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ER EMOSJONELL INTELLIGENS 
VIKTIG I ARBEIDSLIVET?

Forskning gjennom 25 år har ikke kunnet 
overbevise om at emosjonell intelligens er 
en egen type intelligens. Personlighet og 
generell intelligens har større betydning 
i arbeidslivet enn de evnene emosjonell 
intelligens-testene måler.

For 25 år siden ble begrepet emosjonell intelligens (EI) for første gang 
definert i et psykologisk fagtidsskrift (Salovey & Mayer, 1990). Begrepet 
ble raskt populært, og enkelte har hevdet at EI er fire ganger så viktig 
som generell intelligens for å lykkes i karrieren, samt at EI er avgjø-
rende for å være en god leder (Goleman, 1998a). Boken Emotional Intel-
ligence (Goleman, 1995) ble en bestselger og er ifølge magasinet Time 
en av de 25 mest innflytelsesrike bøkene på ledelsesfeltet (Sachs, 2011). 
I dag forskes det mye på EI, og hvert år utgis det 200–300 vitenskape-
lige arbeider relatert til EI. Det har lenge vært en utbredt oppfatning 
at EI er viktig i arbeidslivet, og mye av forskningen foregår da også 
innenfor feltet arbeids- og organisasjonspsykologi (Caruso & Salovey, 
2004; Côté, 2014; George, 2000; Goleman, 1998a, 1998b; Lopes, Côté, 
& Salovey, 2006).

Hva kan så 25 års forskning si oss om betydningen av EI? Har man klart 
å dokumentere at EI finnes? Og stemmer det at EI er så viktig i arbeidsli-
vet som det er hevdet? Denne artikkelen vil forsøke å vise to ting: For det 
første er det lite støtte for at EI er en egen type intelligens som omhand-
ler emosjoner. For det andre er det lite støtte for at det som måles med 
EI-tester, er av større betydning enn velkjente egenskaper som generell 
intelligens og personlighetstrekk.

HVA ER EMOSJONELL INTELLIGENS?
EI er et forholdsvis nytt begrep. For 25 år siden formulerte de to amerikan-
ske professorene Peter Salovey og John Mayer det som regnes som den 

ABSTRACT

Is emotional intelligence 
important in the workplace?

Researchers have developed two kinds of models 

of emotional intelligence (EI): The four-factor ability 

model, which operationalizes EI as four mental 

abilities, and mixed models of EI, which also include 

personality traits and effective leadership behaviors. 

The Mayer, Salovey, and Caruso Emotional 

Intelligence Test (MSCEIT, Mayer, Salovey, & Caruso, 

2002) is the only performance test measuring the 

four-factor ability model. The scores, however, do 

not predict work-related criteria after controlling for 

general intelligence and the five-factor model (FFM) 

of personality. One may also question the validity 

of the scores and the evidence for the underlying 

theory of EI. Mixed models of EI seem to measure 

well-established psychological constructs (e.g., 

narrow personality traits) which may explain why 

the scores predict performance after controlling 

for general intelligence and FFM. In order to know 

whether EI is important in the workplace, one must 

first develop adequate measures of this intelligence, 

and then demonstrate that it is different from, and 

more important than, personality traits and general 

intelligence.
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første definisjonen av EI i et fagpsykologisk tidsskrift (Salovey & Mayer, 
1990). De lanserte EI som et rammeverk for å studere interaksjonen mel-
lom emosjon og kognisjon. Deres modell kalles evnemodellen (eller fire-
faktormodellen) og beskriver fire mentale evner: evne til å oppfatte, bruke, 
forstå og håndtere emosjoner (Mayer & Salovey, 1997).

Evne til å oppfatte emosjoner handler blant annet om hvor dyktig 
man er til å oppfatte hvilke emosjoner en selv opplever og hvilke emosjo-
ner andre opplever, og hvilke emosjoner som er uttrykt i kunst, språk og 
atferd. Denne evnen omfatter også hvor god man er til å uttrykke følelser.

Evne til å bruke emosjoner i tenkning viser både til kunnskap om hvor-
dan emosjoner kan fremme kognitive prosesser, og til hvor dyktig man 
er til å fremkalle og dra nytte av emosjoner i problemløsning.

Evne til å forstå emosjoner handler om i hvilken grad man har innsikt 
i emosjoner, for eksempel vet hvilke emosjoner det vil være naturlig å 
oppleve i ulike situasjoner, og hvordan emosjoner forandrer seg over tid.

Evne til å håndtere emosjoner viser blant annet til det å være åpen 
for (ikke stenge av for) opplevelsen av både positive og negative følelser, 
samt å kunne påvirke hvilke emosjoner en selv og andre opplever.

Det antas at disse fire evnene er viktige i en rekke sammenhenger, blant 
annet i arbeidslivet: «these abilities are expected to influence people’s 
capacity to interact well with others, communicate effectively, handle 
conflict, manage stress, perform under pressure, and create a positive 
work environment» (Lopes et al., 2006, s. 55).

EMOSJONER KAN VÆRE VIKTIG I ARBEIDSLIVET
Det finnes en del forskning som tyder på at opplevelse av ulike emosjoner 
kan påvirke både prestasjoner og trivsel i arbeidslivet. For eksempel er 
det å oppleve positive og negative emosjoner assosiert med henholdsvis 
høyere og lavere jobbprestasjoner (Kaplan, Bradley, Luchman, & Haynes, 
2009). Tilsvarende er det å oppleve positive fremfor negative emosjoner 
viktig for psykisk velvære (Daniels, 2000). Samtidig ser det ut til at både 
positive og negative emosjoner kan være adaptive og fremme prestasjo-
ner avhengig av situasjon (George, 2011). Siden EI dreier seg om å opp-
fatte, bruke, forstå og håndtere emosjoner, bør mennesker med høy EI 
forventes både å prestere og å trives bedre enn andre. De bør også være 
bedre i stand til å påvirke andres prestasjoner og trivsel gjennom sin for-
ståelse og bruk av emosjoner.

HVORDAN MÅLE?
For å dokumentere betydningen av EI må man kunne måle EI. Det er 
utviklet minst 20 forskjellige tester eller spørreskjemaer som skal måle 
EI (for en oversikt, se Furnham, 2012; Péres, Petrides, & Furnham, 2005), 
men disse ser ut til å måle forskjellige ting. De ulike målene kan deles inn 
i to hovedtyper: Den første typen tester kalles EI-evne fordi de måler EI 
som en type intelligens ved hjelp av prestasjonstester med riktige og gale 
svar. Den andre typen tester kalles blandede modeller, fordi de måler en 
blanding av EI og andre egenskaper, som personlighetstrekk, ved hjelp 
av selvvurderinger eller andres vurderinger.

KOGNITIV EVNE
EI-evne viser til EI som en kognitiv evne. Denne evnen måles som regel 
med prestasjonsbaserte tester, for eksempel tester som måler evne til å 
gjenkjenne emosjoner i ansikter (se for eksempel Matsumoto et al., 2000; 

Nowicki, 2005). Det finnes imidlertid kun én 
prestasjonsbasert test som måler hele firefaktor-
modellen til Salovey og Mayer: MSCEIT (uttales 
muski:t), et akronym for Mayer, Salovey, Caruso 
Emotional Intelligence Test (Mayer et al., 2002).

MSCEIT
MSCEIT er den beste testen som hittil er laget 
for å måle EI (Schulze, Wilhelm, & Kyllonen, 
2007, s. 199) og den eneste testen som måler 
hele firefaktormodellen. Dermed er MSCEIT 
også den viktigste kilden til empiri for modellen.

I MSCEIT måles EI ved at man skal løse opp-
gaver som representerer de fire evnene som 
beskrives i teorien om EI. For eksempel måles 
evne til å oppfatte emosjoner ved at man skal 
angi i hvilken grad ulike emosjoner er uttrykt i 
fotografier av ansikter, abstrakt kunst og natur. 
Hvert svar vektes med en verdi tilsvarende den 
andelen av en større gruppe mennesker som 
har valgt det samme svaret (konsensusskåring). 
Skårene i hver skala blir deretter summert og 
standardisert i forhold til en normgruppe.

Flere studier støtter begrepsvaliditeten til 
skårene fra MSCEIT (Mayer et al., 2002). For 
eksempel korrelerer skårene moderat positivt 
med intelligens og svakt med personlighets
trekk, slik som forventet dersom MSCEIT måler 
en annen type intelligens enn hva vanlige IQ-
tester måler (Mayer et al., 2002). Skårene kor-
relerer også som forventet med en rekke andre 
teoretisk relaterte variabler, for eksempel selv-
rapportert empati, psykisk velvære og andres 
vurderinger av sosial kompetanse. Samtidig er 
en rekke inkonsistente funn rapportert (Mayer, 
Roberts, & Barsade, 2008).

Man må påvise økningsvaliditet 
over intelligens og personlighet

For å kunne demonstrere at EI er viktig i arbeidsli-
vet, er et av de viktigste kravene at man må påvise 
økningsvaliditet (incremental validity): Man må 
vise at man med mål på EI kan predikere viktige 
variabler for arbeidslivet etter at man har kontrol-
lert statistisk for betydningen av velkjente egen-
skaper som generell intelligens og personlighet 
(Antonakis, Ashkanasy, & Dasborough, 2009). Det 
skal imidlertid mye til for at EI skal ha øknings
validitet over generell intelligens og personlighet, 
siden disse egenskapene allerede er svært gode 
prediktorer for mange arbeidsrelaterte variabler.

Generell intelligens omhandler blant annet 
hvor flink man er til å resonnere med abstrakte 
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begreper, løse problemer og lære. Metaanalyser har vist at generell intel-
ligens er sterkt relatert til jobbprestasjoner vurdert av overordnede, med 
korrigerte korrelasjoner på 0,66 for middels komplekse jobber og 0,74 for 
mer komplekse jobber (Schmidt, 2009).

Når det gjelder personlighet, viser dette til ens karakteristiske måte å 
tenke, føle, oppføre og forholde seg til andre på (Widiger, Verheul, & van 
den Brink, 1999). De fleste personlighetstrekk kan sorteres inn under en 
eller flere av de fem brede faktorene i «The Big Five» eller Femfaktormo-
dellen (FFM): Nevrotisisme, Ekstraversjon, Åpenhet for nye erfaringer, 
Medmenneskelighet og Planmessighet (John & Srivastava, 1999). En rekke 
studier forteller at FFM er assosiert med blant annet jobbprestasjoner, 
trivsel og effektiv ledelse. For eksempel viste Ones, Dilchert, Viswesvaran 
og Judge (2007) ved hjelp av metaanalyser at FFM blant annet predikerer 
jobbprestasjoner (R = 0,27), mellommenneskelig atferd knyttet til det å 
komme overens med andre mennesker (R = 0,33) og teameffektivitet (R = 
0,60). De forskjellige faktorene i FFM har ulik betydning for jobbpresta-
sjoner avhengig av hva jobben krever (Ones et al., 2007). Metaanalyser 
har videre vist at FFM kan forklare hele 16 % av variansen i jobbtilfreds-
het (Judge, Heller, & Mount, 2002) og ca. 25 % av variansen i ulike mål 
på ledelse (Judge, Bono, Ilies, & Gerhardt, 2002). Dette tyder på at per-
sonlighetstrekk er svært viktig i arbeidslivet.

MSCEIT predikerer verken jobbprestasjon eller ledelse
I hvilken grad kan MSCEIT predikere viktige variabler i arbeidslivet? En 
meta-analyse viste at skårene fra MSCEIT ikke kunne predikere jobbpresta-
sjoner etter å ha kontrollert for FFM og generell intelligens (O’Boyle, Hum-
phrey, Pollack, Hawver, & Story, 2011). EI virker heller ikke å være av stor 
betydning for ledelse. Flere har argumentert for at EI bør være viktig i 
transformasjonsledelse; en effektiv lederatferd som dreier seg om å være 
karismatisk, motiverende, intellektuelt stimulerende og å vise omtanke for 
den enkelte medarbeider (Ashkanasy & Tse, 2000; Bass, 2002; Bass & Rig-
gio, 2006; George, 2000), mens andre igjen har vært kritiske til EIs betyd-
ning (Antonakis et al., 2009). En metaanalyse viste imidlertid at skårene fra 
MSCEIT ikke kunne predikere transformasjonsledelse vurdert av under-
ordnede (Harms & Credé, 2010). Dette gjelder også når man kontrollerer 
for FFM og generell intelligens (Føllesdal & Hagtvet, 2013). Det at MSCEIT 
verken predikerer jobbprestasjoner eller ledelse, tyder på at noe er galt: 
Enten er det noe galt med teorien om at EI er viktig for jobbprestasjoner 
og ledelse, eller så er det noe galt med validiteten til skårene fra MSCEIT.

Kritikk av MSCEIT
Det er flere grunner til å stille spørsmål ved validiteten til skårene fra 
MSCEIT (Føllesdal, 2008; Føllesdal & Hagtvet, 2009). For det første kan 
man stille spørsmål ved metoden man bruker for å identifisere riktige svar 

– konsensusskåring. Denne metoden innebærer at for hvert spørsmål man 
besvarer korrekt, får man en høyere skår jo mer innlysende det korrekte 
svaret er. Man får en desto lavere skår om man skulle svare noe annet. 
En slik skåringsmetode vil trolig gjøre det lett å identifisere mennesker 
med lav EI, men vanskelig å identifisere de med høy EI. For det andre er 
det problemer knyttet til reliabiliteten til skårene fra enkelte av skalaene. 
I mange studier rapporteres kun reliabiliteten som er oppgitt i brukerma-
nualen, i stedet for å estimere reliabiliteten i det faktiske utvalget som 
studeres. Når reliabiliteten estimeres for utvalget som studeres, er den 

Det er utviklet 
minst 20 forskjellige 
tester som skal 
måle emosjonell 
intelligens, men 
disse ser ut til å måle 
forskjellige ting
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sentere hele EI-domenet. Disse 15 trekkene ble 
identifisert gjennom å innholdsanalysere hvor-
dan andre fremtredende forskere i feltet hadde 
operasjonalisert EI (Petrides & Furnham, 2001). 
Testene som omtales som blandede modeller, 
måler altså ingen felles konseptuell modell av EI. 
I stedet måler hver test et sett ulike egenskaper 
som kalles EI. En metaanalyse rapporterte en 
korrelasjon på bare 0,26 mellom det som måles i 
blandede modeller av EI, og firefaktormodellen 
av EI (Joseph & Newman, 2010). Dette tyder på 
at det er helt forskjellige egenskaper som måles.

Måler blandede 
modeller noe nytt og nyttig?

Måler tester basert på blandede modeller noe 
nytt (dvs. EI) som er av betydning i arbeids-
livet? O’Boyle et al. (2011) viste ved hjelp av 
metaanalyse at skårene fra blandede model-
ler kunne forklare ytterligere 6,8 % av variasjo-
nen i jobbprestasjoner etter å ha kontrollert for 
både FFM og generell intelligens (disse to for-
klarte til sammen hele 42,3 % av variasjonen). 
Forskerne tolket dette som:

«What we did find, however, are data which pro-
vided a contrasting perspective to the extant 
claims that EI is nothing more than cognitive abi-
lity and personality» (O’Boyle et al., 2011, s. 804).

Med andre ord antyder forskerne at EI (målt 
som en blandet modell) er noe annet og mer 
betydningsfullt enn personlighet og generell 
intelligens. Dette ser ut til å være en vanlig opp-
fatning i feltet: Hvis man kan vise at en EI-test 
har økningsvaliditet over FFM og generell intel-
ligens, da har man målt noe nytt og nyttig. Det er 
imidlertid en rekke grunner til å stille spørsmål 
ved om blandede modeller av EI måler noe nytt.

Blandede modeller 
måler smale personlighetstrekk

En grunn til å tro at blandede modeller ikke 
måler noe nytt, er at de ser ut til å måle vel-
kjente, smale personlighetstrekk. Slike trekk 
kan ofte være av større betydning i arbeidsli-
vet enn de brede faktorene i FFM. Ser man for 
eksempel på spørsmålene i BarOn EQ-i, likner 
de på spørsmål fra vanlige personlighetstester1. 

1.	 I Bar-Ons modell blir for øvrig EI definert som et sett 
ikke-kognitive evner, og ikke som kognitiv evne, slik EI er 
definert i Salovey og Mayers’ modell.

ofte svært lav, og generaliserbarhetsanalyser viste at for enkelte skalaer 
var den uakseptabelt lav (Føllesdal & Hagtvet, 2009). For det tredje er det 
identifisert en rekke kilder til varians i skårene som ikke er spesifisert i 
teorien om EI (Føllesdal & Hagtvet, 2009). Blant annet blir skårene fra 
flere spørsmål systematisk utelatt av testleverandøren i forbindelse med 
skåring, fordi skårene korrelerer negativt med skårene fra andre spørsmål 
i samme skala. De utelatte skårene kommer overraskende nok fra de få 
spørsmålene som er sterkest relatert til det man ønsker å måle, konsep-
tuelt sett (Føllesdal & Hagtvet, 2009). For det fjerde viser konfirmerende 
faktoranalyser at det ikke er samsvar mellom den underliggende model-
len av EI og mønsteret i skårene (Føllesdal & Hagtvet, 2009; Rode et al., 
2008; Rossen, Kranzler, & Algina, 2008). For det femte er det kun noen av 
skalaene fra MSCEIT som gir reliable og tolkbare skårer, og selv ikke disse 
kan predikere transformasjonsledelse vurdert av medarbeidere, når man 
kontrollerer for lederens personlighetstrekk og generelle intelligens (Føl-
lesdal & Hagtvet, 2013). Det er etter hvert en rekke forskere som har stilt 
spørsmål ved validiteten til skårene fra MSCEIT (se for eksempel Keele 
& Bell, 2008; Maul, 2012; Palmer, Gignac, Manocha, & Stough, 2005). Stil-
ler man spørsmål ved validiteten til skårene fra MSCEIT, bør man også 
stille spørsmål ved den empiriske støtten for teorien om EI, fordi det er 
MSCEIT som har frembrakt den viktigste evidensen for teorien.

Enkelte mener likevel at man ikke bør avskrive begrepet EI, til tross for 
problemer med firefaktormodellen som ligger til grunn for EI, og til tross 
for metaanalyser som viser at EI har liten betydning i arbeidslivet. For 
eksempel argumenterer Côté (2014) for at man bør se nærmere på betyd-
ningen av enkeltfaktorer i firefaktormodellen og mer spesifikke evner 
innenfor hver av de fire faktorene. Videre bør man i større grad vektlegge 
samspillseffekter når man studerer betydningen av EI. For eksempel kan 
EI ha større betydning i jobber som er emosjonelt krevende, for eksempel 
jobber der det kreves at man følger visse regler for hvilke følelser man får 
vise og ikke vise. Fremtidig forskning vil forhåpentlig gi svar på hvilke 
aspekter ved EI-evne som er viktige, og under hvilke betingelser, men per 
i dag er det lite som tyder på at EI-evne er av stor betydning i arbeidslivet.

BLANDEDE MODELLER
Mange av påstandene om at EI er viktig, er imidlertid basert på helt andre 
modeller av EI enn den vi så langt har presentert. Disse andre modellene 
går gjerne under fellesbetegnelsen «blandede modeller». Disse modellene 
omfatter en blanding av EI, personlighetstrekk og andre ting. Tester basert 
på de blandede modellene måler EI ved hjelp av selvvurdering eller andres 
vurdering, hvor bedømmere tar stilling til i hvilken grad en rekke påstan-
der beskriver enten en selv eller den personen de vurderer. Det er utviklet 
flere forskjellige tester som måler mange ulike egenskaper. Det ligger altså 
ingen felles modell til grunn, slik at de ulike testene måler hver sin modell.

En av de mest brukte testene i denne tradisjonen, BarOn EQ-i, måler 
15 forskjellige egenskaper, slik som i hvilken grad man har et godt selv-
bilde, er selvhevdende, optimistisk, empatisk, fleksibel, glad og flink til 
å håndtere stress (Bar-On, 1997). En annen test, Emotional Competence 
Inventory (ECI, Boyatzis, Goleman, & Rhee, 2000), måler 18 forskjellige 
kompetanser, blant annet emosjonell selvinnsikt, selvsikkerhet, empati, 
samvittighetsfullhet, lederskap, konflikthåndtering og initiativ. En tredje 
mye brukt test er Trait Emotional Intelligence Questionnaire (TEIQ, Petri-
des & Furnham, 2003), som måler 15 personlighetstrekk som skal repre-
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Disse spørsmålene ser ut til å måle «smale» per-
sonlighetstrekk, dvs. personlighetstrekk som 
er smalere enn de brede faktorene i FFM, eller 
personlighetstrekk som representerer en kom-
binasjon av to eller flere av de brede faktorene 
i FFM. Selvsikker, energisk og optimistisk er 
eksempler på smalere personlighetstrekk som 
representerer en kombinasjon av høye skårer 
på ekstraversjon og lave skårer på nevrotisisme 
(Hofstee, 1992). Liknende trekk måles også 
i BarOn EQ-i, og i tråd med dette ser man at 
totalskåren korrelerer positivt med ekstraver-
sjon og negativt med nevrotisisme (Petrides & 
Furnham, 2001). I BarOn EQ-i og andre blan-
dede modeller kalles imidlertid disse egenska-
pene EI, i stedet for personlighetstrekk.

Det er ikke noe nytt at smale personlig-
hetstrekk, og personlighetstrekk som utgjør 
en kombinasjon av to faktorer i FFM, kan vise 
økningsvaliditet over de brede personlighets
faktorene i FFM. For eksempel viste Judge 
og Erez (2007) at en kombinasjon av høye 
skårer på ekstraversjon og lave skårer på 
nevrotisisme kan predikere jobbprestasjo-
ner, selv etter å ha kontrollert for ekstraver-
sjon og nevrotisisme. Og man har funnet at 
personlighetstrekkene positiv affekt og nega-
tiv affekt (smale trekk som inngår i faktorene 
ekstraversjon og nevrotisisme) kan predikere 
jobbprestasjoner, selv når man kontrollerer 
for de brede faktorene ekstraversjon og nev-
rotisisme (Kaplan et al., 2009). Selv om det 
finnes flere unntak (Judge & Bono, 2000; Sal-
gado et al., 2014), viser altså en rekke studier 
at smale personlighetstrekk kan predikere 
jobbprestasjoner (Dudley, Orvis, Lebiecki, & 
Cortina, 2006; Judge, Rodell, Klinger, Simon, 
& Crawford, 2013) og ledelse (Bergner, Neu-
bauer, & Kreuzthaler, 2010) når man kontrol-
lerer for FFM. Det er derfor ikke overraskende 
at O’Boyle et al. (2011) kan vise til øknings-
validitet for EI, målt som blandede modeller, 
når modellene måler smalere personlighets-
trekk enn FFM.

Økningsvaliditet kan skyldes 
overlapp mellom prediktor og kriterium

En annen grunn til å tvile på at blandede 
modeller måler noe nytt og nyttig, er at i 
enkelte studier er det overlapp mellom pre-
diktor og kriterium, noe som gir et feilak-
tig inntrykk av at EI er viktig. For eksempel 
har studier funnet at trekk-EI kan predikere 

lykke (Furnham & Petrides, 2003) og fravær av 
depresjon (Petrides, Pérez-Gonzàlez, & Furn-
ham, 2007), selv når man kontrollerer for FFM. 
Dette blir tolket som at EI er noe nytt og vik-
tig. Gjør man imidlertid et Google-søk på spør-
reskjemaene som ble benyttet i studiene, ser 
man at mange av spørsmålene i TEIQ (som 
skal måle EI) er synonyme med spørsmålene 
i Oxford Happiness Inventory (som skal måle 
lykke). For eksempel måles EI med spørsmål 
som «On the whole, I’m pleased with my life», 
mens lykke måles med spørsmål som «I am 
well satisfied about everything in my life». Det 
er vanskelig å se hvordan disse to spørsmålene 
representerer to forskjellige domener, hen-
holdsvis EI og lykke. Hvis spørsmålene måler 
samme domene, kan dette være grunnen til at 
lykke (i betydningen EI) kan predikere lykke 
(i betydningen psykisk helse), selv når man 
kontrollerer for FFM.

Blandede modeller måler velkjente 
variabler av betydning for prestasjon

Når blandede modeller predikerer jobbpresta-
sjon, kan det også skyldes at de snarere måler 
en rekke velkjente variabler av betydning for 
prestasjon enn at de måler noe nytt. En nyere 
metaanalyse (Joseph, Jin, Newman, & O’Boyle, 
2015) viste at blandede modeller måler vel-
kjente psykologiske begreper fra følgende 
domener: planmessighet, ekstraversjon, emo-
sjonell stabilitet, generell mestringstro, EI-
evne, generell intelligens og selvvurdert jobb-
prestasjon. Når forskerne kontrollerte statistisk 
for disse variablene, fant de at blandede model-
ler ikke predikerte jobbprestasjoner. Det betyr 
at det som måles i blandede modeller av EI, i 
liten grad forteller oss noe nytt av betydning 
for jobbprestasjon.

Blandede modeller av EI 
måler velkjente trekk assosiert 

med effektiv ledelse
Heller ikke i lys av ledelsesforskningen ser det 
ut til at blandede modeller av EI måler noe 
vesentlig nytt. Forskere har i mange år vært 
opptatt av å identifisere betydningen av per-
sonlighetstrekk i effektiv ledelse. Man måler 
da gjerne personlighetstrekk og ser hvordan 
skårene varierer med ulike mål på effektiv 
ledelse. En oppsummering av studier av per-
sonlighetstrekk og ledelse fra perioden 1948–
1999 viste at flere personlighetstrekk går igjen, 

Meta­
analyser 
har vist at 
generell 
intelligens 
er sterkt 
relatert 
til jobb­
prestasjoner 
vurdert 
av over­
ordnede
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masjonsledelse (Ashkanasy & Tse, 2000; Bass, 
2002; Bass & Riggio, 2006; George, 2000). To 
metaanalyser kan imidlertid tyde på at egen-
skapene som måles i blandede modeller av EI, 
er av mindre betydning for transformasjons-
ledelse enn personlighetstrekk som represen-
terer hele FFM. Harms og Credé (2010) viste at 
lederes skårer på EI, målt med blandede model-
ler, kun var svakt assosiert (r = 0,09–0,20) med 
transformasjonsledelse, vurdert av underord-
nede. En annen studie viste imidlertid at lede-
res personlighetstrekk, organisert i forhold til 
FFM, var moderat assosiert (multippel korrela-
sjon på 0,31) med transformasjonsledelse vur-
dert av underordnede (Bono & Judge, 2004). 
Personlighetstrekk som representerer hele FFM, 
kan dermed se ut til å være bedre egnet til å 
predikere transformasjonsledelse enn det som 
måles i blandede modeller av EI.

BETYDNING I ARBEIDSLIVET?
EI er utvilsomt viktig hvis man med begrepet 
sikter til kjente personlighetstrekk og effektiv 
lederatferd. Betydningen vil trolig avhenge av 
hvilke personlighetstrekk man sikter til: om 
det for eksempel er optimisme, selvhevdelse, 
empati, evne til å håndtere stress, planmes-
sighet eller noe helt annet. Det er imidlertid 
forvirrende å bruke betegnelsen «emosjonell 
intelligens» om en rekke kjente personlig-
hetstrekk og ulike typer effektiv lederatferd. 
Enkelte har følgelig argumentert for at det 
som måles med blandede modeller, ikke bør 
kalles EI (Côté, 2014), men at betegnelsen EI bør 
avgrenses til å gjelde én type intelligens. Men 
hvis man avgrenser EI til å gjelde en type intel-
ligens, er det lite evidens for at EI har betydning 
i arbeidslivet etter å ha kontrollert for person-
lighetstrekk og generell intelligens.

Man kan i det hele tatt stille spørsmål ved 
om EI finnes, da evidensen er svak. Det skal 
ikke utelukkes at det finnes en type intelligens 
som angår emosjoner, for eksempel hvor flink 
man er til å resonnere seg frem til hva ulike 
mennesker føler, eller vil føle, i ulike situa-
sjoner. Men for å få mer kunnskap om en slik 
type intelligens må man formulere en teori 
som klart skisserer hvilke evner man sikter 
til, utvikle måleinstrumenter som måler disse 
evnene på en god måte, samt gjennomføre stu-
dier som dokumenterer begrepsvaliditeten til 
skårene. Dette bør være på plass før man utfor-
sker betydningen av EI i arbeidslivet.� ×

for eksempel selvsikkerhet, emosjonell modenhet, dominans og evne 
til stresshåndtering (Judge, Bono, et al., 2002). Slike personlighetstrekk 
måles også ofte i blandede modeller av EI, men der kalles de EI.

Blandede modeller av EI måler også effektiv lederatferd
Enkelte blandede modeller inkluderer også effektiv lederatferd som et 
aspekt ved EI. I ECI, et av spørreskjemaene som er utformet for å måle 
EI, er hele 40 prosent av spørsmålene hentet fra et eldre spørreskjema 
utformet for å måle lederatferd eller lederkompetanser (Boyatzis et al., 
2000). Som nevnt måler ECI svært forskjellige ting, for eksempel ledelse, 
kommunikasjon, påvirkning, serviceorientering, konflikthåndtering, 
planmessighet og empati. Mye av dette er utvilsomt viktig for effektiv 
ledelse, men er det riktig å kalle alt dette EI?

Uavhengig av forskningen på EI har forskere gjennom flere tiår identi-
fisert hva som er effektiv lederatferd. For eksempel har metaanalyser vist 
at både relasjonsorientert og oppgaveorientert ledelse er positivt assosiert 
med ulike mål på effektiv ledelse, for eksempel jobbprestasjoner og med-
arbeidernes trivsel og motivasjon (Judge, Piccolo, & Ilies, 2004). Relasjons
orientert ledelse dreier seg om å vise omtanke for medarbeidere, være 
opptatt av at de har det bra, samt uttrykke ros og støtte. Oppgaveorientert 
ledelse dreier seg om å klargjøre roller, være målorientert og sørge for god 
kommunikasjon. Metaanalyser har videre vist at transformasjonsledelse 
(dvs. karismatisk, inspirerende, motiverende og omtenksom lederatferd; 
Bass & Riggio, 2006) er sterkt positivt assosiert med lederprestasjoner og 
medarbeideres motivasjon og tilfredshet (Judge & Piccolo, 2004). Vi vet 
dermed en del om hva som kjennetegner effektiv lederatferd. Noen vil 
kanskje spørre om ikke noen av disse typene av lederatferd nettopp er 
EI, for eksempel det å være opptatt av hvordan den enkelte medarbeider 
har det, eller det å være flink til å rose og motivere andre.

EI er imidlertid noe annet enn lederatferd. I intelligensforskningen 
er det vanlig å skille mellom intelligens og intelligent atferd (Sternberg, 
1997). Intelligens kan manifestere seg i ulik type atferd, avhengig av opp-
gave, situasjon og kultur. En intelligent person trenger ikke alltid å frem-
vise intelligent atferd. Tilsvarende er det vanlig blant forskere å se på EI 
som en type intelligens, som sammen med andre individuelle forskjeller 
(som personlighetstrekk og generell intelligens) muligens kan bidra til å 
forklare hvorfor noen er bedre i stand til å fremvise visse typer atferd, for 
eksempel transformasjonsledelse (Ashkanasy & Tse, 2000; Bass & Rig-
gio, 2006). I tråd med dette betrakter de fleste forskere lederatferd som et 
resultat av EI og ikke som et aspekt ved EI. Når det gjelder personlighet, 
har for eksempel metaanalyser vist at personlighetstrekk har betydning 
for hvilken type lederatferd man fremviser, og at lederatferd igjen påvir-
ker ledereffektivitet (DeRue, Nahrgang, Wellman, & Humphrey, 2011). 
Spørsmålet er om EI kan forklare, utover personlighet og intelligens, at 
noen i større grad enn andre fremviser visse typer lederatferd. Men hvis 
man med EI også sikter til effektiv lederatferd, i tillegg til en type intel-
ligens og ulike personlighetstrekk, blir det svært uklart hva man egent-
lig sikter til når man snakker om EI.

Personlighetstrekk basert på FFM viktigere i ledelse enn EI?
Når det gjelder ledelse, ser det ut til at personlighetstrekk som dekker 
hele FFM, kan være viktigere enn det som måles i blandede modeller av 
EI. Som nevnt har flere forskere argumentert for at EI er viktig i transfor-
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