses som i underkant lite, vilket vi forstir kan ge diskussionen i uppsatsen

vissa begransningar.

3.4 Intervjuguide

En intervjuguide innehaller ett antal bestdmda fragor och teman och anvénds bl.a. vid
semistrukturerade intervjuer. Frdgorna utformas med utgdngspunkt i problemstéllningen och
de aktuella teman som faller in under denna. Det dr vanligt med uppfoljningsfragor, ndgot
som ger mojligheten att g& mer pa djupet och ger utrymme for respondenten att besvara de
overordnade frdgorna mer ingdende (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 149).

Vi valde att anvinda oss av en intervjuguide for att uppnd en viss form for standardisering,
samt gora sammanstillningen av data enklare (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016,
148). Fragorna som stélldes foll in under 5 olika huvudkategorier; skill shift, emotionell
intelligens, teknologisk kompetens, administrativ kompetens och utveckling av EI.
Kategorierna och frdgorna ddrunder baseras pd vér problemstéllning, 6verordnade teman och
vald teori. Under varje kategori ar det flera fragor som rér samma tema, men stéllda ur olika
perspektiv for att fa béttre insikt. Vi valde dven att stélla alla respondenter frdgan om hur god
kidnnedom de hade till varje begrepp for att ge oss en indikation pa hur mycket beldgg dem
hade for de svaren de gav. Vi valde att stdlla samma frigor till den respondent som hade béde
HR- och ledarposition, men ur ett mer dverordnat perspektiv pa ledare i hela verksamheten.

Dérav utformade vi tva intervjuscheman (Bifogat 1).
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Att anvinda sig av skalor kan vara fordelaktigt for att f4 nyanserade svar fran respondenterna.
Forskning visar till att det bor anvéindas minst 5 virden pa skalan for att fa mer avancerade
analyser och att ojamna tal ger bast datakvalitet (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016,
273-274). 1 var undersokning valde vi att komplettera ménga av fragorna med en skala
mellan 1-10 dér respondenterna fick rangera i vilken grad dem upplevde det vi fragade om.
Det ges stod for att anvénda sig av en sadan skala i Johannessen, Tufte og Christoffersen
(2016), forfattarna preciserar att antal virden maste overvégas i varje enskild studie och att i
undersokningar dir det fragas om upplevda kénslor sa ger en skala med fler virden en mer
nyanserad fordelning. For att fa fram denna nyanseringen i vidare analys har vi dven
fortydligat inneborden av skalan foljande: 1 = Inte alls, 2-3 =1 liten grad, 4 = I relativt liten
grad, 5 = Delvis, 6-7 = I relativt hog grad, 8-9 =1 hog grad, 10 = I allra hogsta grad.
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D A Soaal Perso A "The Skil av The Skil |genom om enom 1 att
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Har visas ett av diagrammen vi utformade utifran svaren respondenterna gav oss med hjilp
av skalan. Denna visar totalsumman av alla 5 respondenter och &r ndgot vi menar dr med pa
att enkelt visualisera skillnader, samt hjilper oss i vidare analys av data. Vi har d4ven utformat

diagram for varje enskild respondent (Bifogat 3).

3.5 Genomforande av intervju
Som tidigare ndmnt valde vi att genomfora semistrukturerade intervjuer dir forskaren har ett

forutbestdmt antal fragor med utrymme for ytterligare inspel fran respondenterna

(Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 149).

Varje intervju inleddes med att ljudupptag sattes igdng och en presentation av oss sjidlva. Det
gavs en kortfattad beskrivning av vad undersokningen handlade om och hur intervjun skulle
forega. Information om anonymitet och vad det innebar for respondenterna att delta hade pa
forhand skickats ut via mail, ndgot vi behandlar under del 3.8 Forskningsetik och informerat

samtycke. Vidare genomfordes samtliga intervjuer i trdd med den utarbetade intervjuguiden
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dér respondenterna fick besvara samma fragor. Vid flera tillfdllen valde intervjuledare att
stdlla konkreta och operationaliserande uppfoljningsfrdgor. Intervjuledare var 4ven noga med
att lyssna och inte avbryta for att ge respondenten tid till att tdnka igenom ytterligare svar

(Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 154).

Intervjuerna var i utgdngspunkt planlagda att genomforas i kontorslokalerna till Fremtind AS.
Niér den norska regeringen beslutade om karanténtilltag pa grund av Covid-19 den 12 mars
2020, tog vi kontakt med alla deltagare for att avklara om intervju via Skype var ett
alternativ. Alla 5 respondenter var positiva till detta och samtliga intervjuer genomfordes
digitalt i perioden 20 mars till 26 mars. Respondenten satt pa hemmakontor och vi som
genomforde undersdkningen satt tillsammans, en av oss tog notat medan den andra ledde
intervjuerna. Under samtliga intervjuer brots videosamtalet efter drygt 30 min och vi fick
ateruppta samtalet pa nytt. Detta kan ha paverkat koncentrationen hos respondenten, men vi

upplevde dnda att vi snabbt kunde aterga till frdgorna utan problem.

3.6 Transkribering och kodning

Transkribering utifrdn notat och ljudupptag gjordes 16pande efter varje avslutad intervju. Alla
transkriberingar gjordes med lik struktur och ordrétt innehéll for att géra genomgéng av
materialet enklare (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 156).

Samtliga respondenter var norsktalande, men vi har valt att utfora transkriberingen med
oversittning till vart modersmal, svenska. Darmed ir alla citat som anvénds vidare i denna
uppsatsen vér dversittning. Detta har vi forsokt gora sé ordagrant som majligt for att inte

missa huvudessensen i respondenternas svar.

Kodningen av materialet gjordes med utgangspunkt i var problemstéllning och teori, samt hur
detta bor behandlas i fenomenologisk forskningsdesign. Kodningen innebér att bemaérka sig
viktiga delar av materialet, sdsom enskilda ord eller hela textstycken (Johannessen, Tufte og
Christoffersen 2016, 173). Vi startade med en noggrann genomgéng av transkriberingarna
och delade in véra 5 huvudkategorier i olika féarger. Under hela processen samarbetade vi och
forde en dialog 6ver vilka delar av datamaterialet vi ansag vara relevant for forskningen och
for att kunna besvara problemstdllningen.

Allt material fordes in i ett excel ark med kategorier och respondenter pa varsin axel. Denna

matrisen var ett viktigt steg i att fa Gversikt dver materialet och se eventuella likheter och
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olikheter i respondenternas svar (Bifogat 4). Arbetet med kodning gjorde det dirmed léttare

att organisera och sortera data som ville vara viktig for var analys.

3.7 Forskningsetik och informerat samtycke

Fragor om etik finner vi i allt frdn konkreta handlingar i forhdllandet mellan ménniskor till
hur vi paverkar varandra bade direkt och indirekt. All forskning méste folja etiska riktlinjer
och ta hédnsyn till de etiska utmaningar som kan uppsta under datainsamling eller vid

forskning pa speciellt sensitiva fenomen (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 83—84).

Det har inte samlats in upplysningar om respondenterna som gor att dem som enskild person
kan identifieras. Det var ddrmed inte nddvindigt att anmaéla detta forskningsprojektet till
Norsk senter for forskningsdata (NSD) (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 90).

Vi ansdg det som ytterst viktigt att vara respondenter upplevde trygghet i att delta och full
transparens om vad det skulle innebéra. Darmed skickade vi ut ett sekretessavtal pa mail till
samtliga respondenter i forkant av intervjuerna. I avtalet framgick det vad projektet tog
utgdngspunkt i, deras rétt att inte delta eller avbryta deltagelsen nir som helst utan
konsekvenser for dem. Det var dven viktigt for oss att pa forhand precisera att vi skulle
anvénda oss av ljudupptag och hur linge dessa upplysningar skulle bevaras, men att det till
trots for detta ville vara en sikerstéllning om anonymitet sa langt det lat sig goras
(Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 91). Eftersom vi inte hade mdjlighet att mota
respondenterna och pé sa vis fa avtalet signerat, har vi mottagit bekréftelse och godkdnnande

av avtalet via mail fran samtliga deltagare (bifogat 5).

3.8 Reliabilitet

Reliabilitet visar till pélitligheten av forskningsdata och dr knutet till noggrannheten i hur
data samlas in, anvinds och bearbetas. Detta innebér att var undersoknings reliabilitet ar
beroende av hur vi genomfort processen. For att en undersdkning ska uppna hog grad av
reliabilitet behdver testresultatet vara samma vid upprepade testtillféllen, vilket test-retest-
reliabilitet méter. Ett annat sdtt att méta graden av reliabilitet dr att se om testresultatet blir
likt oberoende av vem som utfor det, ndgot som kallas interreliabilitet (Johannessen, Tufte og
Christoffersen 2016, 36-37). I kvalitativ forskning &r det dock lite &ndamélsenligt att stilla
hoga krav till detta, da insamlingen av data inte innehar samma struktur som vid en

kvantitativ undersokning. Datainsamling genom intervju dr helt beroende pd kontext och det
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ar nést intill omdjligt att uppna samma resultat vid att repetera en intervju (Johannessen,
Tufte og Christoffersen 2016, 231). Pa bakgrund av detta och den tidsbegrédnsningen var

undersokning hade, har vi inte anvént oss av ndgon form for métning av reliabiliteten.

3.9 Validitet

Validitet dr ett begrepp som anvénds mycket inom forskning och beskriver en undersoknings
giltighet. Detta visar till hur relevant eller representativ data ar i forhallande till fenomenet
som studeras, om undersokningen méter det den faktiskt &r menat att méata. Det finns olika
former for validitet sdsom begreppsvaliditet, intern validitet och extern validitet.
Begreppsvaliditet visar till hur god representationen mellan den konkreta datan och sjélva
fenomenet &dr. Det dr ofta svart att avgdra om en indikator dr valid och det kan behova
genomforas systematiska validitetstester. Andra ganger kan det handla om att se pa en
indikator med sunt fornuft, &ven omtalat som face validity inom forskning (Johannessen,
Tufte og Christoffersen 2016, 66-67). Ett matt pa intern validitet inom kvalitativ forskning ar
hur forskarens framgéngssitt och fynd reflekterar mélet med undersékningen och
representerar verkligheten pa ett korrekt sétt. Metoden varig observation dkar
undersokningens trovéirdighet genom att forskaren anvinder vasentligt med tid for att sétta
sig in 1 temat och forsta dess kontext pa forhand (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016,
232). For att 6ka trovardigheten i1 var undersokning anvédnde vi god tid pé att undersoka olika
relevanta kéllor och teorier om temat. I starten av vart arbete satte vi dven upp en detaljerad
arbetsplan med flera delmél som vi foljt genom hela processen. Till trots for de rddande
omsténdigheterna med Covid-19 har vi arbetat i en jamnt tempo vilket vi upplever har gett
oss utrymme att utforska tematiken runt vér problemstéllning relativt val.

Malet med forskning ér att kunna generalisera eller 6verfora inhdmtad kunskap, etablera
beskrivningar och forklaringar till andra omrdden 4n det som studerats. Detta omtalas som
den externa validiteten (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2016, 233). Med tanke pa vart
ndgot laga antalet respondenter, kan detta sdtta vissa begridnsningar i var mdjlighet att
generalisera vara resultat till hela forsékringsbranschen eller andra omraden som inkluderar

ledare.
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4.0 Presentation och analys av resultat

I detta kapitlet kommer vi forst att ga igenom och presentera véra resultat samtidigt som detta
knyts upp mot den teori vi baserat var studie pd. Resultaten blir presenterade under
huvudkategorierna: the skill shift, emotionell intelligens, utveckling av emotionell intelligens,

teknologisk kompetens och administrativ kompetens.

4.1 The skill shift
Det dr en genomgaende relativt hog grad (6,8) av kdnnedom till begreppet “the skill shift”
hos respondenterna. En respondent som skiljer sig lite fran flertalet och upplever att ledare i

Fremtind endast delvis (5,0) har kinnedom till begreppet.

Niér vi fragade om i vilken grad ledarna upplever att efterfrdgan och krav om kompetens
dndras, svarade genomsnittet att de upplevde det i en hog grad (8,0). Detta dr ndgot som
styrks av rapporten “Skill shift: Automation and the future of the workforce” av MGI (2018).
En av respondenterna sa sig dock nagot oenig i detta, d& denne enbart upplevde delvis
dndring 1 kompetensbehov och efterfragan. Respondent 3 och 5 menade att vissa typer av
kompetens inte nddvéandigtvis anvinds mindre, men pa ett annat sétt idag jaimfort mot
tidigare. Nagot som kan ténkas vara pa grund av den stindiga utvecklingen i samhéllet dér
organisationer méste forhélla och anpassa sig till &ndrade krav och 6kande konkurrens, samt
att verksambheter ser viktigheten i att anvinda kompetens pa rétt sitt for att den faktiskt ska
bidra till vardeskapning (Lai 2013, 11-13). Vad géller kompetenser som okar sa upplevde
respondent 3 att detta framst géller for EI- och analytisk kompetens, vilket &r i trdd med hur
fenomenet “the skill shift” beskrivs av MGI (2018). Respondent 5 tilldgger att upplevd grad

av dndring potentiellt kan paverkas av vilket arbetsomrade man har.

I forhéllande till ledarrollens paverkan av “the skill shift” sa sig samtliga eniga i att detta
upplevs i relativt hog grad. Flera av respondenterna nimnde dndring som en viktig faktor, dér
respondent 1 uttryckte: “For att organisationen ska fungera sa mdste ledaren anpassa sig,
inrdtta sig efter dndringar och vara en pdadrivare av dndring. Man kan inte tro att man kan
fortsdtta gora allt som tidigare dven om allt inte dndras pa en gang.” Detta citatet kan
fortydliga det MGI (2018) lyfter fram om hur avgorande det ar for verksamheten att anpassa
sig till och bemoéta éndring, i detta fallet teknologisk sadan. Samtidigt uttryckte respondent 4
att det pa grund av “the skill shift” stélls hogre krav till ledaren om att folja med pa vad som
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hinder bade internt och externt, samt att krav om att dverfora kunskap 6kar. Hen fortydligade
dven att den teknologiska utvecklingen har fort till att resultat blir mer synliga, vilket kan
tankas paverka ledarrollen. MGI (2018) forklarar att dagens dndringar i kompetenskrav till
stor grad sker pd grund av automatisering, vilket de flesta av vara respondenter verkade
uppleva effekten av. Detta framkom dven av respondent 5 som sa att ledare paverkas genom
allt hogre krav till effektivitet och utveckling av arbetsprocesser genom digitalisering.
Respondent 2 lyfte dven fram att ledare som inte dr god pd egen utveckling riskerar att deras
kompetens fortare blir mindre aktuell, bl.a. pa grund av “the skill shift”, och att beroende pa

vilken typ av ledarroll man har sa kan graden av kompetens paverka tilliten till ledaren.

4.2 Emotionell intelligens som kompetens

Fyra av fem respondenter vi intervjuade menade att de hade god kidnnedom till begreppet EI,
medans en respondent upplevde att ledarna generellt hade en nigot lagre grad av kdnnedom.
Manga av ledarna forklarade att de hade inhdmtat mesta delen av informationen om
begreppet pa grund av eget intresse, och inte nddvéndigtvis genom upplarning eller fokus
fran organisationen. Detta gav oss en indikation pa att respondenterna hade en relativt stor

forstaelse och ett intresse for det vi frigade om.

Nér det kommer till frdgan om huruvida de upplever att det stélls hogre krav om EI till dem
som ledare, s& upplevde respondent 2 och 3 att det stills lite krav om EI och att det heller inte
stdlls ndgra hogre krav idag an tidigare. Dessa respondenterna ansdg i tilldgg att det borde
stdllas hogre krav.

Respondent 4 och 5 upplevde att det faktiskt stdlls hoga krav om EI. De uttryckte att det &r
ndgot som alltid har varit ddr, men att det 4r mer fokus pé det idag. Detta &r ndgot som
samsvarar med teorin om fenomenet “the skill shift” (MGI 2018). Respondent 2 tillade att det
i dagslédget inte finns nigra faststillda krav om EI till ledare &ven om hen menade att detta ar
ett onskemal frén bedriften. Anledningen till detta kan vara pd grund av att EI dr svart att
mita, nagot som framkommer och stottas av Skorstad (2018) 1 hans kritik mot begreppets

prediktiva virde.
Den samlade synen hos respondenterna pé hur viktigt det &r med EI-kompetens i ledarrollen

visade att de sdg pa den som néstintill avgdrande. De rangerade den sociala kompetensen

med ett snitt pd 9,4 och den personliga kompetensen pa 8,8. Detta dr de tvd kompetenserna
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vara respondenter som grupp rangerade hogst i undersékningen. De ansdg det som viktigt for
att forstd eget beteende och hur det paverkar andra, da detta igen kan paverka trivsel och
resultat. Det rddde dven en enighet om att EI-kompetens har en viktig roll nir det kommer till
att leda team. Angdende detta uttryckte respondent 1 foljande:

“Jag tror att en ledare med hog grad av social intelligens i mycket stérre grad ocksa dr med
pd att skapa storre virde i teamet dn om man inte har det.” Hen sa dven att: “Om jag ska se
generellt pad ledelse, sa har man nagra ledare som dr superduktiga till att skapa engagemang
och skapa goda resultat och skapa god samhandling. Egentligen dd generera mycket
motivation i sitt team. Men sd har man dem ledarna pa andra skalan som skapar konflikt och
problem i sitt team genom sdttet dem dr pd. Men de absolut flesta ligger nagonstans i mitten
pd den skalan. Kanske inte dem som drar och stimulerar och skapar helt optimala kar pd
bdde virde i forrdttning och hos mdnniskor, men de gor heller inget direkt fel. Sd ofta kan
man ju frdga sig da om det spelar ndgon roll om dem dr ddr eller inte och pa vilket sditt
paverkar dem egentligen det som sker utover det rent administrativa.”

Det respondenten uttryckte hér kan aterkopplas till den kompetensbaserade EI-modellen
(figur 1) som beskriver att man befinner sig pa en skala mellan emotionell attraktivitet och

emotionell repulsivitet, vilket kan péverka utfallet av social interaktion (Kunnanatt 2008).

Respondent 4 kom dven med en intressant infallsvinkel om att emotionell intelligens ar
betydelsefullt nir det kommer till att bemdta kunder och skapa tillfredsstélldhet hos dem och
sa: “Det dr kunderna vi lever for och vi ska ju kunna visa forstaelse for att dem dr i olika
livsfaser. “ Som ndmnt i teorin sdger Kunnanatt (2008) sig enig i detta dir han lyfter fram att
en hog grad av El i ett team, dd dven hos ledaren, kan 0ka prestationer och dess forméga att

hantera mer komplexa uppgifter.

Nir vi fragade respondenterna om vilken kompetens dem anvénder mest i deras arbetsvardag
sa visade det sig att EI i snitt anvéinds minst. Dem upplever alltsa att EI i1 allra hogsta grad ér

viktigt, men att det samtidigt &r andra former av kompetens de ansdg sig anvinda mer. Detta

till trots for att de menade att en hog grad av El-kompetens pa ménga sitt kan paverka deras

prestation som ledare genom t.ex. formégan att optimalisera roller och arbetsuppgifter for att
utnyttja resurser och skapa virde. Nagot respondent 1 berdrde i foljande citat:

“Mycket av EI handlar om att forstd i vilken kontext man kommer mest till sin rdtt och vart

man dr som person passar bdst i den stora bilden. Det kan ocksd vara om jag passar bdst
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som ledare eller i andra roller [...] Det dr nagot med att forstad sig sjdlv, inte for att fordndra
sig sjdlv, men for att finna sin plats.”

McCallum och O’Connell (2008) lyfter i trdd med detta fram att EI-kompetens kan bidra till
bland annat effektivitet, reducerade kostnader och positiva resultat for bedriften. Aven
Kunnanatt (2008) instimmer att denna formen for kompetens kan vara 16nsamt ur en
organisatorisk aspekt. Ur ett annat perspektiv kritiserar Lock (2005) sambandet mellan EI-
kompetens och effektivt ledarskap som faktor for att uppnd mél och skapa virde 1

verksamheten.

4.3 Utveckling av emotionell intelligens som kompetens

Niér vi sett pa respondenternas genomsnittliga upplevelse av huruvida det 4r mdjligt att
utveckla EI eller inte, sa fick vi ett resultat pd 5,5 1 vér skala, alltsa att det delvis gér. Flertalet
1 gruppen var eniga om detta, men en respondent gav ett avvikande svar om att det endast &r

mdjligt i en relativt liten grad (3,0).

Respondenternas tankar om vad som krévs av ledaren sjdlv for att utveckla EI gick i storsta
mén ut pd egen motivation, sjdlvinsikt, vilja och dnskan om utveckling, samt att se
viktigheten i1 det. Andra faktorer som lyftes fram som avgdrande var fragan om arv och miljo,
dér respondent 2 fortydligade att det handlar om medfodd personlighet och erfarenheter. Som
ndmnt i teorin om utveckling av emotionell intelligens, bekréftar Serrat (2017) att vissa &r
fodda med en hogre grad av EI. Han ér dven enig i att erfarenhet &r en viktig faktor vad géller

utveckling, men tilldgger att det ocksa kravs repetition, feedback och forstarkning.

I fragan om vad man inte kan utveckla svarade respondent 5: “Den genuiniteten i det. For
man mdrker att ndgon har ldrt att man ska gora pa ett visst sdtt i en viss situation. Men dr
man inte dr duktig pad att kdnna av sjdlv sa mdrker man fort att det inte kommer helt frdan
hjdrtat men frdn hjdrnan.”

Flertalet respondenter lyfte ocksa fram empati som nést intill omdjlig att utveckla, vilket gér
in under El-komponenten social medvetenhet (Kunnanatt 2008). De flesta av véra
respondenter menade att man i utgdngspunkt maste vara fodd med en viss grad av EI {or att
det ska gé att utveckla. P en fraga om respondent 1 tror att det krdvs EI for att forsta att man

behover utveckla t.ex. sjilvinsikt sa svarade hen som foljer: “Ja, det dr riktigt och i de virsta
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tillfillena dr det bara ett lost case. Jag tror att dr man pd sd bottenniva med EI, sd dr det

liksom inte sa mycket att jobba vidare med.”

Vidare pa temat om utveckling uttryckte respondent 5 att en organisatorisk faktor som é&r
avgorande dr ett internt fokus frén till exempel ledargruppen. Hen anség hir att det &r viktigt
att synliggdra temat pa verksamhetens dverordnade agenda. Vilket kan tinkas vara i
forhallande till tanken om att EI-kompetens potentiellt bidrar till storre viardeskapning och

effektivitet i verksamheten (Kunnanatt 2008).

Fortséttningsvis fragade vi respondenterna om dem sjdlva jobbar med att utveckla sin egen
EI. Hér forklarade respondent 5 att hen inte nddvéndigtvis jobbar aktivt med det, men
reflekterar och tdnker 6ver hur hen ska uttrycka sig i forkant av en situation. Detta for att bli
forstadd pa basta mojliga sitt.

Respondent 4 uttryckte att hen tror att man ser olika vérde i att utveckla EI beroende pa
vilken typ av ledarroll man har, att ledare med personalansvar behdver ta mer hinsyn till hur
folk har det jamfort med ledare utan detta ansvaret. Kunnanatt (2008) framhiver i trdd med
detta att ledare som har forstéelse for andras emotioner mer effektivt kan motivera och
inspirera medarbetare. Lock (2005) sdger dock att det inte &r avgdrande for ledare att ta vara
pa medarbetares vilmaende, utan att rationalitet och intelligens hellre &r de kritiska
faktorerna. I tilldgg uttryckte respondent 3 att hen upplevde utveckling genom nya
utmaningar pa arbetsplatsen, ndgot som ocksa kan aterkopplas till vad teorin sdger om

utvecklingen av EI genom erfarenhet (Serrat 2017).

Ett annat spdnnande tema som en av vara respondenter lyfte fram var IQ jamfort med EI.
Respondenten forklarade att man istéllet for EI kan ha en IQ som gor att man forstér att man
maste agera och att detta dr ndgot som kan utvecklas dver tid. Hen fortydligade detta genom
ett exempel om en véninna: “Hon dr en mor men sliter lite med empati och kdnner inte det
som dr "riktigt” att kdnna. Men sd dr hon sd pass smart da att hon vet hur hon ska agera och
inte bara avvisar det. Kan stdlla uppfoljningsfragor om det kommer ndgon till henne som
sliter. Det tror jag att man kan utveckla over tid till trots for att du kanske saknar den
egenskapen.” Respondentens exempel kan kopplas till det Lock (2005) sidger om att en hog
grad av logiskt tinkande och rationalitet bestimmer hur du agerar utifrén dina emotioner,

alltsa intelligens, inte EI.
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4.4 Teknologisk kompetens
Respondenternas sammanfattade kédnnedom till begreppet teknologisk kompetens var pd 7,1,
vilket &r relativt hogt enligt vér skala. 3 av respondenterna svarade 8,0, medans de tva

resterande svarade 5,5 respektive 6,0.

Den generellt uppfattade viktigheten av teknologisk kompetens hos ledarna var relativt hog.
Digital kompetens fick en sammanfattad véardering pa 7,7 och den analytiska pa 8,3.
Rapporter fran MGI (2018) och NOU (2019:2) visar som ndmnt till viktigheten av bade
ledarskap och teknologisk kompetens i dagens och framtidens arbetsliv. Detta &r tydligt ndgot
vara respondenter ocksd upplever. Respondent 3, 4 och 5 anség alla att teknologisk
kompetens ér viktigt for att forsta och kunna anvinda digitala verktyg. Respondent 3 la dven
vikt pé analytisk kompetens for formégan att se helhet, fa Gversikt och ha en tvérfunktionell
forstaelse. Detta kan direkt kopplas till Nugroho’s (2017) teori om analytisk kompetens.

I tilldgg ansdg respondent 2 att denna formen for kompetens kan vara avgorande for att ta
rationella beslut. Upplevelsen till respondent 1 var att digital kompetens endast dr delvis
viktigt, medans den analytiska &r viktig i hog grad. Hen uttryckte att det viktiga for ledaren ar
att forstd hur och varfor digitala verktyg anvénds och att man inte nédvéndigtvis behdver
vara specialist sjdlv. Ledaren bor hellre se till att kompetensen finns i eget team. Nigot som
skiljer sig lite frdn hur avgérande NOU (2019:2) menar att den digitala kompetensen &r for

alla 1 arbetslivet.

Vidare for detta oss in pd om respondenterna upplever 6kande krav om teknologisk
kompetens. MGI’s rapport pekar ut teknologisk kompetens som en av dem man ser kommer
att 6ka mest, bland annat i finans- och forsékringsbranschen (MGI 2018). Har fick vi dock
relativt spridda svar med rangeringar pé 5 till 8,5 i vir undersokning. Dér respondent 1
upplevde att det delvis 6kar, medans respondent 5 ansag att kravet i hog grad 6kar pa grund
av en generellt hogre teknologisk kompetens bland de anstéllda. Daremot sa respondent 3 att:
“Jag upplevde att kravet var storre for ndgra ar sen. Fér da trodde man att digitala verktyg
skulle kunna l6sa allt, men det ser vi ju nu att det inte hjdlper att bara kunna anvinda

digitala verktyg.”
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Gallande teknologisk kompetens och dess paverkan pa ledarprestation, sag vi kontraster i
svaren. Respondent 4 upplevde det som att teknologisk kompetens paverkar prestation i hog
grad (8,5) och virderade denna hogst av samtliga kompetenser. Hen forklarade: “Jag tror
ocksd att om jag hade haft en hogre teknologisk kompetens sd hade det gynnat avdelningen.
Da hade jag kunnat se pd vilka verktyg vi hade kunnat anvinda och har behov av.”
Respondent 1 var skeptisk till detta och ansédg att den endast paverkar i relativt liten grad (4).
I ett citat av respondent 3, som graderat detta till 5, beskrevs den teknologiska kompetensens
inverkan pa prestation som: “Jag tror att teknologisk kompetens och att utnyttja de digitala
verktygen dr ett fundament. Jag tror inte den digitala kompetensen i sig sjdlv dr visentlig, det
dr en bas man bara mdste ha.” Vidkommande ansag dven att det dr en kombination av EI
och teknologisk kompetens som dr avgorande for ledarprestation, att det inte dr nog med
enbart den ena eller andra. Det respondent 3 uttalade om baskunskap inom digital kompetens

kan kopplas till vad rapporten frdn MGI (2018) séger.

I forhéllande till det organisatoriska perspektivet framkom det av respondent 2 att
teknologisk kompetens &r ett strategiskt satsningsomrade inom Fremtind och hen upplevde att
det dr ndgot som det laggs stort fokus pa i HR-avdelningen. Vilket kan ténkas vara pa grund
av viktigheten av att anpassa sig och beméta allt mer automatisering (MGI 2018). Pa detta
omrddet ansag dven respondent 1 att teknologisk kompetens kan bidra till organisatorisk

véirdeskapning.

4.5 Administrativ kompetens

Den administrativa kompetensen sag respondenterna pd som relativt viktig och rangerade den
i snitt pd 7,5. Detta dr den kompetensen som fick lagst gradering i forhallande till viktighet
for ledare. Ndgon upplevde den som delvis viktig, medans en annan menade att det ar viktigt
i allra hogsta grad. Respondent 2, som graderade detta hogst, sa att denna typen av
kompetens ér helt nddvéndig for att vara ledare. Respondent 3 och 4 var eniga i att
administrativ kompetens dr nddvéndigt for sjdlvledelse och organisering. Dem tillade dven att
ju storre variation det dr pa arbetsuppgifter och ansvarsomréden, desto viktigare dr den
administrativa kompetensen. I teorin sa visas det till att bl.a. administrativ kompetens &r
betydelsefull i forhéllande till effektivitet, speciellt i hogre ledarpositioner (Tonidandel,
Braddy & Fleenor 2012). Men bade respondent 1 och 5 uttryckte att dem sjélva som ledare
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inte nddvindigtvis behdver ha en speciellt hog grad av administrativ kompetens, utan att

behovet beror pa medarbetarnas formaga att styra sin egen arbetsvardag.

En av véra respondenter upplevde att administrativa roller inte &r efterfragad pd samma sitt
som forr och uttryckte foljande: “Kanske de rent administrativa rollerna som bara ordnar
och planerar... Jag tror inte vi kan ha de gammaldags rollerna som bara ger order ned. Det
vill inte jag ha sa mycket av. Jag vill att folk ska ha sjdlviedelse och ta styrning pd egen
hand.” Uttalandet om administrativa och mer gammaldags roller kan kopplas upp mot det
teorin séger om transaktionsledarskap dér relationen mellan ledare och arbetstagare grundar
sig 1 avviksstyrande, mél och riktlinjer (Zhen Li 2016, 17-21). Nér vi vidare frigade om
respondenten upplevde att det ér fler som behdver denna typen av kompetens, sa svarade

vidkommande: “Ja, istdllet for att ha sana enskilda kompetenser sd behéver alla ha lite av

allt.”

I frdgan om huruvida respondenterna menar att administrativ kompetens kan bidra till 6kad
prestation, sa fick vi ett genomsnittligt svar pa 6,5 1 var skala och hér skiljde sig svaren at i
hog grad. Den respondenten som ansag att det pdverkar prestationer i minst grad graderade
detta pad 3. Hen forklarade det som nddvandigt for att styra en avdelning mot ett mal, men inte
nagot mer utover det. Respondent 2 diremot gav en gradering pa 9 och siger att: “Det dr ett
nodvindigt ont om man kan kalla det det. Man kan inte inte vara administrativt god om man
ska vara ledare, men om det blir for mycket av det sd tror jag att man forvittrar lite i
ledarrollen.”

Tonidandel, Braddy och Fleenor (2012) &r enig i att administrativ kompetens bor tas hdnsyn
till och att det ar ett viktigt grundlag. I forhallande till det respondent 1 sdger om forvittring i
ledarrollen sa uttrycker Kaufmann och Kaufmann (2015) att ledare som tolkar sin roll som

rent administrativ kan fa konsekvenser for organisationens formdga att hantera dndring.

Nér det kommer till ledarprestation, ansdg respondent 1 att administrativ kompetens ar viktigt
for att utnyttja resurser pa ritt sitt och leda teamet mot att nd gemensamma mal. Hen
forvantar dven 1 storre grad att medarbetare &r sjdlvstidndiga och kan planera egen tid.
Respondent 4 lyfte fram att det hen kallar coachande ledaregenskaper ér en forutséttning for
att administrativ kompetens ska kunna bidra till 6kad ledarprestation. Nédgot som kan kopplas

till teorin om transformationsledarskap som siger att faktorer sdsom individuellt stéd och
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idealiserat inflytande (Zhen Li 2016, 18) ir viktiga i ledarpositionen. Aven Ladegard och
Vabo (2010) uttrycker att denna typen av ledarskapsstil kan bidra till virdeskapning.
Respondent 5 var inne pa ett liknande spér da hen uttryckte: “Dd har man koll pa det som
man mdste ha koll pa. Och om man dr god pd det sd dr det littare att se sina medarbetare. 1
perioder dr man kanske inte sd god pd det och da mdrker man att man kan mista éversikten
och kdnner att man gor ett daligt jobb.” Tonidandel, Braddy & Fleenor (2012) uttrycker hir
att administrativ kompetens &r ett viktigt grundlag innan man utvecklar t.ex. ménsklig

kompetens.

5.0 Diskussion och tolkning

I denna delen kommer vi att diskutera det vi har presenterat av resultat. Var problemstdllning
lyder som ndmnt: “Pdverkas ledare i Fremtind av 6kande krav om emotionell intelligens?”
For att kunna besvara denna pé ett reflekterat sétt onskar vi genom denna dryftningen att lyfta
fram olika perspektiv och kritiskt granska vara resultat. Vi har valt att dela upp

diskussionsdelen efter pastdenden som kopplas till besvarandet av var problemstillning.

5.1 Ledarna i Fremtind upplever 6kande krav om EI

I var undersokning fick vi fram att respondenter pd den ena sidan upplever att krav om EI
oOkar 1 allra hogsta grad och de uttryckte att denna formen for kompetens efterfrdgas mest i
Fremtind. Fortsdttningsvis sa de dven att de upplever hoga krav fran omgivningen,
medarbetare och nédr det kommer till kommunikation och att hantera dndring. Négot vi kan se
stods av rapporten fran MGI (2018) om framtidens kompetensbehov.

Pé den andra sidan ser vi att andra respondenter upplever en betydligt ldgre grad av 6kande
krav och ansdg att dem hade kunnat vara hogre. De uttryckte att det inte finns nagra fastsatta
och konkreta krav och att detta kan bero pd utmaningar med att méata och testa grad av EIL
Utifrén detta kan man ifradgasdtta varfor vissa ledare upplever kraven som tydliga, medans

andra inte gor det.

En aspekt av saken kan vi tdnka oss ir att det beror pa ledarnas arbetsforhallanden. Ett
exempel pa detta kan vara vilka arbetsuppgifter och ansvarsomriden ledaren har och i hur
stor grad EI dr nddvandigt i forhallande till dessa. Ett annat exempel kan vara vem ledarens

kollegor eller medarbetare dr och deras behov for bl.a. motivation och uppfdljning.
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En annan aspekt av saken kan ténkas vara att ledarens egna intressen och egen reflektion gor
att man ar mer eller mindre mottaglig for att uppfatta de krav som stélls. P4 grund av dessa
olikheterna kan det vara forstaeligt att ledarna upplever kraven i varierande grad. Detta i trdd
med att upplevelsen av ett fenomen kan variera utifran t.ex. olika intressen (Johannessen,
Tufte og Christoffersen 2016, 78).

Vi menar dirmed att det dr naturligt att de upplever att kraven varierar d& det har hogre

relevans for vissa ledare dn andra.

5.1.1 Ledarna i Fremtind upplever 6kande krav om teknologisk kompetens

Om vi ser pa det vi precis diskuterat i relation till 6kande krav om teknologisk kompetens, sa
fér vi genom var unders6kning resultat som visar att ledarna i Fremtind upplever att kraven
okar i relativt lik grad. I forhallande till vir problemstéllning sd séger det oss att 1 ett arbetsliv
dar teknologisk utveckling standigt pagar sé upplever véra respondenter att kravet om EI-

kompetens okar lika mycket som den teknologiska.

En orsak till detta kan vi tdnka oss ir att ledare méste ha teknologisk kompetens for att kunna
anvéinda och forstd allt fler digitala verktyg. Vilket samtidigt krdver att ledaren har emotionell
intelligens for att kunna t.ex. implementera och hantera dndring pd grund av den teknologiska
utvecklingen.

En annan orsak till att krav om EI-kompetens 6kar lika mycket som teknologisk, kan tdnkas
vara att man stiller andra typer av krav till ledaren idag jaimfort mot forut. Tidigare kunde det
verka som att forvintningarna om kompetens till ledare i stor grad bestod av formégan att
utfora uppgifter, uppnd mél och genom detta skapa virde. Detta i likhet med hur teorin
beskriver transaktionsledarskap (Zhen Li 2016, 17-21). Medans man idag i tilldgg har mer
forvantningar om t.ex. individuellt stdd och intellektuell stimulering, samt andra

komponenter ur transformationsledarskapsteorin (Zhen Li 2016, 18).

Pa bakgrund av detta ser vi ett sammanhang mellan 6kande krav om teknologisk kompetens
och emotionell intelligens, att det ena inte utesluter det andra utan att dem snarare &r
beroende av varandra. Vi upplever det dven som att ledarrollen har utvecklats till en mer

méngsidig roll, vilket gor att kraven till ledare ser ut att generellt 6ka.
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5.2 Prestationen hos ledarna i Fremtind paverkas av EI

Nir vi utforskade temat om EI ytterligare och frdgade vara respondenter om, hur och varfor
dem eventuellt upplever att denna kompetensen paverkar deras prestation som ledare, sé dr
dem generellt eniga om att det gor det. Med ett genomsnitt pa 8,5 pd vér skala, sa sdger dem
att EI-kompetens helt klart pdverkar deras prestation. Men nér vi ser detta tdnker vi att det
inte nddvindigtvis &r sa sjilvklart. Teorin visar till tydliga argument bdde for och emot dér
Kunnanatt (2008) samt McCallum och O’Connell (2008) uttrycker att det finns ett positivt
sammanhang mellan grad av EI och ledarprestation. Men déar Lock (2005) stéller sig kritisk

till detta d& han menar att det inte finns ndgot samband mellan EI och effektivt ledarskap.

Ur ett perspektiv kan vi tinka oss att det dr ledarens egna virderingar om EI som formar
dennes uppfattning om huruvida det paverkar formagan att uppna resultat. Alltsa, att vira
respondenter kanske uttalar sig som dem gor pé grund av hur viktigt de anser att EI 4r (9,1).
Att ledare som inte anser att det dr lika viktigt eventuellt inte hade sett det starka
sammanhanget mellan EI-kompetens och prestation.

Ur ett annat perspektiv kan det tdnkas att det d&ven hér kan vara arbetsforhallandena som
avgor om EI har en positiv paverkan pé ledarprestation. Alltsd att omstdndigheterna runt
ledaren och dennes ansvarsomriden dr avgorande for om det finns ett behov for emotionell
intelligens. Detta hade t.ex. kunnat vara att en medarbetare som framst utfor rutinbaserade
uppgifter inte behdver s& mycket mer dn uppfoljning av dessa. En ledare med hog grad av EI
hade kanske lagt mer fokus pa personlig utveckling, &ven om det i denna situationen inte &r
ett behov for det. Kaufmann och Kaufmann (2015) lyfter i trdd med detta fram att EI kan ha
en mindre positiv effekt om yrket eller den individuella medarbetaren inte kriver eller
behdver det.

Med detta sagt s& kan vi dock ténkas oss att en ledare med hog grad av EI har formégan att

avgora i vilken grad uppf6ljning eller stod dr nddvéandigt.

Viéra respondenter menar att EI-kompetens péverkar ledarprestation genom att man i storre
grad kan skapa motivation och engagemang, se behov, tillrittaldgga for dessa och forsta
vilken péverkan de sjdlva har pa andra. De sdger dven att det dr viktigt for att skapa goda
resultat genom bl.a. kundbemdtanden och for att forstd optimal strategi for eget team. Det

finns bade teoretiskt stod for (Kunnanatt 2008) och kritik mot detta (Skorstad 2018, 125).
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Vi upplever att detta visar till bdde intern och extern pdverkan genom EI och sdger oss att det
kan bidra positivt till formégan att leda sig sjdlv, leda andra, samt att forstd, bemdta och
hantera sin sociala miljo pé ett mer anpassat sétt. Vi tdnker dock att det finns en risk att
ledaren tar for mycket hinsyn till den sociala aspekten, och ddrmed kan 6verse eller forlora

fokus pé mer operativa uppgifter och verksamhetens mal.

I forhéllande till var problemstillning s& uppfattar vi att EI kan ha en paverkan pd ledares
prestation. Men vi anser att det dr avgorande att ledaren har forméagan att anpassa
tillampningen beroende pd situation och omstdndigheter. Dessutom menar vi att det dr viktigt
att ndmna att EI kanske inte ar avgorande i alla ledarroller, och att det dérfor inte alltid kan
forvintas ha en positiv paverkan pa prestation. Slutligen sé tdnker vi dnda att det ar viktigt att
fokusera pd EI, men att fundamentet i fokuset méste ligga i kdrnverksamheten och

méluppnéelse.

5.2.1 Prestationen hos ledarna i Fremtind paverkas av teknologisk och administrativ
kompetens

I jaimforelse med EI onskar vi att lyfta fram ledarnas upplevelse nér det kommer till
teknologisk och administrativ kompetens och dess paverkan pd prestation. Vi borjar med att
belysa skillnaden i upplevd péverkan pa prestation mellan EI (8,5) och teknologisk
kompetens som far en lagre gradering pé 6,4.

Det vara respondenter menar ar viktigt i forhéllande till teknologisk kompetens dr formagan
att anvéanda digitala verktyg, forsta processer pa tvirs av fag och funktioner, samt helhetlig
forstaelse av drift. De menar att administrativ kompetens ar viktigt for att kunna koordinera
och organisera resurser i sitt team.

Ledarna &r dock generellt eniga i att bade teknologisk och administrativ kompetens ar
baskompetenser och grundlidggande fardigheter, men att dem inte nddvandigtvis bidrar till

ytterligare ledarprestation.

Vi ser att dem tre kompetenserna paverkar ledarnas prestation pd olika sitt. Teknologisk och
administrativ kompetens dr mer konkreta och direkt nédvéndiga for att utfora vissa specifika
arbetsuppgifter. For ledarna i Fremtind kan det innebéra att teknologisk kompetens &r viktig
for att t.ex. utfora uppgifter genom digitala plattformar. Medan den administrativa

kompetensen kan vara viktig for att exempelvis ha dversikt pd nddvindiga, men mer
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rutinbaserade uppgifter sdsom planldggning. Vi kan dérfor tinka oss att det inte alltid ar
nddvindigt att det dr ledaren som besitter dessa kompetenserna. Det kan alltsé vara sd att man
bor skilja pd dem och ledarrollen, da dem inte nddvandigtvis paverkar hur man &r som ledare
utan snarare huruvida du kan utfora eller forsté vissa arbetsuppgifter.

I motséttning till detta sd ser vi att EI &r en form av kompetens som bade dr svart att
identifiera, konkretisera och méta resultat av. Till trots for detta framgar det anda att EI bade
ar viktigt och efterfragat, vilket vi tdnker kan vara pa grund av att det till skillnad fran
teknologisk och administrativ kompetens direkt kan pdverka hur man ar som ledare. Detta
genom t.ex. formégan att se och forstd alla medarbetares individuella behov och utifrén det

lagga en optimal strategi for sitt potentiellt mangfaldiga team.

I forhéllande till var problemstillning sé ser vi som sagt att EI kan ha en positiv paverkan pé
ledarprestation. Efter att ha jamfort kompetenserna upp mot varandra sa uppfattar vi det dock
som att ledarna pa den ena sidan kan fungera helt fint utan EI s lange dem har teknologisk
och administrativ kompetens, som dr nédvéndiga for grundldggande prestation. Déremot
framstar det for oss pd den andra sidan som att emotionell intelligens kan bidra till att deras
prestation faktiskt 6kar. Nagot vi anser kan tillfora virde utover organisationens mer

konkretiserade krav och forvantningar, om det anvénds pa rétt sétt.

5.3 Ledarna kan utveckla och forhélla sig till emotionell intelligens som
kompetens

For att besvara var problemstillning och ytterligare forstd om och eventuellt hur ledarna
paverkas av 6kande krav om emotionell intelligens, s har vi dven underskt om
respondenterna tror att EI-kompetens gar att utveckla. Forst och framst ska det understrykas
att det finns ganska lite forskning pa temat nir det kommer till det organisatoriska
perspektivet pa EI som kompetens. Detta kan vi tanka oss dr pa grund av de svarigheterna vi
har ndmnt tidigare vad géller att mita och testa begreppet EI och att det darfor dven ar svart
att se utveckling. Ett teoretiskt bidrag visar dock att det kan utvecklas genom erfarenhet,

motivation, repetition, feedback och forstiarkning (Serrat 2017).
Vad giller véra respondenters tankar runt detta sa kan det verka som att dem &r ndgot kluvna.

Pé den ena sidan menar de att det dr véldigt krdvande, att man maste vara personligt anlagd

for det och att aspekter vid EI sdsom genuinitet och empati inte gar att utveckla. Vilket t.ex.
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skulle kunna innebéra ett behov om att utforma tydliga kandidatkrav som definierar vad man
ser efter, detta fOr att i rekryteringsprocesser sékra att man fangar upp ledarkandidater som
har dem personliga forutsittningarna som eventuellt krévs. Samtidigt menar respondenterna
pa den andra sidan att det finns aspekter vid EI som gar att utveckla. Detta om man har viljan
till det, &r medveten om och reflekterar runt det, samt att miljomassiga forutsittningar ar
nirvarande. Det hér skulle kunna innebéra att verksamheten behover tillrattaldgga for t.ex.
feedback genom medarbetarundersdkningar. Samtidigt som det dven stéller krav till ledaren

sjdlv som méste anvidnda den feedbacken for utveckling genom reflektion och medvetenhet.

Var uppfattning dr pa bakgrund av detta att det delvis gér att utveckla EI om personliga
forutséttningar dr pd plats. Men med komplexiteten i beaktande sé stéller vi oss frigan om
hur organisation och ledare kan forhélla sig till detta.

Ur ett organisatoriskt perspektiv tinker vi att det innebér relativt stora utmaningar om att
bade definiera krav till och tillrattaldgga for ledare. Nagot vi forstér dr svart, just pd grund av
problematiken runt konkretisering, métning av EI och att det &r svért att visa till direkt
paverkan pé resultat. Ur ledarnas perspektiv sé kan det innebéra att det krévs att man sdtter
det pé egen agenda och att det ddrmed blir en storre del av arbetsvardagen. Vi tanker oss
dock att det for det forsta &dr svért att leva upp till krav som inte dr konkreta och definierade,
och for det andra att det inte gar att bevisa att man varken besitter kompetensen eller att den
faktiskt bidrar till virdeskapning.

Sammanfattningsvis vill vi podngtera att vi uppfattar det som att ledare till en viss grad kan
utveckla EI, men att forhalla sig till det stdller utmanande krav till bdde organisationen och

individen.
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6.0 Konklusion

Inledningsvis till denna konklusion dnskar vi att uttrycka att vi genom var uppsats har gjort
ménga relevanta och spannande fynd. For oss framstér det att Fremtind, som 4r en
verksamhet i1 forsidkringsbranschen, blir paverkad av de padgaende skiftningarna i efterfrdgan
och behov av kompetens. EI utmérker sig som ytterst betydelsefull, kanske framforallt i en
allt mer automatiserad organisation. Vi ser att den mellanménskliga faktorn dr avgérande och

att EI definitivt bor inkluderas i HR-strategier om utveckling av ledare och deras kompetens.

Baserat pa vara fynd kan vi se ett tydligt monster i att EI kan bidra till att 6ka ledares
prestation om vissa forutséttningar dr pa plats. Vilket i sin tur kan ha en mycket positiv effekt
pa organisatorisk virdeskapning. Vi anser att bdde Fremtind och ledarna i organisationen har
mycket att vinna pa att aktivt arbeta med och erkdnna EI som en utslagsgivande kompetens,

till trots for provningar det kan innebéra.

Vi avslutar hirmed denna konklusionen med att besvara vér problemstéllning:

“Paverkas ledare i Fremtind av okande krav om emotionell intelligens?”
Ledarna i Fremtind blir padverkade av det 6kande kravet om emotionell intelligens genom
upplevelsen av att de behdver det for att fungera optimalt i sin ledarroll. En paverkan som

grundar sig 1 kompetens om EI, ett krav som organisationen inte konkretiserat.
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7.0 Kritik till egen uppgift

Vi dr medvetna om vissa svagheter i var undersokning da vi haft begriansat med tid och
resurser for att genomfora denna. Vart urval av teori ger inte nddvéndigtvis en total bild av
temat, speciellt d& vi endast behandlat vissa delar av kompetensbegreppet, vilket innehéller
ménga fler aspekter. Ndgra av de teoretiska bidragen angdende emotionell intelligens &r nagot
dldre och det kan darfor tidnkas att nyare forskning inom temat hade kunnat ge en annan
forstaelse av begreppet.

Vara 5 respondenter har bidragit med mycket insikt, men vi forstir ocksa att med sa pass fa
respondenter s& ger inte denna informationen ett fullstindigt grundlag for att dra slutsatser

om hur EI péverkar ledare generellt.

8.0 Vidare forskning

Utifrén de resultat vi har fatt sa ser vi att det hade varit aktuellt med vidare forskning pa
temat. En undersokning i betydligt storre skala hade kunnat vara med pa att ge en mer
heltidckande bild av begreppet EI. Det hade dérfor kunnat vara andamalsenligt att genomfora
en liknande undersokning som omfattar fler respondenter och andra metoder i tilldgg. Vi ser
att det hade kunnat vara positivt att i storre grad lyfta in ett HR-perspektiv {or att kunna
jdmfora svaren upp mot ledarnas perspektiv. Detta for att vi tdnker att det hade gett en mer
nyanserad och mer helhetlig bild av hur man arbetar med EI-kompetens i organisationer. |
tillagg ser vi att det hade varit fordelaktigt att utfora undersdkningen i en eller flera bedrifter i

samma bransch for att fa fram kontraster och eventuella likheter.

Vi tanker att det hade kunna vara relevant for Fremtind att genomfora en intern undersdkning
bland sina ledare for att bilda ett grundlag for konkretisering av krav. Detta hade kunnat bidra
till en bredare gemensam forstaelse for begreppet och hur man potentiellt kan anvinda EI-

kompetens for virdeskapning.
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Bifogat

Bifogat 1: Intervjuschema

Intervjuschema:
e Presentera oss, bachelor i HR och Personalledelse, problemstéllning osv.
e Svenska.

o Fragestillning under intervju etc.

Forklaring av skala:

1 = Inte alls, 2-3 = I liten grad, 4 = I relativt liten grad, 5 = Delvis, 6-7 = I relativt hog
grad, 8-9 =1 hog grad, 10 = I allra hégsta grad.

Definitioner:

Skill shift:

Att dndringar i kompetenskrav kommer att accelerera mer dn det man sett de sista 15 aren pa

grund av automatisering.

Emotionell intelligens:

Formagan att forstd och hantera egna och andras emotioner i social interaktion.

Social kompetens:

Formagan att forstd och hantera andra personers emotioner i social interaktion.

Personlig kompetens:

Formagan att forstd och hantera sina egna emotioner i social interaktion.

Digital kompetens:

Formagan att anvéinda digitala verktyg pa ett tryggt, kritiskt och kreativt sitt.

Analvytisk kompetens:

Formagan att analysera information och se monster och koppla ihop sammanhang ur flera

olika delar.

Administrativ kompetens:

Formagan att planera, organisera, delegera och koordinera.
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Fragor (version 1):
e Har du en Ledar- eller HR-position i Fremtind AS?

e Hur ldnge har du jobbat i positionen?

1. Om du skulle disponera din tid som ledare under en vecka - vilken form av kompetens
kdnner du att du anvinder mest av foljande?
Digital kompetens
Analytisk kompetens
Social kompetens
Personlig kompetens
Administrativ kompetens
a. Vilka kompetenser kdnner du att du anvinder mer én tidigare?

b. Vilka kénner du att du anvdnder mindre 4n tidigare?

2. Pa en skala mellan 1-10, hur viktig anser du att féljande kompetenser dr for dig som
ledare?

a. Digital kompetens (1-10)
Varfor?

b. Analytisk kompetens (1-10)
Varfor?

c. Social kompetens (1-10)
Varfor?

d. Personlig kompetens (1-10)
Varfor?

€. Administrativ kompetens (1-10)
Varfor?

Ar det ndgra andra kompetenser som vi inte nimnt som du tinker dr viktiga?

3. Pé en skala mellan 1-10, hur god kédnnedom har du till begreppet “the skill shift”?

4. P4 en skala mellan 1-10, hur god kéinnedom har du till begreppet emotionell intelligens?

5. Pé en skala mellan 1-10, hur god kénnedom har du till begreppet teknologisk kompetens?
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6. Pa en skala mellan 1-10, i hur stor grad upplever du att behovet och efterfragan pa
kompetens fordndrar sig?

Om 1: Kan du tinka dig att det pagar en fordndring?

a. Vilken typ av kompetens upplever du okar i efterfragan/krav? Varfor?

b. Vilken typ av kompetens upplever du minskar i efterfragan/krav? Varfor?

7. Pa en skala mellan 1-10, i hur stor grad upplever du att det stdlls hogre krav om

teknologisk kompetens till dig som ledare? Hur?

8. Pa en skala mellan 1-10, i hur stor grad upplever du att det stélls hogre krav om emotionell

kompetens till dig som ledare? Hur?

9. I hur stor grad upplever du att du i din ledarroll paverkas av dndringar i kompetensbehov

och efterfrdgan (1-10)? Hur upplever du att du paverkas?

10. Tror du att en hog grad av emotionell intelligens kan bidra till att 6ka din prestation som

ledare? (1-10) Hur? Varfor?

11. Tror du att en hog grad av teknologisk kompetens kan bidra till att 6ka din prestation som

ledare? (1-10) Hur? Varfor?

12. Tror du att en hog grad av administrativ kompetens kan bidra till att 6ka din prestation

som ledare? (1-10) Hur? Varfor?

13. T hur stor grad tror du att det 4r mdjligt att utveckla emotionell intelligens (1-10)?
a. Vad tror du att man kan/inte kan utveckla?
b. Vad tror du krivs for att man ska utveckla emotionell intelligens?

c. Jobbar du aktivt for att utveckla din emotionella intelligens?
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Fragor (version 2):
e Har du en Ledar- eller HR-position i Fremtind AS?

e Hur ldnge har du jobbat i positionen?

1. Om du skulle disponera tiden till ledare under en vecka - vilken form av kompetens
tanker du att dem anvénder mest av foljande?
Digital kompetens
Analytisk kompetens
Social kompetens
Personlig kompetens
Administrativ kompetens
a. Vilka kompetenser tidnker du att dem anvander mer 4n tidigare?

b. Vilka tdnker du att dem anvinder mindre &n tidigare?

2. Pé en skala mellan 1-10, hur viktig anser du att f6ljande kompetenser ar for ledare?

a. Digital kompetens (1-10)
Varfor?

b. Analytisk kompetens (1-10)
Varfor?

c. Social kompetens (1-10)
Varfor?

d. Personlig kompetens (1-10)
Varfor?

€. Administrativ kompetens (1-10)
Varfor?

Ar det ndgra andra kompetenser som vi inte nimnt som du tinker dr viktiga?

3. Pé en skala mellan 1-10, hur god kénnedom tinker du att ledarna i Fremtind har till

begreppet “the skill shift”?

4. P4 en skala mellan 1-10, hur god kiinnedom tdnker du att ledarna i Fremtind har till

begreppet emotionell intelligens?
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5. Pa en skala mellan 1-10, hur god kdnnedom tinker du att ledarna i Fremtind har till

begreppet teknologisk kompetens?

6. Pa en skala mellan 1-10, i hur stor grad upplever du att behovet och efterfragan pa
kompetens fordndrar sig?

Om 1: Kan du tinka dig att det pagar en fordndring?

a. Vilken typ av kompetens upplever du okar i efterfragan/krav? Varfor?

b. Vilken typ av kompetens upplever du minskar i efterfragan/krav? Varfor?

7. Pa en skala mellan 1-10, i hur stor grad upplever du att det stdlls hogre krav om
teknologisk kompetens till ledare?

Hur?

8. Pa en skala mellan 1-10, i hur stor grad upplever du att det stélls hogre krav om emotionell

kompetens till ledare? Hur?

9. I hur stor grad upplever du att ledarrollen paverkas av dndringar i kompetensbehov och

efterfragan (1-10)? Hur upplever du att den paverkas?

10. Tror du att en hog grad av emotionell intelligens kan bidra till att 6ka ledares prestation?

(1-10) Hur? Varfor?

11. Tror du att en hog grad av teknologisk kompetens kan bidra till att 6ka ledares prestation?
(1-10) Hur? Varfor?

12. Tror du att en hog grad av administrativ kompetens kan bidra till att 6ka ledares

prestation? (1-10) Hur? Varfor?

13. T hur stor grad tror du att det 4r mdjligt att utveckla emotionell intelligens (1-10)?
a. Vad tror du att man kan/inte kan utveckla?
b. Vad tror du krivs for att man ska utveckla emotionell intelligens?

c. Jobbar Fremtind aktivt for att utveckla ledares emotionella intelligens?
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Bifogat 2: Transkriberingar
Transkribering: Respondent 1

I: Inleder med en presentation av oss som intervjuare och en kort forklaring om vad det dr vi
ska prata om. Skickar over definitionerna pé chatt och gar igenom dem olika kompetenserna
och begreppen:

Skill shifi: Andringar i kompetenskrav kommer att accelerera mer &n det man sett de senaste
15 &ren, péd grund av automatisering.

Emotionell intelligens: Formégan att forstd och hantera egna och andras emotioner i social
interaktion.

Social kompetens: Formagan att forstd och hantera andra personers emotioner i social
interaktion.

Personlig kompetens: Formagan att forstd och hantera egna emotioner i social interaktion.
Digital kompetens: Formagan att anvinda digitala verktyg pa ett tryggt, kritiskt och kreativt
stt.

Analytisk kompetens: Formagan att analysera information och se monster, och koppla ihop
sammanhang ur flera olika delar.

Administrativ kompetens: Formagan att planera, organisera, delegera och koordinera arbete.

I: Ger en forklaring av hur skalan anvénds.

I: Kénns det ok?
R: Ja.

I: Detta &r en semistrukturerad intervju, sa det dr 6ppet for att komma med inspel om det
skulle vara ndgot du vill tilldgga.

R: Oke;.

I: Forst bara lite korta inledande fragor.

I: Vi borjar med lite korta frdgor. Har du en Ledar- eller HR-position i Fremtind?
R: Ledare.

I: Hur ldnge har du jobbat i den positionen?
R: Som ledare eller den jag har idag?

I: Den du har idag.

R: D4 ar det 9 ar i den positionen jag ir i idag.

Fraga 1

I: Om du skulle disponera din tid som ledare under en vecka - vilken form av kompetens
kénner du att du anvénder mest? (skickar 5 olika kompetenser pa chatten)

R: Ja okej, och da ska jag tinka pa det i forhéllande till min ledarroll?
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I: Ja, stimmer.

R: Jag tinker nog... Det dr ju svart att rangera dem f0r att alla r ju véldigt viktiga. Jag tdnker
nog att det startar med emotionell intelligens. Eller egentligen, sa ni pratar om olika
kompetenser sa det d4r dem ni vill ha?

I: Ja precis, vi delar upp det i social och personlig kompetens.

R: Det som ér lite viktigt att sdga inledningsvis &r ju har en lite speciell ledarroll jAimfort med
andra i sillskapet, for jag jobbar som en slags fagledare dér det mycket av mitt jobb innebar
att hjdlpa andra ledare till att fungera gott. Jag har mindre vikt mot personalledelse av egna
och mer vikt pa personalledelse mot andra som inte &r mina. Sa om jag tanker pd det jag gor
idag sd ville jag nog borjat med:

Analytisk kompetens.

Administrativ kompetens.

Social kompetens.

Personlig kompetens.

Digital kompetens.

I: a: Vilka kompetenser kidnner du att du anvénder mer an tidigare?
R: Eh... Nej det ér ju den digitala kompentensen som séklart far mera plats, annars dr det
mycket detsamma.

I: b: Ar det ndgon du kiinner att du anviinder mindre in tidigare?

R: Ne;j. Eller kanske nagot pa den administrativa kompetensen anvinder jag nog lite mindre.
I: Har du ndgot exempel pé vad det kan vara?

R: Nja, kan inte sdga exempel kanske. Men dem runt mig har blivit duktigare pé att planera,
organisera och koordinera sjilv, sa jag behover inte ldgga lika mycket tid pd det. Forut har
jag lagt mer tid pa att hjélpa andra och fa det pé plats. Men nu nir dem har blivit béttre pa
det, sa anvénder ju jag mindre tid pa det. Det gar ju for exempel pa sant som att anvdnda
planldggningsverktyg for att styra kapaciteten sin for exempel.

I: Tanker du pa digitala verktyg som tillkommit?

R: Det behover inte bara vara det, men ocksa enkla verktyg som Excel som hjilper. Men vi
har ju ocksa digitala verktyg som hjélper, sa det &r bade och.

Fraga 2
I: P4 en skala mellan 1-10, hur viktig anser du att f6ljande kompetenser &r for dig som
ledare?
Kompetenser:
o Digital kompetens
e Analytisk kompetens
e Social kompetens
e Personlig kompetens
e Administrativ kompetens

R: Ja... tinker inte att det kommer bli s& mycket anvdndning av skalan hér, for allt ju viktigt.
Men om vi borjar med den sociala kompetensen sa ér den en 10: a.

Personlig kompetens — 7

Digital kompetens — 5

Analytisk kompetens — 8

Administrativ kompetens — 5

I: Hur kommer det sig att du ténker att den sociala kompetensen &r sd viktig?
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R: Det viktigaste en ledare gor &r att hjilpa sina folk att skapa god forrittning. Du ska liksom
utveckla forrattning genom att utveckla ménniskor. Det viktigaste man gor att hjédlpa andra att
lyckas med det dem ska lyckas med. Dérfor viktigt att forstd dem och vart dem ar.

I: Om vi dé tar analytisk kompetens, hur kommer det sig att du tinker den som en 8a?

R: Egentligen, som jag sa... Bade kunna hjélpa och forsta hur man skapar god forrattning
sjdlv. Det att kunna himta ut analyser och tal och forstar processerna. Forstd och analysera
vart det ligger problem och vart det ligger potential. Det &r ju den allra viktigaste jobbet, i
grund och botten, som ledare. Se till att skapa virde med de resurserna man sitter med. Da
behdver man den analytiska kompetensen. Det &r ju dérfor jag har lagt dem tva hogst, for
man maste forsta det sjdlv och sd kan man séklart ha goda folk som forstar det, men man
klarar inte att utmana och hjdlpa andra om man inte forstar det sjélv.

I: Nér det kommer till personlig kompetens, det ténker du ligger pa lite samma niv4?

R: Man maéste forsta hur eget beteende paverkar andra och vad som péverkar sitt eget
beteende. Det att griva sig bakat och forsta varfor jag upptriader just san och se behov om att
dndra det.

I: Sen da till administrativ och digital kompetens, det lagger du lite lagre?

R: Ja, jag lagger det lite lagre for jag tinker att vira verksamheter dr ju inriktade sén att vi har
ju goda folk runt oss. Man méste inte vara den storsta specialisten pd digital kompetens sjdlv.
Man kan ha andra runt sig pa sitt team som &r béttre och som kan gora det goda jobbet. Inte
lika viktigt som ledare for man kan se till att andra pd teamet kan gora det.

I: Ar det ndgra andra kompetenser som vi inte nimnt som du tinker ir viktiga?

R: Jag tror egentligen dem ni har uppsummerar det ganska gott. Eller jo, jag kan ség en sak!
Det ér detta med samhandlingskompetens. Kan vara att den definieras in under social
kompetens kanske. Det handlar inte bara om att forsta andra personer, men extremt viktigt att
forsta samspelet mellan andra personer och hur man far ett team att fungera for att kunna
gora ett optimalt jobb.

I: Absolut, vildigt bra tilldgg!

Fraga 3

I: P4 en skala mellan 1-10, hur god kinnedom har du till begreppet “the skill shift”?
R: Menar du som i att jag dr enig?

I: Nej, men mera hur mycket kunskap du har om begreppet och forstaelse for det?
R: Da vil jag sdga 7 pd en skala. Helt san 6dmjukt. Haha!

Fraga 4
I: P4 en skala mellan 1-10, hur god kinnedom har du till begreppet emotionell intelligens?
R: Dir vill jag faktiskt sdga 8. Jag har ju studerat Daniel Goldman sjélv, sd borde ju veta lite.

Fraga S
I: P4 en skala mellan 1-10, hur god kdnnedom har du till begreppet teknologisk kompetens?
R: Jag ldgger den lite ldgre. 6.

Fraga 6

I: P4 en skala mellan 1-10, i hur stor grad upplever du att behovet och efterfragan pa
kompetens fordndrar sig? - Om 1: Kan du tinka dig att det pagar en forédndring?

R: 10.

I: a: Vilken typ av kompetens upplever du okar i efterfragan och krav?
R: Skiljer ni pé digital och teknologisk kompetens?
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I: Vi lagger digital kompetens in under teknologisk kompetens.

R: Ja, okej. Jag tanker att den teknologiska kompetensen helt uppenbart &r den som ar mest.
Men sa tinker jag att i det s& okar ocksa egentligen kravet om den sociala kompetensen
eftersom ménniskor nédvéndigtvis bdde paverkas av och paverkar den kompetensen. Det ér
ndgot jag menar att vi lagger for lite tid pa. Vi pratar véldigt mycket om hur teknologin
forédndrar sig och hur den foréndrar oss, och sé pratar vi lite om konsekvenserna av det och
vad vi méste kunna for att fa det att fungera da.

I: b: Vilken typ av kompetens upplever du minskar i efterfragan/krav?

R: Det kan d4 hénda att egentligen den administrativa kompetensen marginellt blir mindre.
Om det ar ndgon, sd dr den forst och framst. Och sé ar jag osdker pa i vilken grad den
analytiska kompetensen blir paverkat av den teknologiska utvecklingen, om man forutsétter
att maskinldrande och artificiell intelligens liksom pa manga sétt overtar en del av det.

I: Ar det ndgon annan kompetens in dem som vi nimnt som du ser minska i efterfrigan?

R: Nej, inte som jag kan se san omedelbart.

Fraga 7

I: P4 en skala mellan 1-10, 1 hur stor grad upplever du att det stélls hogre krav till dig som
ledare om teknologisk kompetens?

R: 5.

I: Kan du forklara lite hur du upplever det?

R: Det dr ndgot med kraven om att kunna hantera nya verktyg, det giller bdde administrativa
och analysverktyg och andra saker. Nagot med att kunna forsta hur egen forrédttning paverkas
av det digitala skiftet. Igen, det samma resonemanget som tidigare, att for mig som ledare sa
giéller det att kunna forstd varfor och hur, men inte nddvandigtvis att kunna gora det sjélv.

Fraga 8

I: P4 en skala mellan 1-10, i hur stor grad upplever du att det stills hogre krav till dig som
ledare om emotionell kompetens?

R: Kanske en 5 dér ocksé.

I: Pa vilket sitt upplever du det?

R: Igen, sa ar det nagot med att forstd den fordndringen med att man far... Alltsé,
medarbetare sjdlva har mycket hogre kompetens, men ocksé att dem stédller mycket hogre
krav. Dem som kommer ut i arbetslivet idag 4r ju uppfostrade med en véldigt egocentrisk
instéllning och ar vildigt upptagna av sig och sitt pd ett annat sétt dn tidigare generationer har
varit. Det betyder ju att man som ledare maste forhalla sig till helt andra krav och att det ar
andra saker som motiverar dn tidigare. Hur sékrar man motivation... Det &r lite svart att
forklara, men pa den ena sidan maste man se till att medarbetarna av och till méste gora sént
dem kanske inte har mest lust att gora. Samtidigt s4 maste man se till att utveckla jobbet sén
att det i storre grad dr anpassat for det som é&r kul att gora och ett kul sitt att gora det pa. Man
maste liksom tillndrma det frdn bagge sidor.

Fraga 9

I: T hur stor grad upplever du att du i din ledarroll paverkas av dndringar i kompetensbehov
och efterfradgan (1-10)?

R: Ja... jag tror att den... 7 pé skalan.

I: P4 vilket sitt upplever du att det paverkar dig?
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R: Det ér ju det att om jag ska fa organisationen att fungera sa maste jag gora ting annorlunda
mot hur jag gjorde forut. Kan inte tro att jag kan gora allt som tidigare, men inrétta mig i den
rollen jag gér in pd efter det dndringarna som sker runt ocksa. Men ocksa vara en padrivare
av det dndringar som kanske inte kommer av sig sjdlv. Samtidigt s& dr det ju inte san att allt
vénds helt om liksom.

I: Du har ju nagra érs erfarenhet av att jobba som ledare, upplever du storre skillnad nu én
tidigare?

R: Nej egentligen inte sa mycket. Har nog mirkt det mer nér jag bytt ledarroll, for jag tror det
handlar mer om vilket team man leder. Det sker inte stora hyppiga skiften i ett team, men det
kan ske véldigt mycket mellan olika team som behdver helt andra saker av sin ledare.

Fraga 10

I: Tror du att en hog grad av emotionell intelligens kan bidra till att 6ka din prestation som
ledare? (1-10)

R: Ja definitivt.

I: P4 en skala, 1 hur stor grad?

R: Det vill jag sdga 10.

I: Hur eller varfor paverkar det din prestation?

R: Om jag ska se generellt pa ledelse, sd har man nigra ledare som &ar superduktiga till att
skapa engagemang och skapa goda resultat och skapa god samhandling. Egentligen da
generera mycket motivation i sitt team. Men sd har man de ledarna pd andra skalan som
skapar konflikt och problem i teamet genom séttet dem &r pa. Men dem absolut flesta ligger
ndgonstans i mitten emellan. De ar kanske inte dem som drar och stimulerar och verkligen
skapar helt optimala kér pa bade vérde i forrattning och hos méanniskor, men de gor heller
inget direkt fel. S& ofta kan man ju fréga sig da om det spelar ndgon roll om dem é&r dér eller
inte och pa vilket sétt paverkar dem egentligen det som sker dir utdver det rent
administrativa. Jag tror att en ledare med hog grad av social intelligens i mycket storre grad
ocksa forstd och vara med pa att skapa storre virde i teamet 4n om man inte har det.

I: S& dem som é&r passiva och inte bidrar s& mycket, tror du att dem har en ldgre grad av EI?
R: Ja. Det kan ju gott vara att dem dr passiva och inte bidrar s mycket medvetet. Man kan
inte utesluta att i enskilda team sé kan det vara en god strategi. Det beror véldigt pa teamet.
Men f0r att ha den strategin s maste man fortfarande ha social intelligens for att anvénda det
medvetet. Det dr inte sdn att alla passiva ledare saknar emotionell intelligens, men jag tror
ménga gor det. Eller har mindre én dem borde ha kanske dr mer rétt att sdga... Haha!

Fraga 11

I: Tror du att en hog grad av teknologisk kompetens kan bidra till att 6ka din prestation som
ledare? (1-10).

R: Nej dédr dr jag mer osiker. I alla fall i mycket mindre grad och igen, s& det beror det pd vad
man ldgger i den teknologiska kompetensen. For jag tror att det att forsta hur den
teknologiska utvecklingen dndrar arbetsforhéllandena och éndrar forréttning och dess
potential, det behover jag forstd. Men jag behover inte vara duktig teknolog sjélv. Jag tror
néstan att det vill vara sén att ju hogre teknologisk kompetens man har, ju mindre
forutsattningar har man att hjdlpa sitt team att forstd det. Det ér ett pastdende jag inte har
beldgg for, men det dr en hypotes. Haha!

I: Om du skulle satt det pé en skala, vart ville du satt den viktigheten da?
R: 4 kanske. Sa fér jag en under 5 ocksé. Haha.

I: Ja men det ér fint! Sprider svaren lite. Haha.

Fraga 12
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I: Tror du att en hog grad av administrativ kompetens kan bidra till att 6ka din prestation som
ledare? (1-10)

R: Lat mig séga 6.

I: Kan du utveckla hur du tror att det paverkar?

R: Jag tror att man behdver jobba planméssigt och kunna gora en plan for hela teamet samlat
sett. Men samtidigt s maste ju varje person kunna planera sin egen tid. Men det med
koordineringen och organiseringen av resurser tror jag dr véldigt viktig, och &nnu mer viktig
nér mer arbete blir osynligt for att det gors genom teknologi och det gors av mer
sjdlvstidndiga medarbetare. Men den formégan att kunna utnyttja resurserna i sitt team pé
bésta sitt hela tiden mot att ta dig mot verksamhetens mal dr fortfarande véldigt viktigt.

I: Hérligt, vi borjar faktiskt ndrma oss slutet hér nu.

Fraga 13
I: T hur stor grad tror du att det ar mdjligt att utveckla emotionell intelligens (1-10)?
R: 6, kanske till och med 7.

I: a: Vad tror du att man kan utveckla?

R: Jag tror att man kan utveckla sjélvinsikt och forstar hur man paverkar andra. Jag tror man
kan utveckla formagan till att lyssna. Jag tror att man kan utveckla, i ndgon grad, det att
forsta andras motivation, behov och kénslor.

Det jag tror som kan vara det svaraste att utveckla dr formégan att fanga upp sensitiviteten av
att kdnna av andras beteende.

I: Tanker du pé empati da eller bara att 14sa av andra?

R: Ja, jag tror ndgot i riktning mot empati dr det svaraste att utveckla valdigt. Man kan kanske
flytta det lite.

I: Att det ndstan maste vara ndgot som ligger grundldggande?

Har bryts samtalet.
I: Ja, vart var vi ndgonstans? Jo, vad man kan och inte kan utveckla av EI.

I: b: Vad tror du krdvs for att man ska utveckla emotionell intelligens?

R: Sjélvklart grundlaget &r att man sjélv ser behovet for att géra det och att man ar motiverad
for att fordndra sig. Tror man behdver en god coach som faktiskt ocksa &r pa plats och hjdlper
och som kan anvénda en bredd av coaching-metoder med observation. San att man faktiskt
coachar i situationer och inte bara i ett terapirum.

I: Tror du organisationer kan ldgga tillratt for det?

R: Ja vi gor det. Lite bredare dn bara emotionell intelligens, dd. Men méanga ledare haller i
dagliga presentationer eller stand-ups och dem kan fa hjdlp med att forbereda motet, som ar
med pa motet och observerar. Dem kan komma med god feedback pé detta i efterkant. Nagot
av det jag gor &r att ha coaching-samtal med enskilda ledare dér vi diskuterar konkreta
problemstillningar dem stér i. Det kan gott goras med andra medel, jag tror ju ocksa att det
kan goras i ménga andra delar inom HR. Det dem kallar kdrnkvadraten dar genom
ledarprogram som drivs med psykolog, att det &r saker som hjilper. Men jag tror inte att det
ar nog 1 sig sjélvt. Det att faktiskt ha medarbetarunders6kningar ocksé kan till en viss grad
bidra till insikt.

I: Du ndmnde sjdlvinsikt. Krdvs det emotionell intelligens for att forstd att man behdver
utveckla den?

R: Ja det dr riktigt och, héller pa att sdga att, i de vérsta tillfdllena &r det bara ett lost case. Jag
tror att &r man pa sa bottennivd med EI, sé ar det liksom inte sd mycket att jobba vidare med.
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Fran gammalt sa har jag alltid haft en filosofi om att ledarutveckling... Man kan utveckla
medelgoda ledare till att bli bra ledare, men inte utveckla déliga ledare till att bli en bra
ledare. Lite det jag var inne pa innan, om man ténker pa en normalfoérdelningskurva, sa har
man nagra ledare som faktisk skapar konflikter och problem i en organisation och jag tror
inte att man klarar att vénda till en san ledare till att bli en perfekt, superbra ledare som folk
trivs med liksom. Det &r ndgot med att inte alla dr hopskruvade till att bli ledare.

I: Anstéller du ledare?

R: Inte nu, jag har gjort det i tidigare jobb.

I: Om du har anstillt ledare nu, hade du aktivt sett efter emotionell intelligens?

R: Ja.

I: Hur hade man kunnat identifiera det EI i en san process?

R: En test med 5-faktormodellen och referenser kan ge en viss indikation och man kan fa
fram en del genom att stélla lite smarta fragor i intervjuerna. Men man kan ju gé pa en small,
sa det dr kanske inte nog isolerat sett, men det kan testas lite med exempelvis case och se hur
dem besvarar den. Da far man ett visst intryckt om hur dem responderar pa det. Men sé ar det
ju séklart ndgra som har lirt sig, en psykopat har ju lért sig att svara riktigt.

I: Ja, saklart.

I: c: Jobbar du aktivt for att utveckla din emotionella intelligens?

R: Ja... Jag kan ju ndsan inte sdga nej nu... Haha.

I: Haha, det stannar mellan oss alltsa.

R: Jod&, men det beror ju pd vad man lagger i att jobba aktivt med det. Ja, jag har en vildigt
god forstaelse for vart mina svagheter ligger och jag jobbar med att utveckla dem sakerna. Sa
pa sé sitt s& borde jag ju kunna svara ja pa det.

I: Ja, men eller hur. Det var faktiskt dem fragorna vi hade. Ar det nagot du vill tilligga?

R: Vet inte om det passar in, men jag har lust att 14gga igen en sak som har varit véldigt
klargdrande for mig. Det &r att tidigare har man pratat mycket om svaga och starka sidor, och
det kan man ju fort gora i en san kontext som detta. Men min filosofi &r att man inte har
svaga och starka sidor, man har nigra véldigt framtrddande karaktdrsdrag som verkar positivt
eller negativt beroende pa vilken kontext man &r i. For exempel, kanske ndgon sager att jag ér
envis och vrang for att jag héller pa mitt, medans andra séger att jag dr tdlmodig. Det dr den
samma egenskapen hos mig, men dem som har nytta av att jag dr envis, dem vill tinka att jag
ar talmodig. Men dem som det &dr negativt for vill tdnka att jag dr envis. Mycket av emotionell
intelligens handlar om att forsta i vilken kontext man kommer mest till sin rétt och vart man
ar som person passar bdst i den stora bilden. Det kan ocksa vara om jag passar bédst som
ledare eller i andra roller. Passar jag d& som ledare i ett projekt, eller ledare i kundcenter eller
passar jag som ledare for en fabrik eller passar jag som ledare for ett ging vilutbildade
teknologer? Det dr ndgot med att forsta sig sjélv, inte for att fordndra sig sjélv, men for att
finna sin plats.

I: Ja, och da kanske samma for dem man jobbar tillsamman med att forstd deras plats?

R: Ja, san att det inte handlar om att ha goda eller daliga medarbetare, men att ha dem pa rétt
jobb eller med riktiga uppgifter.

I: Absolut, vildigt relevant tillagg!

R: Sa fint, da onskar jag er massor med lycka till med uppgiften!

I: Tack s& mycket! Du far hdlla tummarna for att detta gér védgen trots situationen. Vi tycker
ju att detta dr véldigt spdnnande tema och ser mycket fram emot att fa borja jobba med det
hér.

R: Ja sa bra, det dr verkligen spannande tema som jag sjélv ér valdigt upptagen av. Hoppas att
ni vill dela uppgiften med mig nér ni dr fardiga.

I: Det gor vi vildigt gidrna!
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I: Tusen tack for véldigt fina svar och deltagande.
R: Bare hyggelig och lycka till.

Samtalet avslutas.

Transkribering: Respondent 2

I: Inleder med en presentation av oss som intervjuare och en kort forklaring om vad det dr vi
ska prata om. Skickar dver definitionerna pé chatt och gar igenom dem olika kompetenserna
och begreppen:

Skill shifi: Andringar i kompetenskrav kommer att accelerera mer én det man sett de senaste
15 &ren, pé grund av automatisering.

Emotionell intelligens: Formégan att forstd och hantera egna och andras emotioner i social
interaktion.

Social kompetens: Formagan att forstd och hantera andra personers emotioner i social
interaktion.

Personlig kompetens: Formagan att forstd och hantera egna emotioner i social interaktion.
Digital kompetens: Férmagan att anvinda digitala verktyg pa ett tryggt, kritiskt och kreativt
sétt.

Analytisk kompetens: Formagan att analysera information och se monster, och koppla ihop
sammanhang ur flera olika delar.

Administrativ kompetens: Formagan att planera, organisera, delegera och koordinera.

I: Ger en forklaring av hur skalan anvénds.

I: Kénns det okej?
R: Det ér oke;.

I: Super, da borjar vi med lite enkla fragor. Har du en Ledar- eller HR-position i Fremtind
AS?
R: Jag har bigge delar egentligen.

I: Hur lange har du jobbat i den positionen du har idag?
R: 1 ar.

I: T och med att det r ledare vi undersdker, och du har en position med bade HR -och
ledarroll, s tanker vi att du kan ta utgdngspunkt i hur du tror att ledare i Fremtind upplever
det vi frdgar om, men samtidigt ocksa tar utgangspunkt i dig sjalv som ledare.

R: Oke;.

Fraga 1

I: Om du skulle disponera tiden till ledare under en vecka - vilken form av kompetens tanker
du att dem anvéinder mest? (Skickar 5 olika kompetenser pa chatten).

R: Ja, det blir ju egentligen en snittbetraktning dd for vi har ju véldigt olika ledarpositioner.
Négon ér ju valdigt hands on som sitter mitt i fagmiljoer och &r en stark fagperson sjilv. De
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vill nog driva mer med analytisk och datadriven kompetens dn de som &r rena administrativa
ledare vill.

Men i vart fall detta med administrativ kompetens ér vl det som &r storsta delen av
ledarjobbet sa som det dr idag. Och sa... Efter den s ér det vl kanske da den personliga
kompetensen och sociala kompetensen.

I: Och s kommer digital och analytisk da pa slutet dér?

R: Ja.

I: a. Vilka kompetenser tanker du att dem anvinder mer idag 4n tidigare?

R: Det maste vara emotionell intelligens.

I: Varfor tror du att man gor det?

R: Eh, det ir storre fokus pa det. Du maste pa ett sétt ha en kompetens inom detta och forsta
vad, vilka krafter som drar i olika riktningar for att alls forsta hur bade en arbetsplats fungerar
och ocksé hur en avdelning eller ett team ska kunna fungera.

I: b. Vilka ténker du att dem anvinder mindre &n tidigare?

R: Hmm... Nej, eh, det tror jag inte. Innanfor ledelsesfaget sd dr ju det som var vildigt
traditionellt inom ledelse pa 50/60-talet det ar ju mer eller mindre borta. Det finns ju sékert i
vissa mer mansdominerade yrken. Med detta med transaktionsledelse och att man ér valdigt
upptagen av eh, ja... stringenta ramar det dr ju mer eller mindre borta.

I: Kan du utveckla mer vad du tinker med transaktionsledelse?

R: Ja, alltsd upptagna av, inte av leveransen i sig sjdlv men att det endast &r det da. Vad det ar
som presteras utan att tinka pa hur detta ska ske. Det som vi idag jobbar vildigt mycket med
bade for HR och inom ledelseutveckling ér ju social kompetens. Och att man jobbar med
transformationsledelse, att man forsoker f& ménniskor att gora sitt bista genom att fa dem till
att forstd hur dem reagerar och inte minst samhandlar med andra.

Fraga 2
I: P4 en skala mellan 1-10, hur viktig anser du att foljande kompetenser ar for ledare?
Och da kan vi borja med Digital kompetens (1-10).
Kompetenser:
o Digital kompetens
e Analytisk kompetens
e Social kompetens
e Personlig kompetens
e Administrativ kompetens

R: Ah Gud, det blir vildigt svart, eftersom alla ir vildigt viktiga. Man méste ju bara ha
digital kompetens, det 4r ingen friga om det. Ar det s3 att man maste ha varsitt steg p denna
skalan eller?

I: Nej, du far sétta 10 pa alla eller 1 pa alla...

R: Haha, ja dd gor jag det... 10 pd alla. S& vet jag ju da i och med att jag sdger det sa vet jag
ju ocksé att detta dr en form for utopi, man kommer aldrig fa det. Men det &r en dnskan att
faktiskt ett krav att man utvecklar sig i den riktningen sa att det blir pd et sitt en vision som
du inte kan nd men att man har mal om att hamna i den 6vre delen av skalan pa alla dess
omradena.

I: Om vi borjar med digital kompetens sa sétter du 10 dér — har jag forstitt det ratt?

R. Nickar instimmande.

I: Vad med Analytisk kompetens (1-10) da? Sétter du en 10a dér ocksé eller?
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R: Eh... eller... Kanske en 9 da. For analytisk kompetens det séger ju bara nagot att om du
kan dvervéga rationalitet bakom beslut till exempel. S& om du inte har analytisk kompetens
sa kommer du inte att ta ett rationellt beslut. Analytisk kompetens kommer gott med i dem
tillfallena dar man kan basera sig pa fakta. Ocksa i forhdllande till att veta att man kan
vérdera ting s& som ni gér med anvindning av skala. Och veta att man kan viktlidgga ting pa
olika sétt. Analytisk kompetens ar viktig for att 6ver huvud taget kunna dverviga.

I: Vi gar vidare till Social kompetens (1-10)

R: Det ér vildigt viktigt. Det maste vara topp — 10. Social kompetens det &r ju ndgot av det
som vi efterfrdgar mest, for att det har nagot att gora med hur du &r i forhallande till andra.
Da gar det bade pa hur man tror att andra uppfattar dig, alltsa sjdlvinsikt, men ocksé det vi
kallar sjdlvutsikt. Du maste veta att om jag reser mig upp och sdger nagot i férsamlingar sa
forvantar man att folk lyssnar, men det dr ju inte alltid san och det lite med hur folk uppfattar
dig. Har du ndgot fornuftigt att séga, har du provat pé detta ménga ganger forr r du den som
star pa bordet pé fester eller 4r du den som tar de rationella besluten som é&r allméangiltig 1
forhéllande till att folk dr enig med dig.

I: Du séger att det dr en av dem sakerna ni efterfragar mest, hur vill du sdga att det visar sig i
hur ni jobbar i bedriften?

R: Ja, vi dr ju egentligen ganska nya sa i rekryteringsprocesser s har nog inte jag sa god
insikt per dags datum. Hur dem jobbar. Men podngen maéste vara att man stiller frdgor och
har tester som kan viktldgga var man dr pa skalan. I forhallande till om man extrovert eller
introvert. Om man spelar pa kénslor, om det &r intuitivt, om man dr en tdnka person etc. Detta
kan spegla vem man &r i en social situation.

I: Vad med Administrativ kompetens (1-10) till sist?

R: Ja, den &r ju helt nddvéndig om man ska vara ledare. Nér jag sdger det sd dr det med lite
“hjértesuck” frdn HR, for det &r manga ledare som inte tar detta pa stort nog allvar och dem
tror att HR ska vara den administrativa rollen och ordna upp i allt som har med registrering
av franvaro, sjukfranvaro, uppfoljning. Manga sddana saker som egentligen &r ledarnas jobb
som dem kanske inte vet eller i alla fall inte tar till sig. Sa den &r en 10a, den &r véldigt viktig.
Att man forstar vilket ansvar du har. Det ar lite som att vara fordlder, man kan inte bara lata
det skura och gé, man har ansvarsuppgifter som ledare ocksa.

I: Ar det ndgra andra kompetenser som vi inte nimnt som du tinker ir viktiga?

R: Det beror lite péd vilken typ av ledarroll man har. Fagkompetens dr ndgot som &r véldigt
viktigt i vdr bransch. Man maéste ha ett minimum av kunskap om for exempel vilka lagar som
verksamheten styrs av. S& fagkompetens dr ndgot som borde vara i kunskapsbedrifter.

Fraga 3

I: P4 en skala mellan 1-10, hur god kinnedom ténker du att ledarna i Fremtind har till
begreppet “the skill shift”?

R: Det tror jag kanske inte att ledarna i Fremtind har sa valdigt néra forhéllande till. I det sa
ligger det lite att vi anvénder ju detta kanske mest innanfor fordttningsomréden som driver
med forséljning. Kanske man vikldgger det mer med vad man ska kunna och hur fort man
kan dndra sig. Marknaden éndrar sig hela tiden och man méste kunna ta grepp for att kunna
vinda dig i tider ndr det bléser lite extra.

I: Driver ledare i Fremtind sjdlv med rekrytering?
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R: Vi har rekryteringsteam 1 HR, men det dr fordttningsomradena sjélva som initierar behovet
for folk.

I: Ar dem delaktiga i rekryteringsprocessen?

R: Ja, det méste dem ju vara. Dem maéste vara med pé att forma en profil pa vad dem letar
efter bade innanfor formell kompetens och social kompetens.

Fraga 4

I: P4 en skala mellan 1-10, hur god kinnedom ténker du att ledarna i Fremtind har till
begreppet emotionell intelligens?

R: Jag tippar att det &r ritt dver 5—6 kanske. Det har varit en del fokus pa det den sista tiden,
men som sagt sa har vi en del nya ledare, sé lite mer osdker pa var pd skalan dem &r. Men en
6a tippar jag.

I: Du séger att det har varit en del fokus pa det, dr det internt i bedriften du tdnker da?

R: Ja, vi arrangerar en del frukostseminarier med lite olika vinklingar av just den biten. Dér
tar vi in externa foreldsare frdn de samarbetspartner vi har inom detta.

Fraga S

I: P4 en skala mellan 1-10, hur god kinnedom ténker du att ledarna i Fremtind har till
begreppet teknologisk kompetens?

R: Begreppet dr dem nog ganska kdnt med, s en 8.

I: Ar det pa grund av att det ir ett stort tema om dagen eller ldser dem upp sig pa det sjilv?
R: Ja, detta med digital kompetens har ju varit ett tema dver lang tid. Vi var med i en
undersokning som Norsk test gjorde ifjol dér man skulle ta en egen test med hur hogt pa
skalan man tyckte man sjdlv var. Och sa hittade man da att det var lite samsvar mellan vad
man sjilv tror man kan och vad man faktiskt bevisar att man kan. Vi har ju egentligen sagt att
vi ska vara datadrivna i allt vi gor och forsdkringsbranschen ér ju valdigt beroende av
datakvalitet.

Fraga 6

I: P4 en skala mellan 1-10, i hur stor grad upplever du att behovet och efterfragan pa
kompetens fordandrar sig? Om 1: Kan du tdnka dig att det pagar en fordndring?

R: Det fordndrar sig ju hela tiden egentligen, sé ja 9 da.

I: a. Vilken typ av kompetens upplever du okar i efterfragan/krav?

R: Hos oss dr det digital kompetens som 6kar mest. Dem som driver inom IT 4r ocksa dem
som rekryterat starkast och har gjort det sista halvéaret.

I: Kan du utveckla vad du menar med rekryterar starkast?

R: Ja, att dem har storst pdging pé rekryteringssidan for att fa anstéllda som kan driva med
digital utveckling.

I: b. Vilken typ av kompetens upplever du minskar i efterfragan/krav?

R: Jag upplever vil att det dr personlig kompetens egentligen, dessvérre. Man lagger for lite
vikt pa det. Vi har ju borjat pa bade team- och ledarutvecklingsprogram med att kora
personlighetstester for att folk i storre grad ska bli lite mer kdnt med sig sjélv och vem dem dr
i olika situationer.
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Vi har program som dr mest menat for en sén... det dr inte séllskapslek men det r tillndrmat
dé, man gér i grupper och svara pa fragor och blir indelad i fargkoder och sd jobbar man
utifrdn vem man &r, vilka tankesatt man har och hur man 4r i samarbete med andra. For att
man ska ta anvdnda det mer allvarligt hur man ska kunna jobba som ett team och inte bara

grupp.

Fraga 7

I: P4 en skala mellan 1-10, i hur stor grad upplever du att det stills hogre krav om
teknologisk kompetens till ledare?

R: Eh, 7.

I: Hur upplever du det?

R: Det blir lite av det samma, varje ar kor vi medarbetarsamtal eller utvecklingssamtal, och ut
ifran vilka strategiska satsningsomrdden som dr definierad sé dr detta en av vigarna som vi
onskar att ha storre fokus pd. Sa i samtal med medarbetare, med det menar jag dven
medarbetare som har ledare som medarbetare, sa blir det en allt viktigare punkt.

Fraga 8

I: P4 en skala mellan 1-10, i hur stor grad upplever du att det stills hdgre krav om emotionell
kompetens till ledare?

R: Det ér vél kanske en 4a. Tror inte det dr satt ndgra krav dér alls, &ven om vi skulle 6nska
det frén ett HR perspektiv sa dr det mycket mer man kan dra p4 om man har en hog EQ.

I: S& det handlar om att man inte har definierat krav om det eller?

R: Ja, det r inte satt ndgra krav och det kan vara svart att méta. Det enda verktyget vi har ér
dessa testerna. Det ger ju en pekpinne men det &r inte nagon exakt vetenskap.

Fraga 9

I: T hur stor grad upplever du att ledarrollen paverkas av dndringar i kompetensbehov och
efterfragan (1-10)?

R: Ja det blir vél en 7a det. Det dr ganska stor grad for det dr som det dr nu sé dr det mycket
skiftningar. Andringsledelse 4r en av dem kompetenserna som efterfrigas for att det sker
dndringar pa marknaden runt oss hela tiden s& méste ocksa vi vara forberedda.

I: Upplever du att ledares kompetens fort blir utdaterad?

R: Det kan bli det om man inte dr god pd egenutveckling s kan man fort kan bli satt i en
skvis dér dina anstéllda ligger ett hdsthuvud framfor dig. Det beror lite pa &lder ocksa, sant.
For dem som &r gamla och inte tagit ndgon mer utbildning &n det man gjorde dd man var
fardig med skolan, sé tror jag du hade slitit i arbetslivet idag. Men om man hela tiden héller
sig uppdaterad péa vad som hinder inom sitt fagfilt, inom ledelsefaget eller ja... inom HR
ocksa. Men om man inte uppdateras sig pa detta sa blir man inte en bedrift som kommer hogt
upp och kan rekrytera dem man vill ha.

I: Det du sa med att de anstillda kan komma ett hasthuvud framfor, vad tror du att
konsekvenserna av det kan vara? Att de anstillda har hogre grad av kompetens @n ledaren
sjélv.

R: Det spelar s viildig stor roll vilken typ av ledare detta ir. Ar det en ledare med stor tillit
till att anstdllda, att dem ska ha hogre kompetens dn dig sjélv sa ér det inget problem. Da har
du mer eller mindre administrativ roll och ska passa pd att det psykosociala dr dér,
arbetsmiljo, att de anstéllda fir det dem behover, att dem far det stodet. Men om man dr i en
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ledarposition didr man har ett fagligt ansvar, var de anstéllda kan mer om utveckling inom det
fagomrédet én du sjdlv kan sa kommer inte den tilliten till ledare vara nérvarande.

Man kommer inte heller klara att f4 ndgra goda diskussioner. Du saknar egentligen beldgg for
det du diskuterar.

Fraga 10

I: Tror du att en hog grad av emotionell intelligens kan bidra till att 6ka ledares prestation?
(1-10)

R: Jag tinker 7 ddr ocksa.

For att man méste veta vad man ska anvédnda det till. Igen s dr det ndgra personliga
egenskaper hir som gor...

Har bryts samtalet.

I: Aterupptar trdden om vart vi var.

R: Ja, for att kunna utnyttja den sociala kompetensen och EI sd maste man veta vad det &r och
hur det ska anvéndas. Och da tinker inte jag pé ett manipulativt séitt som det later som nu.
Men hellre hur man kan anvénda det till férdel for den som ska anvédnda det vidare.

Det har ndgot med egenskaperna till den som gor detta hédr. Sig att man sdger det samma, sa
kommer en person kunna f& mycket mer ut av nagot &n en annan ville ha gjort. Det har nagot
att gora med den tryggheten man utstralar nir man sdger det man séger och inte minst om
man dr mottaglig for feedback och att det inte gér i prestige 1 avgorelser utan att man kan
prata om saker. Kunna prata om vad som motiverar dig och inte motiverar dig. Tror det &r
véldigt viktigt med vem du dr i den situationen. En 6dmjuk hallning framfor att vara en ”sén
ar det”-person. Man far sédllan igenom nagot igenom genom att vara bastant.

Fraga 11

I: Tror du att en hog grad av teknologisk kompetens kan bidra till att 6ka ledares prestation?
(1-10)

R: Ja, 8. Ju duktigare du &r pé allt som finns av teknologi och hjdlpmedel bade hjélper dig i
din egen vardag med att fa saker gjort och att du har ett 6ga mot vérlden runt omkring for att
ta emot nya impulser.

I: S& du ténker att det bidrar till att effektivisera arbetet man gor som ledare?

R: Absolut, och inte minst kunna foresla dndringar i arbetsprocesser.

Fraga 12

I: Tror du att en hog grad av administrativ kompetens kan bidra till att 6ka ledares prestation?
(1-10)

R: Vara ledare vill ju helst inte ha en administrativ roll alls. Haha! Men sén mitt pa
antagligen. Det dr ett nddvindigt ont om man kan kalla det det. Man kan inte inte vara
administrativt god om man ska vara ledare, men om det blir for mycket av det sa tror jag att
man forvittrar lite i ledarrollen.

I: Rétta mig om jag misstolkar men det kidnns som att du tdnker att administrativ kompetens
ar grundldaggande?
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R: Ja, det dr grundldggande. Lite som det att hdlla pd med barnuppfostran. Som ledare har
man en roll och ddrmed foljer vissa uppgifter som bara ligger dir. Du ska ta vara pa din
anstéllda, utveckling dem och behélla dem. Inom detta dr det ju extremt manga aktiviteter
som man maste halla styr pa.

Fraga 13

I: T hur stor grad tror du att det ar mdjligt att utveckla emotionell intelligens (1-10)?

R: Hmm... D4 kommer man fort in pa arv- och miljofaktorn. Jag tror faktiskt att det ar
mdjligt att utveckla det om man ir villig att offra lite. S en 6 i vart fall. Det beror pa att vi
som méanniskor dr fott med ett set med egenskaper i kraft av vér personlighet (arv) och det
faktorer som man blir exponerad for (milj6) 1 var barndom, vart man véxer upp, inom skola
och fordldrar, ménniskor du méter och saker du upplever. Om man vill utveckla det sa far
man det till.

I: a. Vad tror du att man kan/inte kan utveckla?

R: Jag har néstan lust att anvéinda en véninna som exempel.

Hon &r mor men, som hon séger sjélv, sliter lite med empati och kédnner inte det som ar
’riktigt” att kdnna. Men sa dr hon sa pass smart dé att hon vet hur hon ska agera om nagon
kommet till henne och inte har det sa bra, och inte bara avvisar det. Kan stilla
uppfoljningsfragor om det kommer nagon till henne som sliter. Det tror jag att man kan
utveckla over tid. Till trots for att du kanske saknar den egenskapen.

I: S& du tinker att man kanske inte kan utveckla empati men man utveckla forstéelse for
situationen?

R: Yes. Att man istéllet for EQ har en IQ da som gor att du forstar att du maste agera.

I: b. Vad tror du krévs for att man ska utveckla emotionell intelligens?

R: Om man har en personlighet som gransar mot psykopatiska drag sé tror jag inte man kan
utveckla den sociala delen. Om man &r sd upphingd i dig sjélv och inte forstar hur man blir
uppfattad av andra sé tror jag inte man kan utveckla det, jag tror inte du forstér det ens.

I: Kan man kalla det for sociala antenner?

R: Japp! Det tror jag inte man kan utveckla sociala antenner, antingen s& har man det eller
inte.

I: Tror du att det finns nagra andra forutsittningar som behdver vara pa plats for att man ska
kunna utveckla EI?

R: Ja, det dr det helt sdkert. Du maste ju pd ett sitt kunna ha kénsloregister som man é&r klar
over sjdlv. Det hér blir ju lite granser upp emot manipulation, for man anvinder det for det de
ar vért ex. 1 och med l6nedkning. Man vet nagra taktiska virderingar som ligger till grund for
hur man kan jobba med det. Du bor egentligen vara en taktiker for att kunna utveckla det.

I: c. Jobbar Fremtind aktivt for att utveckla ledares emotionella intelligens?

R: Ja det gor vi. Vi dr som sagt ett ganska nytt sillskap med helt ny HR avdelning. I oktober
blev det anstéllt en dam som har ansvaret for utvecklingsprogram av bade nyanstéllda och
ledarutvecklingsprogram. Massa att ta tag i och haller i skrivande stund pa att sdtta igang det
nya ledarutvecklingsprogrammet som vi hoppas ska komma igéng i ar.

Vi har samarbete med Asses it och Attency sa vi har goda teknologiska plattformar att bygga
pa. Vi Onskar att gora det pa ett kul sitt. Men sa dr det ndgot med att fa fram dessa
egenskaperna, d4 maste man vara lite smart.

Och sa tror jag att ju mer fokus vi har pa det och ju mer som kommer fram med att sdna som
er som forskar pa detta, och kan visa till resultat, ju mer fokus blir det pa det och kanske vi
ocksa kan f4 mer forstaelse och tyngd pa det ldngre upp i organisationen for just detta.

64



I: Spinnande! Okej, det var det vi hade tinkt att friga dig om. Ar det nagot du vill tilligga?
R: Nej, inte ndgot jag kommer pa. Tycker det har varit bra med fordjupande i forhallande till
de frdgorna ni hade.

I: Sa bra. Vi dr véldigt ndjda och vi delar gérna uppgiften nér den &r fardig om det &r ndgot
som Onskas.

R: Ja, vildigt gérna! Det ir ju ett troligt spdnnande arbete ni gor, sa det vill jag valdigt gérna.
I: Sa kul! Vi ser fram emot att se vad resultatet av detta blir.

R: Jag med, jag dr ju véldigt glad for att ni gor detta.

I: Tusen tack!

Samtalet avslutas.
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Bifogat 5: Sekretessavtal

Forfragan om deltagande i forskningsprojekt

The skill shift:

Emotionell intelligens som kompetens hos ledare.

Bakgrund och mél

Malet med denna undersdkningen r att {4 insikt i huruvida ledare potentiellt kan péverkas av
skiftande kompetenskrav. Problemstillningen som ska analyseras &r om ledare i Fremtind AS
paverkas av fordndringar i kompetensbehov, s& som behov for emotionell och social
kompetens.

Projektet dr en bachelorstudie gjort vid Hayskolen Kristiania och genomfors av Sanna

Johansson och Elise Kristensson.

I urval har vi tagit utgdngspunkt i problemstéllningen som riktar sig mot ledare. Ddarmed har
vi speciellt uppsokt respondenter i ledar- och HR-positioner. Detta for att urvalet ska vara
representativt. Samtliga i urvalet har ftt en forfrdgan om deltagande med utgdngspunkt i att

personen ér anstdlld hos Fremtind AS och ar ledare eller har god kdnnedom till ledarrollen.

Vad innebir deltagande i studien?

Datainsamling och informationsinhdmtning kommer att ske genom semistrukturerade,
personliga intervjuer. Detta innebér att intervjun kommer f6lja en fast struktur, men att det
samtidigt ges utrymme for dialog och inspel. Varje intervju kommer att vara i ca 60 minuter
och undersokningen kommer endast att genomforas i Fremtind AS.

Intervjun kommer att inledas med en kort introduktion om det aktuella temat. Darefter
kommer vi att genomgé ett antal fragor som &r relaterade till problemstdllningen.

Sanna Johansson kommer att vara intervjuledare genom att stélla frdgorna och Elise
Kristensson kommer att observera och notera. Det kommer goras ljudinspelningar for att

sakerstdlla formuleringen av respondenternas svar.
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Vad hiinder med informationen om dig?

Alla personupplysningar kommer att bli behandlade med konfidentialitet. Sanna Johansson
och Elise Kristensson kommer att ha tillgéng till informationen som framkommer i
undersokningen. Végledare Elin Orjasater vid Hoyskolen Kristiania kommer kunna ha
tillgdng till materialet, detta endast i vigledande syfte. Information och ljudinspelning
kommer att behandlas och lagras i projektledarnas gemensamma och 16senordsskyddade
dokument. Efter transkribering och behandling av data kommer ljudinspelningarna att

raderas.

Deltagarna av studien kommer inte att kunna identifieras i publiceringen.
Undersokningen &r planlagd att avslutas den 28 mars 2020. Datamaterialet kommer att
anvéndas i besvarande av bacheloruppsatsen med inldmningsdatum 3 juni 2020.

Bacheloruppsatsen kommer att arkiveras i Hoyskolen Kristianias digitala examenssystem.

Frivilligt deltagande

Det ér frivilligt att delta i denna studien och du kan nér som helst dra tillbaka ditt samtycke

utan att uppge anledning. Om du viéljer att dra dig ur kommer alla upplysningar om dig att bli

anonymiserade.

Samtycke av deltagande i studien

Jag har mottagit information om studien och jag &r villig att delta.

(Signerat av informant, datum)
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