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Oricine se ocupă cu afacerile cunoaște un di-

rector deosebit de inteligent și de experimentat care, 

odată promovat pe o poziţie de leadership, a dat greș. 

La fel de cunoscute sunt poveștile oamenilor înzes-

traţi cu abilităţi intelectuale și cunoștinţe tehnice so-

lide – chiar dacă nu extraordinare – care au excelat 

într-un post similar. Toate aceste povești susţin con-

vingerea des întâlnită că a-i identifica pe cei care „au 

ce le trebuie“ pentru poziţiile de leadership este mai 

mult o artă decât o știinţă. La urma urmei, stiluri-

le personale ale liderilor de prim rang variază: unii 

sunt modești și analitici, alţii își strigă manifestul în 

faţa lumii. La fel de important este și faptul că situa-

ţiile diferite cer tipuri diferite de leadership. În cazul 

unei fuziuni, este nevoie de un negociator subtil, în 

vreme ce punerea pe picioare a unei afaceri aflată în 

impas cere o mână de fier. Cu toate acestea, am des-

coperit că liderii cei mai eficienţi se aseamănă într-un 

punct esenţial: toţi au un nivel ridicat de ceea ce a 
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devenit cunoscut sub numele de inteligenţă emoţio-

nală. Nu vreau să spun că IQ-ul și abilităţile tehni-

ce sunt irelevante. Ele sunt importante, dar au, mai 

degrabă, un rol de bază, adică sunt condiţii primare 

pentru un post de conducere. Cercetările mele, ală-

turi de alte studii recente, sugerează că inteligenţa 

emoţională este o condiţie sine qua non a succesului 

în leadership. Un om poate avea cea mai bună pre-

gătire din lume, o minte pătrunzătoare și toate ideile 

bune la el, dar, fără inteligenţă emoţională, tot nu va 

fi un lider excepţional. Împreună cu colegii mei, am 

studiat cu o atenţie deosebită modul în care funcţi-

onează inteligenţa emoţională în viaţa profesională. 

Am examinat relaţia dintre inteligenţa emoţională și 

performanţa efectivă, mai ales în cazul liderilor, și am 

observat cum se manifestă inteligenţa emoţională la 

locul de muncă. Când putem spune despre cineva că 

este foarte inteligent din punct de vedere emoţional 

sau cum putem evalua propria noastră inteligenţă 

emoţională? În paginile următoare, vom căuta răs-

punsuri la aceste întrebări, având în vedere fiecare 

componentă a inteligenţei emoţionale: conștiinţa de 

sine, autocontrolul, empatia și abilităţile sociale.

Multe companii mari au angajat psihologi cu 

experienţă în dezvoltarea așa-ziselor „modele de 

competenţă“, care îi ajută să identifice, să instruiască 

și să promoveze viitoarele stele de pe firmamentul 

leadershipului. Psihologii au dezvoltat aceste modele 

și pentru poziţiile inferioare. În timp ce scriam la 

Working with Emotional Intelligence, am analizat 
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modelele de competenţă din 188 de companii, 

majoritatea de mari dimensiuni și de nivel global, 

dar și din agenţii guvernamentale. Scopul meu 

era să determin ce abilităţi personale  – și în ce 

măsură – conduceau la performanţe în cadrul acestor 

organizaţii. Am grupat abilităţile în trei categorii: 

abilităţi pur tehnice (precum contabilitatea și 

administrarea afacerilor), abilităţi cognitive (de pildă, 

gândirea analitică) și abilităţi specifice inteligenţei 

emoţionale (cum ar fi capacitatea de a lucra în 

echipă și eficienţa în gestionarea schimbării). Pentru 

a stabili primele modele de competenţă, psihologii 

i-au întrebat pe managerii companiilor ce calităţi 

au cei mai buni lideri ai lor. În crearea celorlalte 

modele, psihologii s-au folosit de criterii obiective, 

de exemplu rentabilitatea pe sucursale, în funcţie 

de care se pot identifica cei mai buni profesioniști 

din poziţiile de conducere ale organizaţiei. Apoi, 

aceștia au fost îndelung intervievaţi și testaţi, iar 

abilităţile lor au fost comparate. La final, au fost 

alcătuite liste de competenţe ale liderilor de mare 

succes. Ele cuprindeau între 7 și 15 competenţe, 

printre care iniţiativa și viziunea strategică. Unele 

dintre competenţe reflectau inteligenţa cognitivă sau 

abilităţile tehnice, în timp ce altele se bazau în mare 

măsură pe componente ale inteligenţei emoţionale, 

cum ar fi autocontrolul.

În urma analizei tuturor datelor, am ajuns la niște 

concluzii spectaculoase. Cu siguranţă, intelectul este 

motorul performanţei. Abilităţile cognitive, precum 
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perspectiva de ansamblu și viziunea pe termen lung, 

au un rol deosebit. Dar, calculând importanţa abi-

lităţilor tehnice și a IQ-ului, pe de o parte, și a in-

teligenţei emoţionale, pe de altă parte, în atingerea 

performanţei pe posturi de la toate nivelurile, cea din 

urmă s-a dovedit de două ori mai importantă decât 

primele. Mai mult, analiza mea a arătat că inteligenţa 

emoţională joacă un rol și mai însemnat în funcţiile 

de vârf ale companiei, unde diferenţele de cunoștinţe 

tehnice sunt neglijabile.

Cu alte cuvinte, cu cât era mai înaltă poziţia unei 

persoane considerată de succes, cu atât mai mult se 

explica eficienţa acestei persoane prin inteligenţa 

emoţională. Comparând liderii de top cu cei de nivel 

mediu, am observat că aproape 90% dintre compe-

tenţele care îi distingeau erau atribuite mai degrabă 

inteligenţei emoţionale decât abilităţilor pur cogniti-

ve. Și alţi cercetători au confirmat că inteligenţa emo-

ţională nu doar îi distinge pe liderii excepţionali, dar 

poate să și favorizeze performanţa.

Concluziile mai târzii ale lui David McClelland, cu-

noscutul cercetător al comportamentului uman și or-

ganizaţional, ne furnizează un exemplu bun în acest 

sens. În urma unui studiu din 1996, realizat într-o 

companie multinaţională producătoare de alimente, 

McClelland a descoperit că, atunci când managerii 

aveau abilităţi de bază ale inteligenţei emoţionale, 

sucursalele pe care le conduceau depășeau obiectivul 

anual de vânzări cu 20%. În același timp, sucursalele 
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