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FORORD

Att leda med Emotionell Intelligens ar att inspirera, motivera och ingjuta en kansla av varde,
tillhorighet och fortroende. Det &r att fa andra att arbeta utifran sin fulla potential. Framgangsrikt
ledarskap mats genom andras kanslor. Hur kan man da utveckla sadana ledaregenskaper?

Ledarskapexperter ar dverens om att det kravs en "inside-out"-strategi. Det ar viktigt for en ledare
att 6ka medvetenheten om sin férmaga att hantera sig sjalv och sina relationer med andra.

Emotionell intelligens ar skild fran Kognitiv Intelligens(IQ). Att leda med Emotionell Intelligens
innebar en granskning av grundldggande fardigheter och kunskaper som ligger till grund for
ledarskapet. Det innebar en grundlig férstaelse av de olika delarna av Emotionell Intelligens och hur
var och en kan utvecklas pa en arbetsplats for att ge en storre organisatorisk och personlig
effektivitet.
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INTRODUKTION

Var finns de ledare som inspirerar oss,
motiverar oss och far oss att kdnna oss som
om vi kan uppna stora saker? Var ar ledarna
som far oss att kdnna sjalvfortroende, far var
sjalvkansla att 6ka och far oss att kdnna som
om vi verkligen "tillhor"? Var finns de ledare
som far oss att ma bra? Vi gor vart allra basta
for dessa personer och vi vill inte lamna de
ledare som far oss att kdnna dessa kanslor. Jag
sager att ledare med dessa egenskaper finns,
men det ar ocksa sdkert att sdga att varlden
skulle kunna behéva mer av dem. Denna skrift
kommer att diskutera skillnaden mellan ledare
och chefer och identifiera den kompetens som
maste utvecklas for att skapa fler ledare som
kan inspirera medarbetarna for maximal
organisatorisk effektivitet.
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LEDARE KONTRA CHEFER

Tank pa alla de chefer som du hittills har
arbetat med under din karridgr. De var alla
chefer, men var de alla ledare? Vad é&r
skillnaden? "Chef" ar oftast det namn som vi
anvander for att hanvisa till den person som i
olika lagen "far saker gjorda." De har ett
ansvar att se till att de uppgifter som ar
inom ramen for deras arbete blir slutférda.
Saledes; Chefen ”forvaltar” manniskor, saker,
budgetar, resurser, etc. for att se till att
uppgifterna genomfors. S3, vad ar da en
ledare? "Ledare" ar vanligtvis en etikett som vi
ger till en person inom en organisation som
har inflytande 6ver vart beteende. De "leder"
oss att gobra vissa saker. Tank pa en
inflytelserik person pa ditt kontor, enhet,
avdelning etc. Hur "leder" dem dig?

Det behover faktiskt inte vara din chef som
paverkar dig pa detta satt. Det kan lika garna
vara en kollega eller nagon som rapporterar
till dig. Ledare finns pa alla nivaer inom ett
foretag. Somliga haller inte med om detta
uttalande. Vissa anser att ledare endast finns
hogst uppe i en organisation. Om du tror pa
detta sa forbiser du den oerhérda inverkan
som '"ledare" har pa andra anstillda i
foretaget - pa gott och ont. Ledare far folk att
kdnna, ténka, agera och arbeta pa ett sitt som
de kanske inte overvager sjalva.

Vem avgdér om nagon ar en ledare? Jag vill
pasta att det ar "efterfoljarna" som avgor om
nagon ar en ledare. S3, om vi gillar det
inflytande som nagon har pa oss, da har vi i
huvudsak bestamt att de ar en ledare. Om du
av nagon anledning inte vill paverkas av en
enskild, dven om det ar en chef som har fatt
ett mandat att "leda" oss, sa de &r inte en
ledare i vara o6gon och kommer saledes
inte att ha 6nskade effekt pa oss. Saledes sa
fortjgnar en ledare sitt privilegium att fa leda.

Vad &r det da som gor att man blir en bra
ledare? Jag har stillt denna fraga till
hundratals anstdllda som jag har levererat

ledarskap och workshops till och listan blir
alltid detsamma:

e Far mig att kdnna inspiration att gora
mitt basta.

e Lyssnar pa mig

e Far mig att kanna att jag tillhor.

e Finns tillgangliga for att prata med nar
jag behdver dem.

e Far mig att kdnna att mitt arbete
varderas.

¢ Involverar migi beslut.

e Utbyter information med mig

e Ger feedback pa mitt arbete.

* Ger "credit” for vad individen och
gruppen uppnar.

e Lyssnar pa idéer och &r Oppen for
utveckling.

Mycket sallan har individen eller gruppen
identifierat "tekniskt kunnig "som en av de
egenskaper eller attribut som gor en bra
ledare. Detta ar en intressant iakttagelse. Ofta
véljs chefer utifran deras 6verlagsna tekniska
formaga. En ingenjor sa en gang till mig, "Den
dag de gjorde mig till chef, férlorade de en
utmarkt ingenjor och fick en dalig chef.” Han
hade ingen erfarenhet, an mindre ledarskap,
kompetens eller utbildning och kdnde sig
ofdrberedd for jobbet.

| vara grupper goér vi ocksa en lista 6ver vad
daliga ledare gor - som bara rakar vara
motsatsen till den "goda ledarens lista”.

Sa, hur tolkar vi den hér listan da? En av de
fragor som jag fragar i utbildning &r, "Hur lar
sig en bra ledare att gora dessa saker"?
Gruppen har ofta svart att besvara denna
fraga. Ytterst handlar det om, att om skall man
lara sig att gora de saker en bra ledare gor, sa
maste man utveckla en extra uppsattning av
de kompetenser som ger en grund pa vilken vi
kan lara oss de uppraknade fardigheterna.

Till exempel, hur ska vi inspirera manniskor att
gora sitt basta? For det forsta behdver vi veta
och forsta hur vi sjalva blev inspirerade att
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gora vdrt basta. Sedan maste vi fa inspiration
att géra vart basta. Slutligen maste vi visa pa
de atgdrder som man maste goéra for att
kommunicera "inspiration att gora sitt basta"
till andra.

Lat oss nu se hur manniskor kdnner att de hor
hemma. Det forsta vi behover veta och forsta
ar vad som gor att vi sjalva kdnner att vi
tillhor. D@ maste vi ldra oss att kdnna och
forsta andra for att rakna ut vilka olika saker
som far dem att kdnna att de tillhor. Slutligen
maste vi upptrdda pa ett satt som
kommunicerar till enskilda "att de tillhor."

Ser du en trend i hur vi bygger denna grund av
kompetenser? Hur vet vi nar vi ar
"inspirerande" eller om "vi tillhér "? Det finns
en hel del har som har att géra med "kansla"
och "kanslor". Vad vi behover ar att veta mer
om kdnsla och kdnslor. Vad vi behover ar att
vara "intelligent" med vara kanslor. Lat oss nu
se vad som ar kdant om "Emotionell
Intelligens".

VAD AR EMOTIONELL

INTELLIGENS

Jack Mayer och Peter Salovey skrev 1990 i en
artikel for forsta gangen om "Emotionell
Intelligens". Deras definition ar att Emotionell
Intelligens ar formagan att i hjarnan bearbeta
kdanslomassig information. Sedan skrev Daniel
Goleman en storsdljare, "Kanslans Intelligens"
(1995), som bygger pa en genomgang av olika
litteraturer och skapade sin egen definition
och teori. Under tiden arbetade en tidigare
foga kanda forskare vid namn Dr Reuven Bar-
On (uttalas "Barr-own") pa vad han kallar
"Social and Emotional Functioning." Dr Bar-On
borjade sin forskning 1982 vilket resulterade i
ett analysinstrument (Emotional Quotient
Inventory - EQ-i) for att mata hur vi anvander
var Emotionella Intelligens. Under processen
myntade han begreppet Emotionell Quotient
(EQ) och har skapat vad jag anser vara den
mest anvandbara modellen av fardigheter

eller kompetenser for att hjalpa oss att forsta
hur bra eller daligt vi anvidnder den
kanslomassiga intelligens som vi har.

Dr Bar-On’s arbete bérjade med att han, pa sin
psykiatriska klinik, med oro sag hur manga
patienter med hog IQ som tycktes kimpa med
sa manga olika aspekter av livet. Med andra
ord, varfor gjorde smarta manniskor dumma
saker? Lat oss for ett 6gonblick ga tillbaka till
ledarskapet. Varfor driver tekniskt briljanta
chefer ner produktiviteten genom att
behandla personer daligt. Dr Bar-On fortsatte
sedan att studera vilka kompetenser som
skilde mellan manniskor som gjorde "smarta"
saker, det vill sdga visa beteenden som hjalpte
dem att na sina angivna mal och manniskor
som gjorde "dumma" saker, det vill sdga visa
beteenden som inte hjdlpa dem att méta sina
egna uttalade mal.

Dr Bar-On’s definition av  Emotionell
Intelligens, som han i borjan kallade " Social
and Emotional Functioning" lyder:

"Emotionell Intelligens utgérs av en samling

personliga, emotionella och sociala
kompetenser och formagor, vilka paverkar
ens formaga att na framgang i livet."

- Dr. Reuven Bar-On, 1997.

Om vi tanker i termer av ledarskap kan
Emotionell Intelligens betraktas som den
mangd egenskaper och kompetenser som
paverkar ens formaga att lyckas klara av de
krav som foljer med att leda i en foretagsmiljo.
Bar-On har beskrivit 5 allmdnna omraden av
Emotionell Intelligens

e Sjdlvkdnnedom

* Sociala Relationer

e Anpassnhingsférmaga

e Stresshantering

* Allmant Vélbefinnande

| de foljande avsnitten kommer varje
egenskap och dess delskalor att gas igenom.
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1. SJALVKANNEDOM
Férmdgan att hantera och férsta egna sinnes-
stdmningar och beteenden.

Sjalvkansla/Sjalvinsikt
Formagan att acceptera sig sjalv precis som
man ar.

Férdel: Personer som har en bra sjalvkansla
har ofta en bra instéllning till sitt arbete och
star for goda insatser pa arbetsplatsen. Hog
Sjalvkansla leder ofta till battre sjalv-
fortroende, vilket i sin tur leder till battre
arbetsprestationer.

Kanslomedvetenhet
Formagan att forstda och kanna igen sina
kanslor och kunna uttrycka dem.

Férdel: Val utvecklad kanslomedvetenhet
gynnar framgangsrik konflikthantering och
forbattrad interaktion mellan personer. Hog
kdnslomedvetenhet &r ocksd ett grund-
laggande element i intuitivt tankande, nyckeln
till strategiskt beslutsfattande.

Sjalvhdvdelse

Formagan att uttrycka sina tankar, kanslor,
idéer och rattigheter pa ett tydligt och
konstruktivt satt.

Férdel: Positiv sjdlvhavdelse far personer pa
arbetsplatsen att arbeta mer sammanhallet
samt utbyta idéer mer effektivt sinsemellan,
Goda ledare har i regel val utvecklad férmaga
till positiv sjalvhavdelse.

Sjalvstandighet

Formagan att vara  sjalvstyrd, sjalv-
kontrollerande, autonom och oberoende i sitt
tankande och i sina handlingar.

Férdelar: Pa arbetsplatsen uppstar den basta
balansen hos manniskor som kan tdnka
sjalvstandigt men som &aven lyssnar pa andra
och anvander sig av deras synpunkter nar det
ar lampligt.

Sjalvforverkligande

Formagan att inse sin egen potential och att
involvera sig i aktiviteter sa att tillvaron
upplevs som rik och meningsfull.

Férdel: Pa arbetsplatsen ar hog grad av
sjalvforverkligande forknippat med god
motivation, och en stravan efter att optimera
bade de individuella saval som gruppens
prestationer. En mangsidig person bidrar till
organisationen med sin livserfarenhet.

2. SOCIALA RELATIONER

Férmdgan att férstd och hantera andra.

Empati
Formagan att vara medveten om, att forsta
och uppskatta andra personers kanslor och
tankar.

Férdel: Formagan att kunna forsta och leva sig
in i andra kollegers plikter och arbetsboérdor
skapar god sammanhallning pa arbetsplatsen.
Formagan att kunna se saker utifran andras
perspektiv ar grundlaggande for arbete i team
och grupper.

Socialt ansvar

Formagan att agera pa ett ansvarsfullt satt
dven om personen inte sjilv vinner pa detta
och agera i 6verensstdmmelse med det egna
samvetet.

Férdel: Pa arbetsplatsen bidrar personer med
socialt ansvar till samarbetsvilja. De ar
konstruktiva medlemmar i en organisation
som medverkar till att uppna mal inom
avdelningen eller foretaget. Socialt ansvar
innebar dven en medvetenhet om vad du och
din grupp kan gora for att bidra till samhallet i
ovrigt.

Sociala relationer

Formagan att skapa och uppréatthalla
omsesidigt tillfredsstdllande relationer som
karakteriseras av intimitet och ett givande och
tagande av 6mhet/tillgivenhet.
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Férdel: Goda sociala relationer pa
arbetsplatsen framjar effektiv kommunikation

inom och mellan olika avdelningar.

3. STRESSHANTERING
Férmdgan att hantera sina egna impulser och
stress pd ett bra sdtt.

Stresstolerans

Formagan att motstd ogynnsamma héandelser
och stressiga situationer genom att aktivt och
pa ett positivt satt hantera stressen.

Férdel: P& arbetsplatsen innebar effektiv
stresstolerans en formaga att hantera rimlig
mangd av arbetsborda, etablera tydliga
prioriteringar  och fullfolja realistiska

deadlines.

Impulskontroll
Formagan att motsta eller fordréja kanslo-
massiga impulser, drifter eller frestelser.

Férdel: Overilade beslut pa arbetsplatsen kan
vara mycket kostsamma och en hel del
misstag kan undvikas genom att man helt
enkelt stannar upp och tanker till. God
impulskontroll ar dessutom grundlaggande for
att utveckla god problemldsningsformaga och
att kunna bedriva framgangsrika
forhandlingar.

4. ANPASSNINGSFORMAGA

Férmdgan att vara flexibel och anpassa sig till
olika situationer.

Realism

Formagan att kunna beddma Overens-
stimmelsen mellan vad som upplevs och vad
som objektivt existerar.

Férdel: Pa arbetsplatsen bor fokus ligga at det
praktiska hallet och inte at orealistiska
forvantningar.

Flexibilitet

Formagan att anpassa sina kénslor, tankar och
beteenden till foranderliga situationer och
omstandigheter.

Férdel: Personer med god formaga till
flexibilitet presterar battre pa positioner dar
arbetsuppgifterna ar  dynamiska och
fordanderliga. Personer som har lagre formaga
till  flexibilitet ar mer Ildampade for
valdefinierade uppgifter som karakteriseras av

stabilitet och rutin.

Problemldsningsférmaga
Formaga att angripa problemsituationer pa ett
strukturerat och eftertanksamt satt.

Férdel:  Metoder som  anvands  vid
problemldésning pa arbetsplatser &r helt
avgorande. Kompetens inom detta omrade ar
en viktig tillgdng pa arbetsplatsen och sarskilt
avgorande for effektiv strategisk planering och

hantering av komplexa problem i stor skala.

5. ALLMANT VALBEFINNANDE

Férmdgan att hantera sin livssituation.

Optimism
Formagan att se livet fran den ljusare sidan
och att uppratthalla en positiv attityd dven vid
motgang.

Férdel: Pa arbetsplatser finns ndgot som kallas
sjalvuppfyllande profetia. Nar personalen tror
nagot ar mojligt, lyckas de ofta att fa det
utrattat. En optimistisk attityd framjar
dessutom formagan att hantera stress.

Livsgladje
Formagan att kdnna sig tillfreds med livet, att
kunna njuta av tillvaron.

Férdel: En positiv atmosfar pa arbetsplatsen
lyfter andan och forbattrar den allmanna
prestationen.
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UTVECKLA EMOTIONELL
INTELLIGENS

Hur kan da en ledare utveckla sina fardigheter
i Emotionell Intelligens? Lat oss forst titta pa
hur vi som manniskor fran borjan utvecklar
vara emotionella fardigheter. Det borjar i
barndomen nar vara foraldrar ”1ar” oss att bli
trostade och att trosta oss sjdlva och senare,
att trésta andra. Detta ar bérjan pa emotionell
sjalvkdannedom. Ett annat exempel ar att vi
som smabarn lar oss fran narstaende att vi
maste kontrollera vara grundlaggande drifter
och frestelser, och sa lar vi oss impulskontroll.
Vi far olika typer av budskap fran vara
foraldrar, narstaende, dagis osv. nar vi vaxer
upp och vi inférlivar dem i vara Jag med
avseende pa sjalvstdandighet osv. Alla dessa
erfarenheter bidrar till utveckling av var
Emotionella Intelligens.

Det mest intressanta med denna process ar
att den inte ar systematiskt och inte helt
avsiktligt eller konsekvent. Darfor har vissa
manniskor bra ldrare och lar sig deras
lardomar, och andra inte.

En av de ledande organisationerna i varlden
for utveckling av Emotionell Intelligens ar Six
Seconds EQ Network i San Francisco. |
inledningen till en av deras publikationer
konstaterar man att, om utomjordingar fran
en annan planet skulle studera vara samhallen
hdr nere pa jorden skulle dem bli mycket
fascinerade av att upptdcka att i
har ett systematiskt och avsiktligt system for
utveckling av 1Q(Skolan), men vi lamnar EQ,
eller utveckling av Emotionell Intelligens, helt
at slumpen.

Hur kan vi som vuxna utveckla var Emotionella
Intelligens om vi vill bli battre? Det basta
sattet ar att arbeta "one-to-one” med nagon
coach eller radgivare. Efter coaching eller
radgivning sa ar grupper och workshops det
nasta basta sattet att utveckla sina
fardigheter. Det finns ocksa en hel del resurser
i form av bocker och webbplatser for de som

vill ldra sig mer pa egen hand (lista pa
publikationer finns pa sista sidan). Det basta
sattet att lara sig mer om Din nuvarande niva
av  Emotionell Intelligens &r genom
anvandning av ett bedémningsverktyg.

En av de basta pa marknaden &r Dr Bar-On
Emotional Quotient Inventory (EQ-i) som ar
ett objektivt, webbaserat och vetenskapligt
validerad beddémning eller inventering av din
Emotionella Intelligens. Det finns ocksa en EQ-
360 graders analys som &r baserad pa EQ-i och
ar utformad utifran samma modell av
Emotionell Intelligens.
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SLUTSATS

Ledare skapar arbetsmiljon dar vi arbetar. De
kan skapa ett produktivt och positivt klimat
dar medarbetarna kanner sig uppskattade,
inspirerade, motiverade och dar de kdnner att
de kan gora sitt basta. P4 samma satt kan
ledare skapa en motsatt miljo dar
medarbetarna kdnner radsla nar de tanker pa
arbetet och, om dem hade valet, skulle lamna
organisationen vid forsta basta tillfalle. Bra
ledarskap ar avgorande for att medarbetarna
skall vara effektiva och darmed blir aven
organisationerna produktiva. Ledare maste
darfor forstd och veta hur man kan inspirera
och tanda passionen for att uppmuntra
medarbetare att vara glada, engagerade och
friska sa att de stannar och bidrar med deras
fulla potential under hela sin anstallning.
Darfor behover chefer lara sig att bli
inspirerande ledare som tander passionen och
skapar friska, glada och fullt engagerade
medarbetare. Med denna typ av ledarskap
kommer medarbetare pa alla nivaer att kdnna
sig tvingad att inte bara overtraffa sin fulla
potential utan ocksa behalla den under hela
sin anstallning pa grund av de inte bara kdnner
att deras harda arbete varderas hogt utan
ocksa att de verkligen tillhor.

DAVID CORY

David Cory kommer fran Vancouver och
arbetar pa EITC som konsult som specialiserat
sig pa ledarskap och teamutveckling. Med
flera ars erfarenhet som ledare inom
arbetsplats forlagd utbildning sa arbetar nu
David med foretagskunder som AT&T, Telus,
kanadensisk Statens jarnvagar, ABN AMRO
Bank (Amsterdam), Allstate Forsakring
(Dallas), Phillips Medical Systems (Seattle) pa
design, implementering och leverans av
ledarskap och teamutvecklingsprogram. David
ar aven certifierad trdanare i Emotionell
Intelligens genom MHS Inc.

STURE NYSTRAND

Sture Nystrand arbetar pa foretaget Angita
som Organisations- och EQ-konsult med
inriktning pa Emotionell Intelligens, Ledarskap,
Kommunikation. Han har stor erfarenhet fran
IT-varlden dar han bla. haft olika
chefspositioner i bade svenska och
amerikanska foretag och darmed har latt for
att forsta olika foretagskulturer.

Tel: 0735-415-550
sture@angita.se

www.angita.se
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WEBBPLATSER AV INTRESSE

www.eiconsortium.org - Ledare inom
Emotionell Intelligens

www.mhs.com - MHS ansvarar for
beddmningen av El (Emotional Quotient
Inventory - EQ-i och EQ-360) och har
mycket information och forskningsrapporter
pa deras webbplats

www.6seconds.org - Ledare i utvecklingen av
laroplaner for El for barn och vuxna.

www.eitrainingcompany - Kanadensiskt
utbildningsforetag som ar specialiserade pa
EQ-i och EQ-360
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