alocate consumului de asemenea creste, lar
saracia se reduce. Asa-numitul cerc vicios al
saraciei nu se confirma (cf. Op. cit., p. 235).

Incontestabil, la scard macrosociali teoria
cercului vicios al sardciei nu se verifica. Ne
putem insa Intreba daca ea nu este valabili la
scard micro, respectiv in cazul unor categorii
sociale, etnice ori chiar pentru anumite familii
si indivizi. La acest nivel considerdm ci teoria
are sanse mai mari sa fie pertinenta. Dar si in
acest caz este nevoie de multd prudentd. Nu
trebuie sd pierdem din vedere ca si la acest
nivel, pentru a fi intr-adevar vorba de un cerc
vicios al sdraciei, conditia este absenta
oricaror posibilitati de sporire a resurselor,
ceea ce, teoretic, se intdmpla destul de rar. in
orice caz, validarea teoriei pentru asemenea
situatii trebuie si fie rezultatul unei testiri
serioase. In absenta acesteia, discursul
patetic-emotional pe tema cercului vicios al
saraciei, la care se recurge atat la noi cat si in
diverse organisme internationale, este lipsit
de relevanta sub raport stiintific si ineficient,
in ultimé analiza, in plan practic. Lucrarea
unuia din cei mai valorosi sociologi con-
temporani este o ilustrare admirabild a rigo-
rii stiintifice in domeniul de care se ocupa
$i, totodatd, un salutar indemn de a ne
conforma, in masura posibilului, aceleiasi

exigente. latd de ce lectura ei este extrem de

utila.
Gheorghe Socol
ICCV

Daniel Goleman
La inteligencia emocional en la empresa,
Buenos Aires, Editura Vergara, 1999, 460 p.

Carte anterioard a lui Daniel Goleman, Inteli-
genfa emotionald - 1995 (aparutd in roma-
neste la Editura Curtea Veche, Bucuresti,
2001) a fost in intreaga lume un adevirat
fenomen editorial care a revolutionat con-
ceptul de inteligentd, aducand in vocabularul
nostru cotidian conceptul de inteligents
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emotionald si schimband modul in care
intelegem excelenta personali. Este adevirat
ca acest concept a fost folosit pentru prima
datd in literatura de specialitate de Mayer si
Salovez (1990) dar doar odati cu aparitia
cartii lui Goleman conceptul de "inteligenta
emotionald" a intrat in atentia mass-mediei
si a publicului larg. In cartea pe care o
recenzam aici (versiunea in spaniold a cartii
aparute in 1998), Goleman revolutioneazi
forma in care ne abordim cariera profesio-
nald, aducand in organizatii o noua pers-
pectivd a ceea ce conteazi cu adevirat in
procesul muncii. Dar de ce este importantd
inteligenta emotionald, de ce este important
sd stim In ce grad dispun de ea angajatii unei
companii? Unul dintre raspunsuri este ci in
conditiile reducerii de personal, persoanele
care rdiman sunt imputernicite cu mai multe
responsabilitati, devenind astfel mai vizibile;
daca inainte un angajat de nivel mediu putea
disimula cu usurintd un comportament iritabil
sau timid, acum se vor observa si vor conta
mai mult ca niciodati trasituri cum ar fi
controlul emotional, capacitatea de a munci
in echipd, de a face fatd confruntirilor, etc.
Un alt raspuns este sustinut de cercetérile
facute care au evidentiat ¢ un lider, pentru a
fi complet, trebuie si dispuni de caracte-
risticile promovate de inteligenta emotionala.
Si argumentele pot continua.

Cartea de fata este structuratd in cinci
parti, distingdndu-se trei mari teme, relatio-
nate cu procesul muncii. Aflim céte ceva
despre capacititile emotionale individuale,
abilitdtile de a munci in echipi si despre noua
organizatie dotati cu inteligentd emotional.

Prima parte pune in discutie noile reguli
dupd care este evaluat omul organizational
modern. Aceste noi norme au putine relatii
cu ceea ce scoala promoveazi ca fiind
important, pentru ele pregitirea academici
avand putina relevanti. In schimb se con-
centreazd pe anumite calititi personale
cum ar fi initiativa §i empatia, adaptabilitatea
si persuasiunea. In acest context, QI ocupa
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al doilea loc, dupi inteligenta emotionald,
care se bazeazd pe cinci elemente: autocu-
noastere, autocontrol, motivatie, empatie,
abilititi sociale; elementele sunt atét
independente cét si interdependente, sunt
necesar dar nu si suficiente, sunt ierarhice §i
generale. A devenit din ce in ce mai greu sd
se faci pronosticuri viabile in ceea ce priveste
succesul persoanelor cu o inteligentd suficient
de mare pentru a le permite si se descurce
dupi cele mai exigente cerinte cognitive;
valoarea inteligentei emotionale este cu atét
mai mare cu cdt sunt mai Inalte barierele
inteli-gentei cerute. in acest context cu cat
este mai naltd pozitia unui angajat Intr-o
organizatie cu atat este mai indispensabild
prezenta inteligentei emotionale, céci la
nivelele inalte diferenta dintre abilitdtile
tehnice sunt insesizabile dar o trdsdturd
precum inteligenta emotionald poate face
diferenta.

Cel mai puternic argument in favoarea

inteligentei emotionale il reprezinta datele de
cercetare care au constatat, comparand
persoanele de la nivel executiv care au succes
si cele care esueazd, ci cei care esuau aveau
aproape intotdeauna un fnalt nivel al QI si
intotdeauna puncte slabe la nivelul inteli-
gentei emotionale: erau aroganti, cu o
incredere exclusivi in puterea rationalitatii,
incapabili de a se adapta la schimbarile
economice, cu deficiente de colaborare in
echipi, etc. (in Germania 3/4 dintre cei care
esueazi prezintd un deficit de inteligentd
emotionald, in Japonia unul din doi)!. Si
pentru a reduce numarul scepticilor care
vid in acest concept o tendintd pasagera,
Goleman s-a servit de cunostintele sale in
neurostiinte si psihobiologie pentru a pune
la punct un model cerebral al inteligentei
emotionale. El spune ca avem doua creiere,
dou’ minti si respectiv doua tipuri diferite
de inteligentd: rationald §i emotionala. in
acest context vorbeste despre complemen-
taritatea dintre sistemul limbic §i neocortext,
dintre amigdala si lobii prefrontali. Felul in

care ne comportim e determinat de ambele
aspecte.

In partea a doua sunt detaliate dousspre-
zece aptitudini individuale de munca ce tin
de inteligenta emotionald §i este descrisd
contributia unicd a fiecdreia dintre ele la
realizarea unei munci de succes:
Constiintd emotionald: a recunoastere
propriile emotii si efectele acestora; capaci-
tatea de a ne utiliza valorile pentru a ghida
luarea deciziilor. In viziunea lui Goleman
valorile noastre se traduc'in "rezonante emo-
tionale bune sau rele, valorile personale
nefiind abstractiuni elevate ci crezuri intime
pe care le simfim, chiar dacd nu le traducem
prin cuvinte" (p. 81). Din pécate sunt destul
de multi cei care sunt convinsi ca, la locul de
munc3, nu este posibil sa iti aperi valorile
profunde, ¢4 intr-un anumit mod acest lucru
nu este permis (efectele la nivel psihosomatic
neintirziind si apard!). Constientizarea §i
cunoasterea acestor valori §i intrarea in
armonie cu ele va determina ameliorarea rela-
tiei cu sine insusi a fiecdrui individ in parte.
Autoevaluare precisd: a cunoagtere propriile
resurse interioare, abilitdti i limite. O pro-
blema speciald pe care o ridica autorul aici
este cea a "punctelor oarbe", care ne pot pune
in pericol intreaga carierd. Iatd o listd cu cele
mai comune (si costisitoare) "puncte oarbe"
ce pot caracteriza o persoand: ambitia oarbd
(a cAstiga sau a avea dreptate cu orice pret; a
vedea lucrurile in alb si negru; a prefera
competitia in locul cooperrii, etc.), scopurile
nerealiste (a stabili obiective imposibil de
ajuns att la nivel de individ cat si de
organizatie), implacabilitatea in efortul depus
(a lucra compulsiv; a se lipsi de ceilalti; a
abuza de fortele proprii; a considera o vulnera-
bilitate oboseala), abuzarea altora (a-1 presa
pe ceilalti pand la epuizare; a-i considera
inferiori; a fi insensibil la efectele emotionale
nocive pe care le produce celorlalti), sete de
putere (impune propriile interese; exploata-
tor), nevoia insafiabild de a-i fi recunoscute
propriile merite (dependent de glorie; isi ia



creditul pentru reusitele altora si 1i acuzi pe
ceilalti pentru propriile erori), preocuparea
pentru aparente (trebuie sa isi apere imaginea
cu orice pret; doreste atributele materiale ale
prestigiului), nevoia de a pdrea perfect (il
deranjeaza criticile chiar daca sunt realiste;
nu accepta erorile si slabiciunile personale).
Cum se poate scapa de aceste deficiente? in
primul rand prin exersarea constientizirii
continue a propriilor comportamente, dar si
prin acceptarea feedbackului si a criticilor
constructive din partea celorlalti.
Increderea in sine insusi: provine din cunoasg-
terea certd a propriilor valori, capacitati si
scopuri. Abilitatea in sine nu este suficientd
pentru a garanta succesul. Este important sa
si credem in ea pentru a o putea utiliza cu
succes.

Autocontrolul: a manipula emotiile si
impulsurile negative; a gandi cu claritate si a
nu-si pierde concentrarea cind sunt supusi
presiunii ("In principiu, cind cineva te insultd
corpul tdu are tendinta de a reactiona. Dar in
capul tdu existd ceva care iti spune: nu merita
efortul; daca reactionez, pierd", p. 117).

A fi de incredere: a inspira incredere prin
autenticitate; a actiona etic. Integritatea (a
actiona onest, deschis gi consecvent) este una
dintre caracteristicile esentiale ale unui
angajat de exceptie.

Scrupulozitatea: a fi in coerenta cu compro-
misurile §i promisiunile facute, responsabili,
organizati §i atenti in muncd, meticulosi.
Importanta acestei caracteristici este mai
mare la nivelele inferioare ale unei organi-
zatii, trebuind sa-1 caracterizeze pe arhivarul
care nu trebuie sa rataceascd nici un act, pe
secretara care trebuie sd preia corect mesajele,
pe soferul care trebuie s ajungd intotdeauna
la timp etc.

Inovatia: a da solutii noi la probleme, a fi
deschisi la risc §i perspective noi. Dar ideile
noi sunt fragile si criticile le pot omori cu
multa usurinta. De aceea Goleman propune
un principiu functional in aceasta problema:
de fiecare data cand cineva prezinta o idee
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creativa, primii care vorbesc despre ea sunt
"avocatii ingerului”, oameni care o sustin si
0 apdrd; apoi se pot asculta criticile inevi-
tabile (p. 134).

Adaptabilitatea: a fi flexibil, a-si plia reactiile
s1 tacticile pe situatiile in schimbare. Calitate
cu atdt mai importanta cu cdt in aceste timpuri
unica constantd in cdmpul muncii o constituie
schimbarea.

Dorinta de succes: orientare spre rezultate,
stabilirea unor scopuri dificile cu riscuri
calculate, orientarea spre perfectionare.
Goleman puncteaza faptul ca persoanele care
au o puternica nevoie de a reusi sunt vorace
in cautarea de idei §i informatii noi, mai ales
legate de obiectivul lor, chiar dacd o fac intr-o
manierd perifericd (p. 152). Un alt element
in aceastd ecuatie este adus de un studiu facut
pe cei mai bogati 100 de americani - printre
care Bill Gates si John Rockefekker - care a
demonstrat cd toti au ceva in comun (in afara
de bani, bineinteles!): dorinta de competitie,
pe care 0 promoveaza si in companiile proprii.
Compromisul implicd, in cazul de fat3, a fi
dispus sd faci sacrificii pentru a ajunge la un
obiectiv comun al unui grup sau al unei orga-
nizatii. De aceea angajatii trebuie sa cunoasca
valorile nucleare ale organizatiei lor pentru
ase putea alia cu ele. Cunoasterea este primul
pas spre compromis. Angajatii care isi cunosc
propriile valori i scopuri vor avea o idee cla-
rd a marjei de care au nevoie pentru a se ajusta
cu organizatia. Cand simt cd existd o coinci-
denta, compromisul este spontan si puternic.
Initiativa: a fi proactiv, a forta regulile, a
profita de fiecare oportunitate. Dar dincolo
de aspectele pozitive ale initiativei, Goleman
atrage atentia cd "prea multa" initiativa poate
avea consecinte negative. Astfel, sefii care
iau in sarcina lor detaliile minore, in loc si le
lase pe seama subordonatilor, par a avea
initiativa, dar nu constientizeaza ce efecte
secundare are un astfel de comportament
(neglijeaza problemele importante si dau si
impresia cd i desconsidera pe ceilalti etc.).

Optimismul: a nu actiona din fricéd de esec ci
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din speranta de succes, a considera cd
contratimpi sunt rezultatul unor circumstante
ce se pot manipula i nu unor lipsuri per-
sonale. Pentru un optimist un esec - pierderea
serviciului, de exemplu - este doar o lectie
pe care o are de invatat si care fi va inlesni
confruntarea cu alte situatii proble-matice in
viitor (de aceea in organizatii ar fi de dorit ca
erorile si fie privite mai tolerant, iar cei care
gresesc si fie ajutati sd invete din ele).

A treia parte - avand ca motto un sugestiv
proverb japonez: "nici unul dintre noi nu este
atat de inteligent ca noi toti laun loc " - trece
in revistd 13 aptitudini cheie pentru functio-
narea structurilor relationale la locul de
muncé, pentru munca in echipa, toate avand
la bazd empatia:

A-i intelege pe ceilalfi: a percepe sentimen-
tele si perspectivele celorlalti, a te interesa
activ de preocupdrile lor, a sti sd asculfi (o
astfel de calitate este esentiald pentru sefii
de echipd). Dar si empatia are limitele e,
existand situatii in care costurile ei sunt mult
prea mari §i cand se recomanda eludare a ei
(de exemplu, cand se negociaza salariile sau
in cazul avocatilor care trebuie sa manifeste
indiferents fatd de partea adversa).

A-i ajuta pe ceilalfi sd se dezvolte: a oferi
critici constructive si a identifica punctele pe
care celilalt trebuie si le amelioreze, a da
sfaturi oportune, a recunoaste gi recompensa
progresele §i realizdrile celorlalti. Ce ne
facem insi cu diferentele culturale care fac,
in unele cazuri si existe o prohibitie tacitd a
criticilor manifestate deschis, mai ales in fata
altora? Goleman da exemplul unui director
executiv saudit in a carei organizatie lucrau
oameni din 26 de tari diferite, majoritatea
veniti din tari in care fuseserd educati sa nu
spuni nimic rau de persoanele cu care lu-
creazi. In asemenea contexte este dificil de
obtinut o criticd sincera asupra evolutiei tale.
Orientarea spre a oferi servicii: prevenirea,
recunoasterea si satisfacerea necesitatilor
clientului; gasirea de maniere de crestere a
satisfactiei si fidelitatii clientilor. in organi-

zatiile moderne toatd lumea are "clienti" (si
colegii de la locul de muncé pe care trebuie
s3 i ajutdim sau si le alocam din timpul si
atentia noastrd sunt intr-un anumit fel
“clienti"). este important sa fim atenti la
gradul de satisfacere a nevoilor clientilor,
cirora trebuie si le oferim gratuit informatii
utile, fard ca acest gest sa fie motivat de
interese egoiste; acest tip de comportament
pune bazele unei relatii de incredere, in care
clientul sau colegul de serviciu manifestd o
stare afectivd pozitiva, facand diferenta de
simplele relatii de cumparator-vanzator.

A profita de diversitate: a fi sensibil la
diferentele grupale, a respecta oamenii de
origini diverse, a depdsi prejudecatile si
intoleranta?. Autorul atrage atentia ca in multe
programe asupra problemei diversitatii nu se
profitd de aceasta pentru ca angajafii sa isi
amelioreze munca. Este foarte bine ca
persoane de diverse origini s fie facute sa se
simti bine la locul de munca, dar se poate
obtine mai mult decét atita: putem profita de
diversitate pentru a creste performanta
intregului grup®.

Constiintd politicd: a interpreta curentele
sociale si politice, a citi cu precizie realitatea
externd si internd organizatiei. Persoanele
care intretin retele relationale bogate sunt
mereu la curent cu tot ce se intdmpla; aceastd
inteligentd emotionala ajutd la intelegerea
realititilor majore care afecteazd compania.
Influenta: a implementa efectiv tactici de
persuasiune, a-§i ajusta prezentarea pentru a-
i multumi pe auditori, a recurge la puneri in
sceni dramatice pentru a-si impune punctul
de vedere. Intre semnalele care atrag atentia
despre o deficientd a acestei abilita{i sunt
amintite: a nu sti sd stabilesti o coalitie, a nu
sti si te faci ascultat, a nu inspira interes
celorlalti, a persista intr-un punct de vedere
fard a lua in calcul criticile primite etc.
Comunicarea: promoveazd ascultare des-
chisi si transmiterea de mesaje convin-
gitoare, cautd intelegerea mutuald etc. (de
exemplu, pentru Bill Gates e-mailul



indeplineste aceastd functie, pentru Jerry
Kalov, de la Cobra Electronics, un numir de
telefon pe care il cunosc doar angajatii sii).
Interesante sunt rezultatele unui studiu -
amintit de Goleman - efectuat pe angajatii
de nivel mediu si nalt, care a descoperit o
caracteristicd comund celor vazuti ca fiind
buni in capacititile lor comunicationale, si
anume capacitatea de a adopta o atitudine
calma oricare ar fi starea lor emotionali de
fapt.

Negociator de conflicte: a rezolva cu diplo-
matie si tact situatiile tensionate, a detecta
potentialele conflicte, a promova dezbaterile
si discutiile directe. Un loc special i revine
capacitatii de a citi semnalele exteriore si
nivelului de creativitate.

Leadershipul: a ghida indivizii sau grupurile,
a face parte din avangarda cand este necesar,
a conduce prin puterea exemplului etc. Pe
scurt "a conduce inseamna a da energie" (p.
231). In acest punct Goleman face o analizi
mai detaliatd a ceea ce inseamni a fi lider,
oprindu-se §i asupra problemei “conducerii
virtuali” care determind un tip de efecte si ma-
nifestari specifice printre angajati (de exemplu,
0 mai mare libertate in a lua deciziile).
Catalizator al schimbdrilor: a recunoaste
necesitatea de a face schimbiri, a servi drept
model pentru schimbarile care se agteapti de
la altii, etc. In mare, aceasta caracteristici se
leagd de leadership, vorbindu-se chiar si de
existenta liderului transformational.
Crearea de legdturi: a cultiva si mentine
relatii informale la locul de munc4, a construi
legaturi afective i a mentine contactul cu
ceilalti, a face i mentine prietenii personale
printre colegii de munci. in arta de a crea
legaturi, tipul de gindire nu trebuie si fie
"pentru cine lucrezi" ci "cu cine lucrezi”.
Colaborarea si cooperarea: alucra cu ceilalti
pentru a atinge obiective comune, a descoperi
si alimenta oportunitatile de a colabora.
Goleman introduce concepte precum "cdsd-
toria in interiorul organizatiei” sau "pereche
verticald", identificand elemente tipice unei
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cdsdtorii in relatiile de la locul de munci intre
angajati sau intre angajati si superiori.
Abilitati de muncd in echipd: a crea o sinergie
care sd permita lucrul in scopul colectiv, a fi
caracterizati prin respect, colaborare, dispo-
zitie de a ajuta, a impulsiona intreaga echipa
spre o participare activa si entuziasti, a intari
identitatea grupului, a proteja grupul si
reputatia lui, a imparti meritele. O discutie
aparte revine "liderului grupal” (vizut ca "un
tatd de familie", p. 276), echipei de eroi (fiind
dat exemplul echipelor de la NASA), echipei
ca un laborator de invétare, fluxului grupal
(loialitatea grupala, colaborarea sincera si
fard egoism, concentrare §i pasiune).

Existenta acestor caracteristici, atit la
nivel individual cat si la nivel grupal, nu
inseamna cd cineva este considerat ca avand
inteligenta emotionald doar daca dispune de
toate in cel mai inalt grad, ci trebuie doar sa
dispund de un numar suficient care sa permiti
realizarea unei activitati de succes.

In partea a patra se aduce o veste bund si
anume ca, spre deosebire de QI care dupi
adolescenta nu inregistreazi schimbari
semnificative, inteligenta emotionald pare a
fi invatatd in mare parte si continui si se
dezvolte pe masurd ce avansam in viati si
invafdm din propriile noastre experiente.
Pentru a-i ajuta pe cei care vor si isi perfec-
tioneze inteligenta emotionald, Goleman
oferd o serie de linii de orientare practica, cu
o bazi stiintifica, a manierei In care se poate
realiza acest lucru:

® FEvaluarea muncii: trebuie si ne
concentram pe aptitudinile care sunt cerute
pentru realizarea unei munci date (a ne fixa
pe aptitudini irelevante nu est util).

® Evaluarea individului: trebuie realizat
un profil al punctelor slabe §i puternice al
individului, pentru a se identifica precis ce
trebuie ameliorat (a adapta programul de
invatare la necesitatile individuale).

® Comunicarea evaludrilor cu prudentd:
informatiile asupra capacitétilor unui individ
au o incdrcaturd emotionald importanta.
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® Motivarea: oamenii invatd in masura
in care sunt motivati si o faci (trebuie evi-
dentiate clar ce avantaje va avea noua
capacitate/dezvoltarea celei existente pentru
procesul muncii, pentru cariera individului
etc.).

® A face in asa fel incat fiecare sd isi
dirijeze propriul drum spre schimbare: Inva-
tarea este mai eficienta dacd fiecare 15i mo-
deleazd programul de invatare in functie de
nevoile, circumstantele si motivatiile sale.

e Concentrarea pe obiective clare:
oamenii au nevoie sa stie cu claritate in ce
consta aptitudinea §i ce pagi sunt necesari
pentru a o ameliora.

® Evitarea cdderii: deprinderile se
schimba ntr-un ritm ncet; este important sa
se invete ceva din eventualele impotmoliri §i
recdderi in vechile deprinderi.

® Promovarea practicii: o schimbare de
duratd necesitd o practicd constantd atdt la
locul de munca cét §i in afara lui.

® A cduta ajutor: a crea o retea de intra-
jutorare cu persoane aflate in procese de
schimbare similare.

® Marcarea schimbdrilor: oamenii au
nevoie de recunoagtere a eforturilor pe care
le depune, au nevoie s simta ca eforturile
lor pentru a se schimba sunt importante.

® Evaluarea: stabilirea unui sistem de
evaluare a dezvoltdrii §i urmarirea efectelor
in timp. ‘

in final, in partea patra se analizeazi ce
inseamnd pentru o organizatie a avea inteli-
gentd emotionald. Pentru demonstrarea tezei
sale Goleman descrie o serie de astfel de
companii §i demonstreazd de ce aceste
practici sunt de dorit. De asemenea, aratd ca
acele companii care ignord realitatea emo-
tionald a angajatilor ei se supun unui risc, pe
cind cele dotate cu inteligentad emotionald
sunt mai bine echipate pentru a supravietui
in perioade turbulente. Se evidentiazd aici
rolul grupului: "Adevératul geniu al unei
organizatii este abordarea informald, im-
provizatd, in care oamenii rezolva proble-

mele reale, intr-un mod in care procesele
formale nu il pot prevedea" (p. 364). Atét
munca cét si invdtarea sunt procese sociale,
iar organizatiile dupa Brown sunt "retele de
participare". Pentru a avea succes, cheia std
in implicarea cu entuziasm a angajatilor si in
capacitate lor de a face compromisuri, doud
calitati pe care o organizatie nu le poate
impune, ci doar le poate céstiga de la membrii
sdi. "Doar angajatii care decid sd participe,
cei care fac compromisuri in mod voluntar,
pot crea o companie invingatoare", spune
Brown (p. 364). Aici intra in joc inteligenta
emotionald. Nivelul colectiv al inteligentei
emotionale al unei organizatii determina
dezvoltarea lui generald si gradul in care se
dezvolta capitalul sdu intelectual. Arta de a
maximiza capitalul intelectual constd in
orchestrarea interactiunilor intre persoanele
care au astfel de comportamente §i expe-
riente. Asa cum eficienta coeficientul de
inteligenta al unui grup de muncé depinde
de interactiunile care au loc intre membrii lui,
la fel si in cazul unei organizati, realitatea
emotionald 1i poate creste sau diminua
potentialul. Dacéd conducere organizatiei nu
functionatd bine, dacd 1i lipseste initiativa,
capacitatea de comunicare sau orice altd
aptitudine emotionald, inteligenta emotionalad
colectivi, a organizatiei este prejudiciatd. [atd
parerea unui investitor in companii de inalta
tehnologie, care inainte a baga banii intr-o
companie incearcd sd determine nivelul de
inteligentd emotionald a companiei res-
pective: "Vrem sa aflaim dacd cineva are
resentimente fatd de companie, dacd aceasta
a provocat animozitati. Companiile au un
anumit stil, la fel ca oamenii. Dacé au fost
aroganii cu angajatii sau cu clienti sii, mai
devreme sau mai tirziu problemele se vor
agrava" (p. 366).

Poate cel mai puternic argument in fa-
voarea avantajelor economice ale inteligentei
emotionale in organizatii este oferit de datele
obtinute de un studiu facut pe 600 de
companii de primd linie din 20 de industrii,



selectionate dupa rentabilitate, volum de
productie si alti indicatori relevanti. Rezul-
tatele au indicat fara dubiu ci printre carac-
teristicile angajatilor acestor companii se
regdsesc mai toate dimensiunile inteligentei
emotionale.

Ce alte avantaje are 0 companie care fsi
aduce printre membri oameni dotati cu

inteligenta emotionala? Iata declaratia unui

director executiv: "Inainte de a angaja un om
ma intlnesc cu el si stdm de vorba vreo 2
ore. Vreau sd stiu ce este important pentru el.
Dacd merge la opera. Ce tip de carti citeste.
Care sunt valorile lui. Daca este capabil si
isi apere valorile (...) Vreau sa ma simt bine
cdnd muncesc. Vreau in jurul meu oameni
cu care sd imi faca placere s ies la cina
sdmbatd seara. Vreau oameni care si imi placi
din suflet si care sa continue sa imi placa si
la 2 dimineata cand sunt epuizat de munca."
(p- 379)

E din ce in ce mai evident ¢4 pentru a trii
in lume la momentul actual avem nevoie de
ceva mai mult decit ne invatd sistemele
traditionale de educatie. Aflam din cartea lui
Goleman cd o serie de statistici arat ci deja
in scolile americane existd peste 150 de
programe destinate pregatirii emotionale. De
altfel Goleman nu este singurul care eviden-
tiaza acest aspect. O serie de alti autori
(Tucker, Mary L., Sojka, Jane Z., Barone,
Frank J., McCarthy, Anne M. 2000) marseaza
si ei pe ideea cum ca inteligenta emotionald
ar fl mai importanta pentru reusita personala
si profesionald decat QI si accepta ipoteza ca
doar cunostintele teoretice nu sunt suficiente
pentru obtinerea succesului. Ei propun
introducerea programelor de dezvoltare a
inteligentei emotionale in curricumul scolar.
Organizatiile vizionare isi dau seama ca
sistemul de educatie le afecteaza si pe ele si
cd elevii de acum vor fi viitorii sdi angajati;
de aceea a investi In pregétirea emotionala
pare a fi o migcare buna. Pe de alta parte exis-
tenta in sine a acestei capacitati nu garanteaza
succesul; nici o capacitate individuala, rupta
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de context, nu poate face minuni. Dar cu
sigurantd lipsa ei va avea repercusiuni nega-
tive asupra unei organizatii.

Cartea lui Goleman reugeste un lucru pe
care nu multe carti de specialitate il reusesc:
ofera, pe de o parte, informatii utile pentru
specialistii din domeniul psihologiei si re-
surselor umane, balansand subtil de la aspec-
tele teoretice la cele practice, i invers, iar pe
de alta parte, ofera si o lecturd pasionanti si
interesanta, presaratd cu exemple conclu-
dente facand conceptul usor de inteles in con-
textul mediului organizational.

Dar cartea a cunoscut si o serie de critici.
I s-a reprosat lui Goleman cd nu a adus o
validare empiricd a teoriei sale, cd nu a propus
o metoda de masurare obiectiva a conceptului
de inteligentd emotionald cu multiplele lui
caracteristici (Pellitteri 2002). A fost criticat
ca a negat rolul QI din moment ce existau
studii in domeniu care evidentiau rolul lui,
iar pe de alta parte el pentru propriul lui cons-
truct nu a adus dovezi empirice, date concrete
de cercetare, un instrument valid de méasurare.

O alta directie pe care au marsat criticii
lui a fost Tnsdsi continutul constructului de
inteligentd emotionald. Goleman a fost acuzat
(Pellitteri 2002) ca introduce conceptul de
inteligenta emotionald in conceptul de
personalitate intr-un mod fortat, sau cd nu
face altceva decdt sa puna la un loc concepte
din motivatie §i inteligentd, de unde scoate
conceptul de inteligentd emotionala.

Stilul lui dramatic si teatral de a expune
faptele, de a da exemplele a fost criticat de
asemenea fiind acuzat ca nu face altceva decat
sd distragd atentia de la lipsa unor date
concrete. Dar unul dintre recenzorii acestei
carti, Bernadette Cross (2001), subliniaza
faptul cd aceastd lucrare trebuie inteleasd nu
ca o carte ce se adreseaza strict cercetitorilor
ci ca una scrisad pentru publicul larg, ceea ce
face explicabil stilul in care a fost scrisa
(aparent dramatic §i prozaic pentru gusturile
unora §i lipsitd de o rafinatd rigurozitate
stiintifica). De aceea poate fi vazutd mai
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degraba ca o reusita decat o lipsa faptul cd a
imbracat concepte aride in forme "light".
Asa controversat cum este, conceptul a
fost primit pozitiv de o parte al lumii stiinti-
fice, unii autori introducandu-1 in vocabularul
lucririlor lor. Astfel J. F. Tomer (2001) consi-
derd inteligenta emotionald o componenta
esentiald In definirea "capitalului personal”
(care ¢ un fel de capital uman dar care nu
suportd influenta educatiei sau trainingurilor
de dezvoltare ci reflectd calitatile de bazd ale
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Note

1. De vizut, in acelasi sens, rationamentul Principiului lui Peter.
2. Cei mai amenintati de stereotipuri negative sunt de reguld cei care formeaz4 avangarda unui grup: primele
femei pilot, primul grup minoritar implicat in politicd etc.

3. Promovarea diversititii ca metodd de invéfare



