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p Il. RESUMEN Y ABSTRACT

El trabajo de Investigacion titulado: “Diagndstico Situacional de las
Habilidades de Liderazgo e Inteligencia Emocional de los Estudiantes de la
Facultad de Ingenieria Industrial y de Sistemas de la Universidad Nacional
del Callao en el afio 2015 ha tenido como OBJETIVO encontrar el nivel
de significancia entre las habilidades sociales de Liderazgo e Inteligencia
Emocional con el Rendimiento Académico de una muestra representativa
de los estudiantes de FIIS-UNAC en el afio 2015.

La METODOLOGIA empleada consistié en la aplicacién del cuestionario
de Liderazgo de S. Metzeus y el inventario Emocional de BarOn. En cuanto
a Rendimiento Académico se utilizdé el promedio de notas finales de una
muestra de estudiantes de FIIS-UNAC en el Semestre 2015-I1.

Esta informacion fue procesada por el software estadistico SPSS-23 por
medio del cual se encontraron las medidas de tendencia central y para la
estadistica inferencial o prueba de Hipotesis se utilizé el estadigrafo de
correlacion de Pearson.

Los RESULTADOS son los siguientes:

1.-No existe Relacion Significativa entre la habilidad social de Liderazgo
con el Rendimiento Académico de una muestra de estudiantes de FIIS-
UNAC en el afio 2015. (R=0.190, muy bajo).

2.-No existe Relacién Significativa entre la Inteligencia Emocional con el
Rendimiento Académico de una muestra de estudiantes de FIIS-UNAC en
el afio 2015. (R=0.180 muy bajo).

3.-No existe relacion Significativa entre las Habilidades de Liderazgo e
Inteligencia Emocional en una muestra de estudiantes de FIIS-UNAC en el
arno 2015. (R=0.064, muy bajo).

CONCLUSION:

Las Habilidades Sociales de Liderazgo e Inteligencia Emocional, no
intervinieron significativamente en el Rendimiento Académico de una muestra
de Estudiantes de FIIS-UNAC en el afio 2015.

Palabras claves: Liderazgo, Inteligencia Emocional, Rendimiento Académico



ABSTRACT

The research paper entitled "Situational Diagnosis of Leadership Skills and
Emotional Intelligence of Students of the School of Industrial and Systems
Engineering, National University of Callao in 2015" has aimed to find the
level of significance between social skills Leadership and Emotional
Intelligence with academic performance of a representative sample of
students in FIIS -UNAC in 2015.

The methodology consisted of applying the questionnaire S. Metzeus
Leadership and Emotional Inventory Male. Regarding Academic
Performance average final grades of a sample of students FiIS -UNAC in
Semester 2015-1l it was used.

This information was processed by statistical software SPSS-23 by which
the measures of central tendency are found and inferential statistical
hypothesis test or the statistician Pearson correlation was used.

The results are as follows:

1.- There is no significant relationship between social skills Leadership in
Academic Performance of a sample of students FIIS -UNAC in 2015. (R =
0.190, very low).

2. There is no significant relationship between emotional intelligence with
academic performance of a sample of students FIIS -UNAC in 2015. (R =
0.180 very low).

3. There is no significant relationship between Leadership Skills and
Emotional Intelligence in a sample of students FilS -UNAC in 2015. (R =
0.064, very low).

CONCLUTION:

Social Skills Leadership and Emotional Intelligence, did not intervene
significantly in academic performance of a sample of students FIIS -UNAC
in 2015. Keywords: Leadership, Emotional intelligence, Academic
Performance



ll. INTRODUCCION
La Cuarta Revolucién Industrial basada en la tecnologia y talento humano
influye radicalmente en la gestion moderna de negocios ubicando al ser

humano como protagonista central de estos acontecimientos.

Las carencias de habilidades sociales elementales tales como las de
Liderazgo e Inteligencia Emocional repercuten en la Empleabilidad y
Desarrollo Profesional de nuestros egresados.

En un mundo signado por el permanente cambio, debemos fortalecer las
capacidades de innovacion, liderazgo, inteligencia emocional y desarrollo
espiritual de nuestros estudiantes.

El Liderazgo es aquella habilidad que nos permite tomar la iniciativa para
obtener alglin propédsito con la intervencion de otras personas. Es muy
importante esta aptitud de integrar puntos de vista para lograr un
proposito establecido. La Inteligencia Emocional es aquella habilidad que
nos permitird controlar nuestras emociones y entender a los demas,
disminuyendo los conflictos humanos y sociales. La carencia de estas
habilidades va a repercutir en la adaptacion y desarrollo profesional de

nuestros estudiantes.

Actualmente no es posible desarrollar un vinculo laboral prolongado y
extenso y con los beneficios sociales de otros tiempos. Hoy en dia la
Automatizacion de procesos y Robética estan desplazando a la mano de
obra tradicional. En consecuencia se advierte una carencia de puestos de
trabajo en el futuro.

El OBJETIVO de la presente investigaciéon es encontrar el nivel de

significancia entre las habilidades de Liderazgo e Inteligencia Emocional



con el respectivo rendimiento académico de una muestra de estudiante de
FIIS-UNAC en el afio 2015.

La IMPORTANCIA de la investigacion radica en el desarrollo de
habilidades sociales y laborales de nuestros estudiantes para resolver el

problema de la Empleabilidad y Desarrollo Profesional.

La JUSTIFICACION ae 1a investugacion proviene gel vaior de Ia
investigacion por cuanto beneficiara a nuestros estudiantes y comunidad
en general.



IV. MARCO TEORICO

4.1. LIDERAZGO: INTRODUCCION

El mundo de la organizacién constituye sin duda el escenario de mayor
impacto en la dinamica de transformacion de la civilizacién moderna. Ello
en principio a que permea todos los ambitos en donde la actividad humana
tiene lugar: familia, educacion, deporte, ciencia, arte, politica, leyes,
economia y sociedad en general. Esta relacionada con la satisfaccion de
todas las necesidades humanas, lo que significa que el hombre
contemporaneo es tan dependiente de las organizaciones que su existencia
sin ellas seria virtualmente imposible. Esto coincide con lo que sefialan Kast
y Rosenzweig (1988) citados por Chiavenato (1999) "las organizaciones no
son fenémenos distantes, impersonales; ellas estan inexorablemente
entrelazadas con nuestra vida cotidiana". (C Gémez ,2001)

Una organizacion es una reunion de personas en estado organizado, es
decir, que mantienen unas relaciones de forma tal "que los esfuerzos
personales de sus miembros se unen y culminan en algo que
individualmente no podrian lograr”. Las organizaciones son acto, pues
existen en la medida en que se retnen de forma organizada las personas,
las estructuras, los procesos, los recursos y l4 cultura. Si egtos diversos
componentes no confluyen, si estan separadoés, no constituyen en el tipo
de organizacion al cual se alude aqui. Solo en la medida en que se
ensamblan en un conjunto, mas exactamente como un sistema, se puede
considerar que si se configura una organizacion. En la dimension
Aristotélica, los factores son potencia y las organizaciones son acto
(Acosta, 2000).

Asimismo, la organizacion debe ser comprendida como una creacion social

que se forma y reconstruye constantemente asi misma en el lenguaje.






como el descenso de la natalidad, el aumento de la esperanza de vida y los
movimientos migratorios son otros elementos significativos.

Estos cambios producen transformaciones en las caracteristicas de fa
fuerza laboral como son su progresivo envejecimiento y heterogeneidad
(Peird, 1996).

En todo este proceso, el ser humano constituye un elemento fundamental
que, en opinidn de diversos autores, marcaria la diferencia en la ventaja
competitiva que puede tener una organizacién con respecto a otra. En este
orden de ideas, la psicologia organizacional emerge como un campo de
estudio cuyas implicaciones para el desarrollo de la organizacién actual
resultan imprescindibles, en la medida en que se enfoca hacia la
comprension del actor fundamental del desarrollo organizacional: el ser

humano.

A su vez, las técnicas de la psicologia organizacional han ido adquiriendo
mayor importancia a medida que los lideres de la organizacién se dan
cuenta del influjo que la motivacién, el liderazgo y otros factores
psicologicos ejercen sobre el rendimiento laboral. Este aspecto de la
administracidon de negocios ha cobrado mas valor en el mundo de! trabajo,
junto con el reconocimiento de la repercusion del ambiente organizacional
en que se realiza el trabajo. Los psicologos modernos examinan la
estructura ¢ atmodsferas de diversos tipos de empresas, sus patrones y
estilos de comunicacion, asi como las estructuras sociales de caracter
formal e informal que producen; todo ello io hacen a fin de investigar el
efecto que tienen estos factores en el comportamiento del empleado
(Schuarstein, 1995).

Uno de los procesos que genera mayor impacto en las organizaciones en
la actualidad, es la direccion de empresas, que tiene su base en la



perspectiva de que si los trabajos y las organizaciones se planifican,
organizan y controlan de manera apropiada, aumenta el desarrollo integral
de los miembros de la organizacion, asi como la productividad de la misma.
Esto implica que se necesitan personas con capacidades de gerencia que
aprendan a utilizar las habilidades del personal, que sean capaces de
comunicarse, tomar decisiones, resolver conflictos, dirigir, crear un
ambiente motivador y positivo que promueva en el empleado la
consecucion de las metas corporativas, esto es, liderazgo efectivo
(Donnelly, Gibson & lvancevich, 1996; Robbins, 1999).

Siguiendo esta idea, los lideres en las organizaciones deben ser capaces
de adaptarse a los cambios, entender la historia, el mundo, la tecnologia y
a los propios empleados de la empresa.

En razon de lo anterior, el presente escrito pretende constituir un marco de
referencia para el estudio y comprensiéon de este importante fenémeno
comportamental.

4.2. EVOLUCION HISTORICA

A través de la historia, el significado de liderazgo ha ido modificandose de
acuerdo con los cambios del desarrollo humano. En sus inicios, el lider era
un enviado de los dioses, quienes regian su conducta de guia. Este
semidids era el encargado de revelar verdades y transmitir a su grupo estos
parametros. La figura del lider conocida desde hace milenios llama la
atencion por su fuerza y la gran influencia sobre la historia de los pueblos
humanos. Figuras como Jesucristo, Nelson Mandela o Marthin Luther King
ponen a pensar acerca de si los lideres nacen o se hacen, de si sus
procesos psicologicos son aprendidos o heredados y de cémo un lider
efectivo conduce la conducta de un grupo (Amaya, 1996).
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Segun Culligan (1986), histéricamente Han existido cinco edades del

liderazgo:

a)

b)

c)

d)

Edad del liderazgo de conquista: durante este periodo, la principal
amenaza era la conquista. La gente buscaba al jefe omnipotente, el
mandatario despoético y dominante que prometiera a la gente

seguridad a cambio de su lealtad y sus impuestos.

Edad de liderazgo comercial: a comienzos de la edad industrial, la
seguridad ya no era funciéon principal del liderazgo. La gente
comenzaba a buscar a aquellos que pudieran indicarles como

levantar su nivel de vida.

Edad de liderazgo de organizacion: durante este periodo se elevaron
los estandares de vida y eran mas faciles de alcanzar; la gente
empez6 a buscar un sitio donde pertenecer. El significado del
liderazgo se convirtié en la capacidad de organizarse.

Edad del liderazgo de innovacion: a medida que se incrementaba la
tasa de innovacion, con frecuencia los productos y métodos se
volvian obsoletos antes de salir de la junta de planeacion.

La edad de la organizacién habia creado un vehiculo que estaba
fuera de control.

Los lideres del momento eran aquelios que eran extremadamente
innovadores y podran manejar los problemas de la creciente
celeridad de la obsolescencia. Tales lideres creadores e
innovadores siempre estaban ocupados en la adquisicién de nuevos
conocimientos y habilidades. Los nuevos conocimientos vy

habilidades se utilizaban para nuevas ideas de produccion,

11



conceptos financieros y de mercadeo. Las industrias que tenian la
mas alta calidad de liderazgo innovador, atraian a la gente mas

creativa.

Edad del liderazgo de la informacién: a medida que la tecnologia
avanzaba cada vez mas rapido, habia una angustia mas acentuada
a quedarse a la zaga del amanecer electronico. Por lo tanto, se hizo
evidente que ninguna compafia podria sobrevivir sin lideres que
entendieran como debia manejarse la informacion. El lider moderno
de la informacién es entonces aquella persona que mejor la procesa,
aquella que la interpreta mas inteligentemente y la utiliza en la forma
mas moderna y creativa.

En el tiempo actual se considera que estd emergiendo un nuevo tipo
de liderazgo:

Liderazgo en la "Nueva Edad": esta caracterizado por lideres que
deberan conocer como se utilizan las nuevas tecnologias, como
analizar y sintetizar eficientemente la informacion que estan
recibiendo y deberan entender que dirigen gente, no cosas,
numeros o proyectos. Tendran que ser capaces de suministrar lo
que la gente quiere con el fin de motivar a quienes estan dirigiendo.
Tendran que desarrollar su capacidad de escuchar para descubrir lo
que la gente desea, tanto como su capacidad de proyectar en el
mediano y en el largo plazo, y asi conservar un margen de
competencia.

4.3. CONCEPTO DE LIDERAZGO

El concepto de liderazgo es uno de los que mas controversias han
generado dentro de la literatura cientifica y sobre éste existen diversas
interpretaciones asi como diversos autores han tratado la tematica. Asi,

12



Fiedler (1961) citado por Kreitner y Kinicki (1997), considera el liderazgo

como un hecho subjetivo que estructura el poder de un grupo.

Esta unidad estructurada se realiza por medio de una constelacion de
relaciones entre el lider y los restantes miembros del grupo. Este lider debe
tener como caracteristicas principales la satisfaccion de necesidades de su
grupo, la seguridad y la tendencia a la unidad.

Desde otro punto de vista, el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo
para que se logren las metas. La fuente de esta influencia podria ser formal,
tal como la proporcionada por la posesién de un rango general en una
organizacion (Robbins, 1999).

El liderazgo es también un proceso altamente interactivo y compartido, en
el cual los miembros de todos los equipos desarrollan habilidades en un
mismo proceso; implica establecer una direccién, vision y estrategias para
llegar a una meta, alineando a las personas y al mismo tiempo motivandolas
(French, Bell, 1996).

Liderazgo es, ademas, la influencia interpersonal ejercida en una situacion,
dirigida a través del proceso de comunicacién humana a la consecucion de
uno 6 diversos objetivos especificos. El liderazgo es considerado como un
fenédmeno que ocurre exclusivamente en la interaccién social; debe ser
analizado en funcién de la relaciones que existen entre las personas en una
determinada estructura social, y no por el examen de una serie de

caracteristicas individuales (Chiavenato, 1999).

Segun Donnelly, Gibson & Ivancevich (1996), algunos autores han dado la
impresion de que el liderazgo es sindnimo de direccién; sin embargo, esto
no es correcto; no solo los lideres se encuentran en la jerarquia de la

gerencia, sino también en los grupos informales de trabajo. La diferencia

13



entre liderazgo y direccion se ha establecido de la siguiente manera: el
liderazgo es una parte de la direccién, pero no es toda ella. El liderazgo es
la habilidad de convencer a otros para que busquen con entusiasmo el logro
de objetivos definidos. Es el factor humano el que une a un grupo
y lo motiva hacia los objetivos. Las actividades de la direccion como la
planificacion, la organizacion y la toma de decisiones no son efectivas hasta
que el lider estimula el poder de la motivacion en las personas y las dirige

hacia los objetivos.

El liderazgo es la manera de mover personas y esto es unicamente una
parte de las tareas del directivo (Ginebra, 1997).

Segun Siliceo, Casares y Gonzalez (1999), el lider en todos los niveles y
en todos los campos de trabajo humano, es en realidad un constructor de
la cultura organizacional, siendo ésta, el conjunto de valores, tradiciones,
creencias, habitos, normas, actitudes y conductas que le dan identidad,
personalidad, sentido y destino a una organizacién para el logro de sus

objetivos éconémicos y sociales.

Sobre el mismo particular, Kast (1973) citado par Sobral (1998), afirma que
el liderazgo es el proceso por el que un individuo ejerce consistentemente
mas influencia que otros en la ejecuciéon de las funciones del grupo.
Ademas, este autor hace énfasis en que esa influencia no puede limitarse
a unas pocas ocasiones o acciones, sino que debe tener una perdurabilidad
en el tiempo. Ello provoca que el papel del lider sea permanente, en el
sentido que se le concede capacidad de influencia sobre un grupo
determinado y por un periodo temporal mas o menos amplio.

Sabucedo (1996) cita a Garcia (1991) quien en su trabajo doctoral se remite

a los trabajos de Stogdill (1974) y Bass (1981) para sefalar las diferentes
categorias en la que pueden encuadrarse las distintas definiciones que se

14



han dado sobre liderazgo. Las categorias son las siguientes: a) como
actividad y proceso grupal; b) como tipo de personalidad; c) como la
capacidad de provocar obediencia; d) como ejercicio de influencia; e) como
conducta; f) como relacién de poder; g) como el instrumento para el logro
de metas grupales; h) como resultado del proceso de interaccion; i) como

rol diferenciado; j) como iniciacidn y mantenimiento de la estructura de rol.

En una linea muy similar, Mc. Farland (1999) citado por Sabucedo (1991),
sefialaba que el lider es el que hace que sucedan cosas que de otro modo
no sucederian. Finalmente y como quedo explicitado en la afirmacion
anterior, el lider es una persona que ejerce su influencia sobre un grupo
mas 0 menos numeroso de personas.

Dada la complejidad en la concepcion de este fendémeno del
comportamiento social y por io tanto organizacional, diversos autores han
dirigido sus esfuerzos hacia el desarrollo de modelos explicativos que
permitan entender su naturaleza. Ese profuso interés ha conducido al
desarrollo de multiples enfoques que en el transcurso del siglo pasado han
creado un panorama un tanto confuso en el entendimiento de este
fendbmeno. No obstante la difusion, es posible agrupar las explicaciones en
unas cuantas tendencias teéricas dominantes.

4.4. TEORIAS DE LIDERAZGO

Histéricamente, el abordaje del liderazgo ha ido tomando cursos
relativamente distintos que se suceden a veces como oleadas ciclicas que
retoman ciertos énfasis y disminuyen el valor de otros. Algunos enfoques
han evolucionado y agregado nuevos elementos a las premisas planteadas
por concepciones anteriores. Se puede decir que las explicaciones mas
antiguas sobre el liderazgo estuvieron relacionadas con las caracteristicas
personales e invariables de los individuos poseedores de dicha cualidad.

15



Dentro de este enfoque se encuentran la teoria de los rasgos, el liderazgo
carismatico y la teoria motivacional. Otro grupo de investigadores ha
tratado de ver el liderazgo mas como un conjunto de comportamientos
especificos que exhibe el lider y que determinan su estilo de interaccion
con los subordinados. En esta perspectiva se ubican las
teoriasconductuales y el liderazgo transaccional/transformacional. Un
enfoque menos conocido evalta al liderazgo en términos de un rol social.
Dentro de este se inscribe |a teorias racional- burocratica. Un enfoque mas
reciente, desarrolld los postulados de la teoria conductual y subordiné su
efecto en funcion de las condiciones contextuales en las que se ejerce el
liderazgo. Dentro de este  grupo estan las teorias
situacionales o contingenciales. Por ultimo, recientemente se ha abordado
el problema del liderazgo como un fenémeno perceptual, perspectiva en la
cual se encuentra la teoria de la atribucién de liderazgo (Kreitner y Kinicki,
1997; Robbins, 1999).

(Hellriegel, Slocum y Woodman, 1999). presentan las caracteristicas mas
importantes de estos enfoques. Teoria de Los rasgos: este punto de vista
tedrico surgié a comienzos del siglo XX y parte de la idea de que el
liderazgo estd determinado par una serie de atributos personales que

poseen los lideres.

Desde los afios veinte se han hecho varias investigaciones sin que en
ninguna de eilas se hayan tenido resultados generalizables (Hogedts,
1992). Sin embargo, algunas caracteristicas que se consideran comunes
incluyen la inteligencia, la responsabilidad, la actividad social, la
confiabilidad, la originalidad, el estatus econémico, las habilidades
cognoscitivas y de seguridad, como los rasgos mas importantes.

Para Donnelly, Gibson, & lvancevich (1996) desde hace algun tiempo, los

investiaadores estan tratando da identificar varine rarnns narennalac de [os
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lideres como criterios para describir o pronosticar los sucesos. Algunos
gjecutivos que se dedican a reclutar y seleccionar gerentes, consideran que
el enfoque sobre los rasgos es tan valido como cualquier otro método; sin
embargo, la comparacion de los lideres mediante varios rasgos fisicos, de
personalidad y de inteligencia, ha dado como resultado poco acuerdo entre

los investigadores.

A principios del siglo XX se creia que los lideres poseian rasgos distintivos
como inteligencia, estatura fisica y confianza en si mismos, por o que
continué la basqueda de la mejor combinacion de rasgos durante los
cuarenta afios siguientes, siendo el resultado poca concordancia sobre que

rasgos y habilidades caracterizaba a los lideres de éxito.

En adicién a lo anterior, se pueden citar los planteamientos de Daniel
Goleman, quien ha planteado que unos de los rasgos distintivos que
definen al lider moderno es la inteligencia emocional; es decir, la capacidad
para captar las emociones del grupo y conducirlas hacia un resultado
positivo. Sin embargo, a diferencia de lo que plantean la mayoria de los
autores de la corriente de los rasgos, segun los cuales estos atributos sean
innatos, este autor considera que dicho talento se puede aprender y

promover en las organizaciones (Goleman, 1998).

Liderazgo carismatico: esta es una teoria que plantea que el liderazgo es
la habilidad que tienen los lideres para influir de forma inusual en los
seguidores, basados en unos poderes de atraccion casi sobrenaturales.
Estos lideres se caracterizan por ser personas con mucha confianza en si
mismos, una vision clara y fuerte compromiso con ella, capacidad para
comunicar de forma explicita dicha visidbn, comportamiento poco
convencional y en muchos casos extraordinario, ser agentes de cambio y
sensibilidad al entorno, etc., (Gibson, Ivancevich y Donnelly, 1999). Los
lideres llamados carismaticos disponen de poder social, es decir, tienen la
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autoridad para socializar su pensamiento y sus conductas individuales.
Debe entenderse por “"carisma", la cualidad que pasa por extraordinaria
(condicionada magicamente en su origen, lo mismo si son profetas que
hechiceros, arbitros, jefes de caceria o caudillos militares) de una
personalidad, por cuya virtud se le considera en posesiéon de fuerzas
sobrenaturales o sobre accesibles a cualquier otro, 0 como enviadas de
Dios 0 como ejemplar y en consecueﬁcia, como jefe caudillo, lider o guia.
(Gil, 1990).

r
- r

Actualmente, la atencion se ha enfocado a tratar de determinar la forma en
que los lideres carismaticos influyen en los seguidores. El proceso empieza
con el lider articulando una vision interesante. Esta vision proporciona un
sentido de continuidad a los seguidores al unir el presente con un mejor
futuro para la organizacion. El lider comunica entonces altas expectativas
de desempefio y expresa la seguridad de si mismo del seguidor. A
continuacioén, el lider transmite palabras y acciones mediante un nuevo
conjunto de valores; y con su comportamiento establece un ejemplo para
que los seguidores lo imiten. Finalmente, el lider carismatico hace auto
sacrificios y se compromete en comportamientos no convencionales para
demostrar coraje y convicciones acerca de la vision (Robbins, 1999,
Kreitner y Kinicki, 1997).

Liderazgo motivacional: desde esta perspectiva se destaca la presencia de
tres motivadores funda-mentales: poder, logro y afiliacion. Estos
motivadores activan y dirigen la conducta de las personas, aunque no
necesariamente estan presentes en igual intensidad en cada persona; y en
la mayoria de lqs casos, solo uno de ellos determina el tipo de conducta
que manifiesta el lider. Para Romero (1993) los lideres que han alcanzado
cierto crecimiento personal conducen a sus seguidores a la busqueda del
mismo, entendiendo este crecimiento como un proceso por el cual la
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ha planteado que un liderazgo eficaz implicaria puntuar aito en ambas

dimensiones (Gibson, lvancevich & Donnelly, 1996).

Una tercera teoria dentro de este grupo es la teoria de la parrilla
Gerencial o también denominada Grid Administrativo, desarrollada por
Robert Blake y Jane Mouton. Ellos propusieron que el estilo de liderazgo
podra ser trazado sobre una grafica de dos dimensiones. A los individuos
se les pregunta sobre su estilo de liderazgo y tomando como base sus
respuestas, son colocados en un punto correspondiente de una grafica.
Estos dos autores utilizan la Parilla Gerencial como un marco de referencia
para ayudar a que los gerentes conozcan su estilo de liderazgo y dirijan su
movimiento hacia el estilo ideal de |la gerencia. Para ellos, hay cinco estilos
especificos que se utilizan para describir las diferentes maneras que
existen para dirigir a otros asi:

a) Gerencia empobrecida: en esta, el lider considera que se debe ejercer
el minimo esfuerzo para realizar el trabajo; b) Obediencia a la autoridad: el
Lider busca la eficiencia en las operaciones, disefiando condiciones de
trabajo en donde el ser humano interfiera lo minimo posible; muestra,
ademas, poco interés en el desarrollo y la moral de sus subordinados. c)
Club campestre: el Lider se enfoca en apoyar y mostrarse considerado con
los empleados; sin embargo, terminar el trabajo no constituye el asunto de
mayor interés para él; d) Gerencia de organizacion del hombre: el Lider
busca el equilibrio entre la necesidad de realizar el trabajo y una moral
satisfactoria en los empleados, y e) Equipo: el Lider considera que los
logros en el trabajo son resultado de un trabajo mancomunado entre los
subalternos y la organizacién, el cual conduzca a relaciones de confianza
y respeto mutuos. Asimismo, se puede decir que la parrilla gerencial es un
enfoque de actitudes que mide los valores, opiniones y sentimientos de una
persona, relacionando la eficacia en el trabaio v la satisfaccion humana
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como un programa formal de desarrollo de la gerencia (Gibson, lvancevich
y Donelly, 1996; Robbins, 1999).

Asimismo, dentro de esta perspectiva, los escandinavos han propuesto un
enfoque que pretende superar las limitaciones de las propuestas clasicas
de las escuelas de Ohio y Michigan, las cuales fueron disefiadas para un
mundo de finales de los afios 40 y principios de los afos 60. El mundo
organizacional en la actualidad es mucho mas dinamico, es decir, cambia
permanentemente. Se requiere entonces un nuevo tipo de Lider que valore
la experimentacion, busque ideas, genere e implante el cambio. A este
nuevo estilo de liderazgo lo denominan orientado al desarrollo (Robbins,
1999).

Por Gltimo, recientemente se ha planteado una teoria que puede ubicarse

en este contexto: liderazgo transaccional/transformacional.

Este enfoque recoge los planteamientos iniciales hechos por las
universidades de Michigan y Ohio para plantear un enfoque renovado. De
acuerdo con ello, habria dos formas en que el Lider interactia con sus
subordinados, configurando dos tipos de Lider: el Lider transaccional y el
Lider transformacional. El primero identifica los deseos y preferencias de
sus seguidores y les ayuda a alcanzar el nivel de rendimiento que les
permitira alcanzar las recompensas que ellos desean. El segundo se
caracteriza por tener habilidad para inspirar a los subordinados a conseguir
objetivos mayores de los inicialmente planeados y a obtener recompensas
intrinsecas. Para lograrlo, parte de la comunicacién clara de su vision
personal (Heliriegel, Slocum y Woodman, 1999).

Liderazgo Racional Burocratico: este tipo de liderazgo se fundamenta en la

democracia, aunque el poder proviene de Dios, quien tiene como mediador
al pueblo, el cual por mayoria decide su destino al elegir a sus gobernantes.
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Este modelo hace énfasis mas en el papel que en quien lo ocupa. La ley
esta por encima de los funcionarios independientemente de sus rasgos y la
obediencia se tributa a ésta y no a arbitrio del gobernante (Rodriguez,
1988).

Liderazgo Situacional. este enfoque agrupa un conjunto de teorias que
parten de la idea que el comportamiento del Lider estaria afectado por una
serie de factores del contexto en el que se ejerce dicho liderazgo y ello
determinaria su efectividad (Kreitner y Kinicki, 1997); iguaimente, Adair
(1990) considera que el liderazgo depende de la situacién y, por lo tanto,

esta resulta relevante.

Dentro de este grupo de teorias, existen diversos planteamientos; uno de
ellos profundiza en el apoyo socio-emocional que el Lider proporciona a
sus seguidores, asi como en los requisitos situacionales para que este
pueda ejercer, es decir, el apoyo que el Lider presta a una situacion
determinada (Rodriguez, 1988).

Una segunda teoria en este sentido, es la desarrollada por Fiedler (1961),
citado por Robbins (1999); segun esta, el grupo tendra un desemperio
adecuado cuando se produce una combinacion adecuada del estilo de
interaccion del lider con sus subordinados. Esta tiene dos tendencias
basicas: orientado a la tarea u orientado a las relaciones. Esta vinculacion
adecuada entre el estilo del lider y sus subordinados dependen de las
caracteristicas de la tarea y el grado en que la situacion le da
control o influencia al lider, dando lugar a tres consideraciones basicas: a)
grado de estructuracién de la tarea: este puede ser alto o bajo; b) cantidad
de poder de que dispone el lider de acuerdo con su posicion en la
organizacion; este puede ser fuerte o débil; y c) calidad de las relaciones
interpersonales entre el lider y demas miembros del grupo; esta puede ser
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buena o pobre. De ello se genera una matriz que involucra ocho posibles

circunstancias (Tabla 1).

En su propuesta, Fiedler predice que en la situaciones |, Il, Iil, VII, VIII, que
se pueden considerar extremas, se desempefia mejor un lider orientado a
la tarea, mientras que en las situaciones IV, V y VI, que se consideran
moderadas, un lider orientado a las personas obtendria mejores resultados
(Schriesheim, Bannister y Money, 1979; Gibson y Cols, 1996; Vroom y
Jago, 1990; Robbins, 1999).

Otra propuesta bajo este modele es la de Hersey y Blanchard. Paul Hersey
y Ken Blanchard han desarrollado un modele de liderazgo llamado teoria
del liderazgo situacional, la cual ha obtenido gran reconocimiento entre
especialistas del desarrollo gerencial y ha sido aplicada en varias de las
grandes empresas que aparecen en la revista Fortune 500. Dentro de esta
Optica, el estilo de liderazgo que el lider debe exhibir para lograr resultados
optimos, esta exclusivamente en funcién de las caracteristicas de los
seguidores, mas concretamente, con el nivel de competencia de estos y la
disposicién a colaborar con las propuestas del lider.

A pesar de lo que el lider haga, la eficacia depende de las acciones de sus
seguidores. Esta es una dimensién importante que ha sido pasada por
alto o menospreciada en la mayoria de las teorias del liderazgo (Robbins,
1999).

El liderazgo situacional utiliza las mismas dos dimensiones del liderazgo
que plantea Fiedler: comportamiento orientado a la tarea y orientado a las
relaciones. Sin embargo, Hersey y Blanchard van un paso mas adelante al
considerar que dentro de cada una se puede puntuar alto o bajo; y a partir
de su combinacién, ofrecen cuatro estilos especificos de liderazgo:

23






dispuestos a colaborar; R3: en esta los seguidores son competentes, pero
no estan dispuestos a colaborar, y R4: en esta los seguidores son
competentes y estan dispuestos a colaborar. Segun el modelo, el estilo
comunicar es mas adecuado para la situacién R1, el estilo vender para la

R2, el estilo participar para la R3 y el delegar para la R4.

Otro modelo es el de Robert House, quien origind un modelo denominado
teoria del camino a la meta, que tiene su base en la teoria de las
expectativas de la motivacion. Esta plantea que el comportamiento de lider
debe estar dirigido a aumentar la satisfaccion de los empleados con sus
labores y los niveles de desempefio. Para lograr esto, debe aclarar la
naturaleza de la tarea, reducir los obstaculos para el desarrollo exitoso de
la misma y aumentar las oportunidades de que sus colaboradores obtengan
satisfaccion en su trabajo. Respecto del comportamiento del lider, identifica
cuatro estilos de liderazgo:

a) Liderazgo de apoyo; b) liderazgo de direccion; c) liderazgo de
participacion y d) liderazgo orientado al logro (Vroom & Jago, 1990;
Hellriegel, Slocum y Woodman, 1999). A partir de lo anterior, deriva una
serie de hipotesis, entre las que se pueden destacar las siguientes:

» El liderazgo directivo se relaciona con mayor satisfaccién en ios
empleados, en tareas ambiguas o de tensioén, cuando hay conflicto entre
los miembros del grupo y con empleados con locus de control externo. Por
el contrario, sera menos efectivo cuando los empleados son muy
competentes o tienen mucha experiencia.

=l liderazgo de apoyo se relaciona con niveles aitos de desempefio y
satisfaccion de los empleados en cargos con tareas estructuradas, en
ambientes de trabajo altamente burocraticos y cuando los empleados

tienen locus de control interno.
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+ El liderazgo orientado al logro producira un afianzamiento en las
expectativas de los subordinados respecto a que el esfuerzo conduce a aito
desempeno en tareas ambiguas.

Las investigaciones realizadas hasta el momento para validar dichas
hipétesis parecen hasta el momento prometedoras; no obstante, falta mas
investigacion al respecto. Otra de las teorias mas reconocidas dentro del
enfoque situacional es la planteada por Vroom y Yetton en la que se vincula
el grado y la forma de la participacion de los lideres en la toma de las
decisiones; bajo esta perspectiva se establece un proceso de analisis
situacional sustentado en siete atributos del problema que permiten volver
mas eficaz el proceso de toma de decisiones. Tales factores son: a)
importancia de la calidad de la decisién; b) informacion del lider respecto al
problema; c) grado de estructuraciéon del problema; d) importancia de ia
aceptacion de la decision por los subordinados para una puesta en practica
efectiva; e) probabilidad de que la decisidn del lider sea aceptada por los
subordinados; f) congruencia entre los objetivos de la empresa y de los
subordinados y g) conflicto O desacuerdo entre los subordinados (Vroom y
Jago, 1990). '

A partir de ello, se dan una serie de parametros que permiten determinar el
grado de participacion que tienen los subordinados en las decisiones del
lider. Lo anterior se configura en cinco estilos de liderazgo: autocratico |
(Al), Autocratico Il (All), Consuitivo | (Cl), Consultivo Il (Cll) y de grupo Il
(Gll). En Al, el lider soluciona el problema con la informacion de que
dispone, sin consultar a nadie; en All, el lider solicita informacién que
considera relevante a los subordinados, puede o no comunicar la
naturaleza del problema y no solicita opinién en su solucién; en Cl, el lider
comparte individualmente la problematica a sus subordinados y luego toma
una decisién el solo; en CIlI, el lider comparte el problema con sus
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colaboradores y toma una decision que puede o no reflejar las ideas del
grupo; y por Gitimo, en GlI, el lider comparte la problematica con el grupoy
se toma una decision en consenso. Asimismo, los autores han desarrollado
un programa de computadora que organiza los datos en un arbol para
tomar decisiones (Robbins, 1999).

Teoria atribucional: esta teoria plantea que el lider funciona como un
procesador de informacién que observa el comportamiento de sus
subordinados, lanza explicaciones (atribuciones) sobre el comportamiento
de estos y luego se comporta en consecuencia. Dichas atribuciones pueden
ser internas o externas, dependiendo de la combinacién de tres factores
denominados distincién, consenso y consistencia. El primero se refiere a si
la conducta es especifica para una situacién o es comun a varias; el
consenso hace referencia al grado en el cual la conducta de un subordinado
coincide con la de los otros ante la misma situacion y la consistencia al
grado en que esa conducta se repite en el mismo subordinado objeto de la
atribucion. Cuando la distincion es baja, el consenso es bajo y la
consistencia es aita, el resultado es una atribucién interna; cuando por el
contrario la distincion es baja, el consenso es aito y la consistencia es baja,

la atribucién resultante sera externa.

La teoria sugiere que en la medida que se juzgue la conducta como
causada por alguna caracteristica del seguidor (interna), mas posibilidades
existen para que el lider tome una accion sobre el seguidor (Gibson,
Ivancevich y Donelly, 1996).

4.5. INTELIGENCIA EMOCIONAL

4.5.1. INTRODUCCION

El concepto de Inteligencia Emocional ha llegado practicamente a todos los
rincones de nuestro planeta, en forma de tiras comicas, programas

educativos, juguetes que dicen contribuir a su desarrollo o anuncios
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clasificados de personas que afirman buscarla en sus parejas. Incluso la
UNESCO puso en marcha una iniciativa mundial en 2002, y remitio a los
ministros de educacion de 140 paises una declaracién con los diez
principios basicos imprescindibles para poner en marcha programas de

aprendizaje social y emocional. (www.leader summaries.com)

El mundo empresarial no ha sido ajeno a esta tendencia y ha encontrado
en la inteligencia emocional una herramienta inestimable para comprender
la productividad laboral de las personas, el éxito de las empresas, los
requerimientos del liderazgo y hasta la prevencion de los desastres
corporativos.

No en vano, la Harvard Business Review ha llegado a calificar a la
inteligencia emocional como un concepto revolucionario, una nocion
arrolladora, una de las ideas mas influyentes de la década en el mundo
empresarial. Revelando de forma esclarecedora el valor subestimado de la
misma, la directora de investigacion de un head hunter ha puesto de relieve
que los CEO son contratados por su capacidad intelectual y su experiencia
comercial y despedida por su falta de inteligencia emocional.

Sorprendido ante el efecto devastador de los arrebatos emocionales y
consciente, al mismo tiempo, de que los tests de coeficiente intelectual no
arrojaban excesiva luz sobre el desemperfic de una persona en sus
actividades académicas, profesionales o personales, Daniel Goleman
(1998) ha intentado desentrafiar qué factores determinan las marcadas
diferencias que existen, por ejemplo, entre un trabajador “estrella” y
cualquier otro ubicado en un punto medio, o entre un psicépata asocial y
un lider carismatico.

Su tesis defiende que, con mucha frecuencia, la diferencia radica en ese

coniunto de habilidades aue ha llamado “inteliaencia emocional”. entre las
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que destacan el autocontrol, el entusiasmo, la empatia, la perseverancia y
la capacidad para motivarse a uno mismo. Si bien una parte de estas
habilidades pueden venir configuradas en nuestro equipaje genético, y
otras tantas se moldean durante los primeros afos de vida, la evidencia
respaldada por abundantes investigaciones demuestra que las habilidades
emocionales son susceptibles de aprenderse y perfeccionarse a lo largo de
la vida, si para ello se utilizan los métodos adecuados.

- Las emociones en el cerebro

El disefio biologico que rige nuestro espectro emocional no lleva cinco ni
cincuenta generaciones evolucionando; se trata de un sistema que esta
presente en nosotros desde hace mas de cincuenta mil generaciones y que
ha contribuido, con demostrado éxito, a nuestra supervivencia como
especie. Por ello, no hay que sorprenderse si en muchas ocasiones, frente
a los complejos retos que nos presenta el mundo contemporaneo,
respondamos instintivamente con recursos emocionales adaptados a las

necesidades del Pleistoceno.

En esencia, toda emocion constituye un impulso que nos moviliza a la
accion. La propia raiz etimoldgica de la palabra da cuenta de ello, pues el
latin movere significa moverse y el prefijo e denota un objetivo. La emocion,
entonces, desde el plano semantico, significa “movimiento hacia”, y basta
con observar a los animales o a los nifos pequenos para encontrar la forma
en que las emociones los dirigen hacia una accion determinada, que puede
ser huir, chillar o recogerse sobre si mismos. Cada uno de nosotros viene
equipado con unos programas de reaccion automatica o una serie de
predisposiciones biolégicas a la accion. Sin embargo, nuestras
experiencias vitales y el medio en el cual nos haya tocado vivir iran
moldeando con los aflos ese equipaje genético para definir nuestras
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respuestas y manifestaciones ante los estimulos emocionales que

encontramos.

Un par de décadas atras, la ciencia psicoldgica sabia muy poco, si es que
algo sabia, sobre los mecanismos de la emocion. Pero recientemente, y
con ayuda de nuevos medios tecnolégicos, se ha ido esclareciendo por vez
primera el misterioso y oscuro panorama de aquello que sucede en nuestro
organismo mientras pensamos, sentimos, imaginamos o sofiamos. Gracias
al escaner cerebral se ha podido ir desvelando el funcionamiento de
nuestros cerebros y, de esta manera, la ciencia cuenta con una poderosa
herramienta para hablar de los enigmas del corazén e intentar dar razén de
los aspectos mas irracionales del psiquismo.

Alrededor del tallo encefalico, que constituye la region mas primitiva de
nuestro cerebro y que regula las funciones basicas como la respiracién o el
metabolismo, se fue configurando el sistema limbico, que aporta las
emociones al repertorio de respuestas cerebrales. Gracias a éste, nuestros
primeros ancestros pudieron ir ajustando sus acciones para adaptarse a las
exigencias de un entorno cambiante. Asi, fueron desarrollando la capacidad
de identificar los peligros, temerlos y evitarlos. La evolucion del sistema
limbico estuvo, por tanto, aparejada al desarrollo de dos potentes

herramientas: la memoria y el aprendizaje.

En esta region cerebral se ubica la amigdala, que tiene la forma de una
almendra y que, de hecho, recibe su nombre del vocablo griego que
denomina a esta ultima. Se trata de una estructura pequefa, aunque
bastante grande en comparacion con la de nuestros parientes evolutivos,
en la que se depositan nuestros recuerdos emocionales y que, por ello
mismo, nos permite otorgarle significado a la vida. Sin ella, nos resultaria
imposible reconocer las cosas que ya hemos visto y atribuirles algun valor.
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Sobre esta base cerebral en la que se asientan las emociones, fue
creandose hace unos cien millones de afos el neocortex: la region cerebral
que nos-diferencia de todas las demas especies y en la que reposa todo lo
caracteristicamente humano. El pensamiento, la reflexion sobre los
sentimientos, la comprensién de simbolos, el arte, la cultura y la civilizacién
encuentran su origen en este esponjoso reducto de tejidos neuronales. Al
ofrecernos la posibilidad de planificar a largo plazo y desarrollar otras
estrategias mentales afines, las complejas estructuras del neocdrtex nos
permitieron sobrevivir como especie. En esencia, nuestro cerebro pensante
crecid y se desarrollé a partir de la regién emocional y estos dos siguen
estando estrechamente vinculados por miles de circuitos neuronales. Estos
descubrimientos arrojan muchas luces sobre la relacion intima entre
pensamiento y sentimiento.

La emergencia del neocértex produjo un sinnimero de combinaciones
insospechadas y de gran sofisticacion en el plano emocional, pues su
interaccién con el sistema limbico nos permitié ampliar nuestro abanico de
reacciones ante los estimulos emocionales y asi, por ejemplo, ante el
temor, que lleva a los demas animales a huir o a defenderse, los seres
humanos podemos optar por llamar a la policia, realizar una sesién de
meditacién trascendental o sentarnos a ver una comedia ligera. Asimismo,
con el neocortex emergidé en nosotros la capacidad de tener sentimientos

sobre nuestros sentimientos, inducir emociones o inhibir las pasiones.

Orgullosos de nuestra capacidad para controlar nuestras emociones,
hemos caido en la trampa de creer que nuestra racionalidad prima sobre
nuestros sentimientos y que a ella podemos atribuirle la causa de todos
nuestros actos. Pero, a diferencia de lo que pensamos, son muchos los
asuntos emocionales que siguen regidos por el sistema limbico y nuestro
cerebro toma decisiones continuamente sin siquiera consultarlas con los

I6bulos frontales y demas zonas analiticas de nuestro cerebro pensante.
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Recuerde, simplemente, la Ultima vez en que perdié usted el control y
explotd ante alguien, diciendo cosas que jamas diria.

Los estudios neurolégicos han encontrado que la primera regién cerebral
por la gue pasan las sefiales sensoriales procedentes de los ojos o de los
oidos es el tdlamo, que se encarga de distribuir los mensajes a las otras
regiones de procesamiento cerebral. Desde alli, las sefales son dirigidas
al neocortex, donde la informacién es ponderada mediante diferentes
niveles de circuitos cerebrales, para tener una nocién completa de lo que
ocurre y finalmente emitir una respuesta adaptada a la situacién. El
neocortex registra y analiza la situacion y acude a los lébulos prefrontales
para comprender y organizar los estimulos, en orden a ofrecer una
respuesta analitica y proporcionada, enviando luego las sefiales al sistema
limbico para que produzca e irradie [as respuestas hormonales al resto del

cuerpo.

Aungue esta es |la forma en la que funciona nuestro cerebro la mayor parte
del tiempo, Joseph LeDoux (1975), en su apasionante estudio sobre la
emocién- descubridé que, junto a la larga via neuronal que va al cértex,
existe una pequefa estructura neuronal que comunica directamente el
talamo con la amigdala. Esta via secundaria y mas corta, que constituye
una suerte de atajo, permite que la amigdala reciba algunas sefiales
directamente de los sentidos y dispare una secrecién hormonal que
determina nuestro comportamiento, antes de que esas sefiales hayan sido
registradas por el neocortex.

El problema que esto puede y suele suscitar consiste en que la amigdala
ofrece respuestas inmediatas que no tienen en cuenta la situacion en toda
su complejidad, sino que se limitan a asociarla con los recuerdos
emocionales que guarda almacenados para proveer asi la repuesta que
considere adecuada. Si bien esto podria ser determinante para la
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En el funcionamiento de la amigdala y en su interretacién con el neocortex
se esconde el sustento neuroiogico de la inteligencia emocional, entendida,
pues, como un conjunto de disposiciones o habilidades que nos permite,
entre otras cosas, tomar las riendas de nuestros impulsos emocionales,
comprender los sentimientos mas profundos de nuestros semejantes,
manejar amablemente nuestras relaciones o dominar esa capacidad que
sefalo Aristoteles de enfadarse con la persona adecuada, en el grado

exacto, en el momento oportuno, con el propésito justo y del modo correcto.

- Lainteligencia mas alla del intelecto
Diversos estudios de largo plazo han ido observando las vidas de los nifios
que puntuaban mas alto en las pruebas intelectivas o han comparado sus
niveles de satisfaccion frente a ciertos indicadores (la felicidad, el prestigio
o el exito laboral) con respecto a los promedios. Todos ellos han puesto de
relieve que el coeficiente intelectual apenas si representa un 20% de los
factores determinantes del éxito.

El 80% restante depende de otro tipo de variables, tales como la clase
social, l1a suerte y, en gran medida, la inteligencia emocional. Asi, la
capacidad de motivarse a si mismo, de perseverar en un empefio a pesar
de las frustraciones, de controlar los impulsos, diferir las gratificaciones,
regular los propios estados de animo, controlar la angustia y empatizar y
confiar en los demas parecen ser factores mucho mas determinantes para
la consecucién de una vida plena que las medidas del desempefio

cognitivo.

Tal como sucede con las matematicas o la lectura, la vida emocional
constituye un ambito que se puede dominar con mayor o0 menor pericia. A
menudo se nos presentan en el mundo sujetos que evocan la caricatura
estereotipica del intelectual con una asombrosa capacidad de

razonamiento, pero completamente inepto en el plano personal. Quienes,
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en cambio, gobiernan adecuadamente sus sentimientos, y saben
interpretar y relacionarse efectivamente con los sentimientos de los demas,
gozan de una situacion ventajosa en todos los dominios de la vida, desde
el noviazgo y las relaciones intimas hasta la comprension de las reglas
tacitas que determinan el éxito en el ambito profesional.

Si bien es cierto que en toda persona coexisten los dos tipos de inteligencia
{(cognitiva y emocional), es evidente que la inteligencia emocional aporta,
con mucha diferencia, la clase de cualidades que mas nos ayudan a
convertimos en auténticos seres humanos. Uno de los criticos mas
contundentes con el modelo tradicional de concebir la inteligencia es
Howard Gardner (1998) Este mantiene que la inteligencia no es una sola,
sino un amplio abanico de habilidades diferenciadas entre las que identifica

siete, sin pretender con ello hacer una enumeracion exhaustiva.

Gardner destaca dos tipos de inteligencia personal: la interpersonal, que
permite comprender a los demas, y la intrapersonal, que permite configurar
una imagen fiel y verdadera de uno mismo. De forma mas especifica, y
siguiendo el sendero abierto por Gardner, Peter Salovey ha organizado las
inteligencias personales en cinco competencias principales: el
conocimiento de las propias emociones, la capacidad de controlar estas
ultimas, la capacidad de motivarse uno mismo, el reconocimiento de las

emociones ajenas y el control de las relaciones.

Las habilidades emocionales no solo nos hacen mas humanos, sino que en
muchas ocasiones constituyen una condicién de base para el despliegue
de otras habilidades que suelen asociarse al intelecto, como la toma de
decisiones racionales. El propio Gardner ha dicho que en la vida cotidiana
no existe nada mas importante que la inteligencia intrapersonal, ya que a
falta de ella, no acertaremos en la eleccion de la pareja con quien vamos a
contraer matrimonio, en la eleccion del puesto de trabajo, etcétera.
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El caso de Elliot constituye un ejemplo interesante de la forma en que esto
sucede. Tras una intervencién quirdrgica en la que le extirparon un tumor
cerebral, Elliot sufri6 un cambio radical en su personalidad y en pocos
meses perdid su trabajo, arruind su matrimonio y dilapidé todos sus
recursos. Aunque sus capacidades intelectuales seguian intactas, como
corroboraban los tests que se le realizaron, Elliot malgastaba su tiempo en
cualquier pequefio detalle, como si hubiera perdido toda sensacién de
prioridad. Tras estudiar su caso, Antonio Damasio encontré que con la
operacion se habian comprometido algunas conexiones nerviosas de la
amigdala con otras regiones del neocortex y que, en consecuencia, Elliot
ya no tenia conciencia de sus propios sentimientos.

Pero Damasio (1980) fue un poco mas alld, y logré concluir que los
sentimientos juegan un papel fundamental en nuestra habilidad para tomar
las decisiones que a diario debemos adoptar, pues al parecer, la presencia
de una sensacion visceral es la que nos da la seguridad que necesitamos
para renunciar o proseguir con un determinado curso de accién,
disminuyendo las alternativas sobre las cuales tenemos que elegir. En
suma, muchas de las habilidades vitales que nos permiten llevar una vida
equilibrada, como la capacidad para tomar decisiones, nos exigen

permanecer en contacto con nuestras propias emociones.

4.5.2. PRINCIPALES HABILIDADES

- Habilidad 1: autocontrol, el dominio de uno mismo
Los griegos llamaban sofrosyne a la virtud consistente en el cuidado y la
inteligencia en el gobierno de la propia vida; a su vez, los romanos y la
iglesia cristiana primitiva denominaban temperancia (templanza) a la
capacidad de contener el exceso emocional. La preocupacion, pues, por
gobernarse a si mismo y controlar impulsos y pasiones parece ir aparejada
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al desarrollo de la vida en comunidad, pues una emocidén excesivamente
intensa o que se prolongue mas alla de lo prudente, pone en riesgo la propia
estabilidad y puede traer consecuencias nefastas.

Si de una parte somos esclavos de nuestra propia naturaleza, y en ese
sentido es muy escaso el control que podemos ejercer sobre la forma en
que nuestro cerebro responde a los estimulos y sobre su manera de activar
determinadas respuestas emocionales, por ofra parte si que podemos
gjercer algun control sobre la permanencia e intensidad de esos estados

emocionales.

Asi, el arte de contenerse, de dominar los arrebatos emocionales y de
calmarse a uno mismo ha llegado a ser interpretado por psicologos de la
altura de D. W. Winnicott como el mas fundamental de los recursos
psicolégicos. Y como ha demostrado una profusa investigacion, estas
habilidades se pueden aprender y desarrollar, especialmente en los afios
de la infancia en los que el cerebro estd en perpetua adaptacion. Para
comprender mejor estas afirmaciones, veamos su aplicacion en el caso del

enfado y la tristeza.

El enfado es una emocién negativa con un intenso poder seductor, pues se
alimenta a si misma en una especie de circulo cerrado, en el que la persona
despliega un dialogo interno para justificar el hecho de querer descargar la
colera en contra de otro. Cuantas mas vueltas le da a los motivos que han
originado su enfado, mayores y mejores razones creera tener para seguir
enojado, alimentando con sus pensamientos la llama de su cdlera. Ei
enfado, pues, se construye sobre el propio enfado y su naturaleza
altamente inflamable atrapa las estructuras cerebrales, anulando toda guia

cognitiva y conduciendo a la persona a las respuestas mas primitivas.
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Dolf Zillmann (1986) psicélogo de la Universidad de Alabama, sostiene que
el detonante universal del enfado radica en la sensacion de hallarse
amenazado, bien sea por una amenaza fisica o cualquier amenaza
simbdlica en contra de la autoestima o el amor propio (como, por ejemplo,
sentirse tratado de forma injusta o ruda o recibir un insulto o cualquier otra
muestra de menosprecio).

Por su naturaleza invasiva, el enfado suele percibirse como una emocién
incontrolable e incluso euforizante, y esto ha fomentado la falsa creencia
de que la mejor forma de combatirlo consiste en expresarlo abiertamente,
en una suerte de catarsis liberadora. Los experimentos liderados por
Zillman (1980) han permitido concluir que el hecho de airear el enojo de
poco 0 nada sirve para mitigarlo. Aun mas, Diane Tice (1990) ha
descubierto que expresar abiertamente el enfado constituye una de las
peores maneras de tratar de aplacarlo, porque los arranques de ira
incrementan necesariamente la excitacién emocional del cerebro y hacen

que la persona se sienta todavia mas irritada.

Benjamin Franklin sentencié que siempre hay razones para estar
enfadados, pero esta rara vez son buenas. El probilema estd en saber
discernir. Los estudios empiricos de Zillman le han servido para descubrir
gque una de las recetas mas efectivas para acabar con el enfado consiste
en reencuadrar la situacion dentro de un marco mas positivo. Para ello,
conviene hacer conciencia de los pensamientos que desencadenaron la
primera descarga de enojo, pues muchas veces una pequefa informacion
adicional sobre esa situacion original puede restarle toda su fuerza al
enfado.

En un experimento muy elocuente, un grupo de voluntarios debia realizar

ejercicios fisicos en una sala, dirigidos por un ayudante que, en realidad,

era complice del investigador y se limitaba a insultarlos y a provocarlos de
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muitiples formas. Al terminar la actividad, los voluntarios tenian la
posibilidad de descargar su célera, evaluando las aptitudes del ayudante
para una eventual contratacion laboral. Como era de esperar, los animos
estaban caldeados y las calificaciones que el sujeto obtuvo fueron

bajisimas.

En una segunda aplicacién del experimento se introdujo una variante:
cuando terminaban los ejercicios, entraba una mujer con los formularios y
el ayudante, que en ese momento salia, se despedia de ella de forma
despectiva. Ella, sin embargo, parecia tomarse sus palabras con buen
humor y luego les explicaba a los asistentes que su compariero estaba
pasando por muy mal momento, sometido a intensas presiones por un
examen al que se someteria pronto. Esa pequefia informacién bastd para
modular el enfado de los voluntarios, quienes en esta ocasion calificaron
de forma mucho mas benévola las aptitudes del ayudante.

Por otra parte, Zillman ha descubierto que alejarse de los estimulos que
pueden recordar las causas del enfado y cambiar el foco de atencién es
otra forma muy efectiva de aplacarlo, pues se pone fin a la cadena de
pensamientos irritantes, se reduce la excitacion fisiologica y se produce una
suerte de enfriamiento en el que la colera va desapareciendo. A juicio de
Zillman, mediante unas distracciones adecuadas en las que la mente tenga
que prestar atencion a algo nuevo, diferente y entretenido (como ver una
pelicula, leer un libro, realizar un poco de ejercicio o dar un paseo), es
posible modificar el estado animico y suavizar el enfado, pues es muy dificil
que éste subsista cuando uno lo esta pasando bien.

De manera semejante a lo que ocurre con el enfado, |a tristeza es un estado
de animo que lleva a la gente a utilizar multiples recursos para librarse de
él, muchos de los cuales resultan poco efectivos. Por ejemplo, Diane Tice
ha comprobado que el hecho de aislarse, que suele ser la opcioén escogida
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por muchos cuando se sienten abatidos, solamente contribuye a aumentar

su sensacion de soledad y desamparo.

La tristeza como tal no es necesariamente un estado negativo; por el
contrario, puede desempefar las funciones necesarias para una
recomposicién emocional, como sucede con el duelo tras la pérdida de un
ser querido. Pero cuando adquiere la naturaleza crénica de una depresién,
puede erosionar la salud mental y fisica de una persona llevandola incluso

a cometer un suicidio.

Entre las medidas que han demostrado mayor éxito para combatir la
depresion se encuentra la terapia cognitiva orientada a modificar las pautas
de pensamiento que la rigen. Esta terapia intenta conducir al paciente a
identificar, cuestionar y relativizar los pensamientos que se esconden en el
nicleo de la obsesidon y a establecer un programa de actividades
agradables que procure alguna clase de distraccion, como por ejemplo el
aerdbic, que ha demostrado ser una de las tacticas mas eficaces para
sacudirse de encima tanto la depresién leve como otros estados de animo

negativos.

- Habilidad 2: el entusiasmo, la aptitud maestra para la vida

Por su poderosa influencia sobre todos los aspectos de la vida de una
persona, las emociones se encuentran en el centro de la existencia; la
habilidad del individuo para manejarlas actia como un poderoso predictor
de su éxito en el futuro. La capacidad de pensar, de planificar,
concentrarse, solventar problemas, tomar decisiones y muchas otras
actividades cognitivas indispensables en la vida pueden verse entorpecidas
o favorecidas por nuestras emociones. Asi pues, el equipaje emocional de
una persona, junto a su habilidad para controlar y manejar esas tendencias

innatas, provee los limites de sus capacidades mentales y determinan los
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logros que podra alcanzar en la vida. Habilidades emocionales como el
entusiasmo, el gusto por lo que se hace o el optimismo representan unos
estimulos ideales para el éxito. De ahi que la inteligencia emocional
constituya la aptitud maestra para la vida.

Si comparamos a dos personas con unas capacidades innatas
equivalentes, una de las cuales se encuentra en la clspide de su carrera,
mientras la otra se codea con la masa en un nivel de mediocridad,
encontraremos que su principal diferencia radica en aspectos emocionales:
por ejemplo, el entusiasmo y la tenacidad frente a todo tipo de
contratiempos, que le habran permitido al primero perseverar en la préctica
ardua y rutinaria durante muchos afnos.

Diversos estudios han trazado la correlacion entre ciertas habilidades
emocionales y el desempefio futuro de una persona. Delante de un grupo
de nifios de cuatro afios de edad se colocé una golosina que podian comer,
pero se les explicd que si esperaban veinte minutos para hacerlo, entonces
conseguirian dos golosinas. Doce afios después se demostré que aquellos
pequefos que habian exhibido el autocontrol emocional necesario para
refrenar la tentacién en aras de un beneficio mayor eran mas competentes
socialmente, mas emprendedores y mas capaces de afrontar las
frustraciones de la vida.

De forma semejante, la ansiedad constituye un predictor casi inequivoco
del fracaso en el desempefioc de una tarea compleja, intelectualmente
exigente y tensa como, por ejemplo, la que desarrolla un controlador aéreo.
Un estudio realizado sobre 1.790 estudiantes de control del trafico aéreo
arrojé que el indicador de éxito y fracaso estaba mucho mas relacionado
con los niveles de ansiedad que con las cifras alcanzadas en los tests de
inteligencia. Asimismo, 126 estudios diferentes, en los que participaron mas
de 36.000 personas, han ratificado que cuanto mas proclive a angustiarse
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es una persona, menor es su rendimiento académico. Asi pues, la ansiedad
y la preocupacién, cuando no se cuenta con la habilidad emocional para
dominarlas, actian como profecias autocumplidas que conducen al
fracaso.

En cuanto al entusiasmo y la habilidad para pensar de forma positiva, C. R.
Snyder, psicélogo de la Universidad de Kansas, descubri6 que las
expectativas de un grupo de estudiantes universitarios eran un mejor
predictor de sus resultados en los examenes gque sus puntuaciones en un
test llamado SAT, que tiene una elevada correlacién con el coeficiente
intelectual. Segun Snyder, la esperanza es algo mas que la vision ingenua
de que todo ird bien; se trata de la creencia de que uno tiene la voluntad y
dispone de la forma de llevar a cabo sus objetivos, cualesquiera que estos

sean.

Con el optimismo sucede algo parecido. Siempre que no se trate de un
fantasear irreal e ingenuo, el optimismo es una actitud que impide caer en
la apatia, la desesperacién o la depresion frente a las adversidades. Martin
Seligman, de la Universidad de Pensilvania, lo define en funcion de la forma
en que la gente se explica a si misma sus éxitos y sus fracasos. Mientras
que el optimista ubica la causa de sus fracasos en algo que puede
cambiarse y que podra combatir en el futuro, el pesimista se echa la culpa
de sus reveses, atribuyéndoios a alguna caracteristica personal que no es
posible modificar. EI mismo Seligman lider6 un estudio sobre los
vendedores de seguros de una compafiia norteamericana: asi descubrié
que, durante sus primeros dos anos de trabajo, los optimistas vendian un
37% mas que los pesimistas, y que las tasas de abandono del puesto entre
los pesimistas doblaban a las de sus colegas optimistas.

En sintesis, canalizar las emociones hacia un fin mas productivo constituye
una verdadera aptitud maestra. Ya se trate de controlar los impulsos, de
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demorar la gratificacién, de regular los estados de animo para facilitar el
pensamiento y la reflexion, de motivarse a uno mismo para perseverar y
hacer frente a los contratiempos, de asumir una actitud optimista frente al
futuro, todo ello parece demostrar el gran poder de las emociones como

guias que determinan la eficacia de nuestros esfuerzos.

- Habilidad 3: 1a empatia, ponerse en la piel de los deméas

Algunas personas tienen mas facilidad que ofras para expresar con
palabras sus propios sentimientos; existe otro tipo de individuos cuya
incapacidad absoluta para hacerlo los lleva incluso a considerar que
carecen de sentimientos. Peter Sifneos, psiquiatra de Harvard, acufié el
término “alexitimia”, que se compone del prefijo a (sin), junto a los vocablos
lexis (palabra) y thymos (emocidn), para referirse a la incapacidad de
algunas personas para expresar con palabras sus propias vivencias.

No es que los alexitimicos no sientan, simplemente carecen de la
capacidad fundamental para identificar, comprender y expresar sus
emociones. Este tipo de ignorancia hace de ellos personas planas y
aburridas, que suelen quejarse de problemas clinicos difusos, y que tienden
a confundir el sufrimiento emocional con el dolor fisico. Pero el efecto
negativo de esta condicién rebasa el ambito privado de la persona en
cuestion, en la medida en que la conciencia de si mismo es la facultad sobre
la que se erige la empatia. Asi, al no tener la menor idea de lo que sienten,
los alexitimicos se encuentran completamente desorientados con respecto
a los sentimientos de quienes les rodean.

La palabra empatia proviene del griego empatheia, que significa “sentir
dentro”, y denota la capacidad de percibir la experiencia subjetiva de otra
persona. El psicélogo norteamericano E.B. Titehener amplié el alcance del
término para referirse al tipo de imitacion fisica que realiza una persona
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frente al sufrimiento ajeno, con el objeto de evocar idénticas sensaciones
en si misma. Diversas observaciones in situ han permitido identificar esta
habilidad desde edades muy tempranas, como en nifios de nueve meses
de edad que rompen a llorar cuando ven a otro nifio caerse, 0 nifios un poco
mayores que ofrecen su peluche a otro nifio que esta llorando y llegan
incluso a arroparlo con su manta. Incluso se ha demostrado que desde los
primeros dias de vida, los bebés se muestran afectados cuando oyen el
llanto de otro nifio, lo cual ha sido considerado por algunos como el primer

antecedente de la empatia.

A lo largo de la vida, esa capacidad para comprender lo que sienten los
demas afecta un espectro muy amplio de actividades, que van desde las
ventas hasta la direccion de empresas, pasando por la politica, las
relaciones amorosas y la educacion de los hijos. A su vez, la ausencia de
empatia suele ser un rasgo distintivo de las personas que cometen los
delitos mas execrables: psicopatas, violadores y pederastas. La
incapacidad de estos sujetos para percibir el sufrimiento de los demas les
infunde el valor necesario para perpetrar sus delitos, que muchas veces
justifican con mentiras inventadas por ellos mismos, como cuando un padre
abusador asume que esta dandole afecto a sus hijos o un violador sostiene

que su victima lo ha incitado al sexo por la forma en que iba vestida.

Los estudios adelantados por el National Institute of Mental Heaith han
puesto de relieve que buena parte de |las diferencias en el grado de empatia
se hallan directamente relacionadas con la educacion que los padres
proporcionan a sus hijos. Daniel Stern, un psiquiatra que ha estudiado los
breves y repetidos intercambios que tienen lugar entre padres e hijos,
sostiene que en esos momentos de intimidad se esta dando el aprendizaje
fundamental de la vida emocional. A su juicio, existe sintonizacién entre dos
personas -unamadre y su hijo, o dos amantes en la cama- cuando la una



constata que sus emociones son captadas, aceptadas y correspondidas
con empatia.

Segun los estudios realizados, el coste de la falta de sintonia emocional
entre padres e hijos es extraordinario. Cuando los padres fracasan
reiteradamente en mostrar empatia hacia una determinada gama de
emociones de su hijo, como el llanto o sus necesidades afectivas, el nifio
dejara de expresar ese tipo de emociones y es posible que incluso deje de
sentirlas. De esta forma, y en general, los sentimientos que son
desalentados de forma mas o menos explicita durante la primera infancia
pueden desaparecer por completo del repertorio emocional de una
persona.

Por fortuna, las investigaciones también han encontrado que las pautas
relacionales se pueden ir modificando y que, si bien es cierto que las
primeras relaciones tienen un impacto enorme en la configuracion
emocional, el sujeto se enfrentarda a una serie de relaciones
“compensatorias” a lo largo de su vida, con amigos, familiares o hasta con
un terapeuta, que pueden ir remoldeando sus pautas de conducta. En ese
sentido, muchas teorias psicoanaliticas consideran que la relaciéon
terapéutica constituye un adecuado correctivo emocional que puede

proporcionar una experiencia satisfactoria de sintonizacion.

Finalmente, 1as investigaciones sobre la comunicacion humana suelen dar
por hecho que mas del 90% de los mensajes emocionales es de naturaleza
no verbal, y se manifiesta en aspectos como la inflexién de la voz, la
expresion facial y los gestos, entre otros. De ahi que la clave que permite a
una persona acceder a las emociones de los demas radica en su capacidad
para captar los mensajes no verbales. De hecho, diversos estudios han
evidenciado que los nifios que tienen mas desarrollada esta capacidad
muestran un mayor rendimiento académico que el de la media, aun cuando

sus coeficientes intelectuales sean iguales o inferiores al de otros nifios
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menos empaticos. Este dato parece sugerir que la empatia favorece el
rendimiento escolar o, tal vez, que los nifios empaticos son mas atractivos
a los ojos de sus profesores.

- Inteligencia emocional para el trabajo

Una persona que carece de control sobre sus emociones negativas podra
ser victima de un arrebato emocional que le impida concentrarse, recordar,
aprender y tomar decisiones con claridad. De ahi la frase de cierto
empresario de que el estrés estupidiza a la gente. El precio que puede
llegar a pagar una empresa por la baja inteligencia emocional de su
personal es tan elevado, que facilmente podria llevarla a la quiebra. En el
caso de la aeronautica, se estima que el 80% de los accidentes aéreos
responde a errores del piloto. Como bien saben en los programas de
entrenamiento de pilotos, muchas catastrofes se pueden evitar si se cuenta
con una tripulacion emocionalmente apta, que sepa comunicarse, trabajar
en equipo, colaborar y controlar sus arrebatos.

El tiempo de los jefes competitivos y manipuladores, que confundian la
empresa con una selva, ha pasado a la historia. La nueva sociedad requiere
otro tipo de superior cuyo liderazgo no radique en su capacidad para
controlar y someter a los otros, sino en su habilidad para persuadirios y

encauzar la colaboracion de todos hacia unos propésitos comunes.

En un entorno laboral de creciente profesionalizacion, en el que las
personas son muy buenas en labores especificas pero ignoran el resto de
tareas que conforman la cadena de valor, la productividad depende cada
vez mas de la adecuada coordinacién de los esfuerzos individuales. Por
esa razon, la inteligencia emocional, que permite implementar buenas
relaciones con las demas personas, es un capital inestimable para el

trabajador contemporaneo.
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En un estudio publicado en la Harvard Business Review, Robert Kelley y
Janet Caplan compararon a un grupo de trabajadores “estrella” con el resto
situado en la media: con respecto a una serie de indicadores, hallaron que,
mientras que no habia ninguna diferencia significativa en el coeficiente
intelectual o talento académico, si se observaban disparidades criticas en
relacion a las estrategias internas e interpersonales utilizadas por los
trabajadores “estrella” en su trabajo. Uno de los mayores contrastes que
encontraron entre los dos grupos venia dado por el tipo de relaciones que

establecian con una red de personas clave.

Los trabajadores “estrella” de una organizacién suelen ser aquellos que han
establecido sélidas conexiones en las redes sociales informales y, por lo
tanto, cuentan con un enorme potencial para resolver problemas, pues
saben a quién dirigirse y como obtener su apoyo en cada situacién antes
incluso de que las complicaciones se presenten, frente a aquellos otros que
se ven abocados a ellas por no contar con el respaldo oportuno.

Por otra parte, y de forma mas general, la eficacia, la satisfaccion y la
productividad de una empresa estan condicionadas por el modo en que se
habla de los problemas que se presentan. Aunque muchas veces se evite
hacerlo o se haga de forma equivocada, el feedback constituye el nutriente
esencial para potenciar la efectividad de los trabajadores. Al proporcionar
feedback, hay que evitar siempre los ataques generalizados que van
dirigidos al caracter de la persona, como cuando se le llama estupida o
incompetente, pues éstos suelen generar un efecto devastador en la
motivacion, la energia y la confianza de quien los recibe. Una buena critica
no se ocupa tanto de atribuir los errores a un rasgo de caracter como de
centrarse en lo que la persona ha hecho y puede hacer en el futuro. Harry
Levinson, un antiguo psicoanalista que se ha pasado al campo empresarial,
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recomienda, para ofrecer un buen feedback, ser concreto, ofrecer

soluciones y ser sensible al impacto de las palabras en el interlocutor.

En los entornos profesionales contemporaneos, la diversidad constituye
una ventaja competitiva, potencia la creatividad y representa casi una
exigencia de los mercados heterogéneos que comienzan a imperar. Pero
para poder sacarle provecho, se requiere la presencia de aquellas
habilidades emocionales que favorecen la tolerancia y rechazan los
prejuicios. A este respecto, Thomas Pettigrew, psicologo social de la
Universidad de California, subraya una gran dificultad, pues las emociones
propias de los prejuicios se consolidan durante la infancia, mientras que las
creencias que los justifican se aprenden muy posteriormente. Asi, aunque
es factible cambiar las creencias intelectuales respecto a un prejuicio, es

muy complejo transformar los sentimientos mas profundos que le dan vida.

La investigacion sobre los prejuicios pone de relieve que los esfuerzos por
crear una cultura laboral mas tolerante deben partir del rechazo explicito a
toda forma de discriminacién o acoso, por pequefia que sea (como ios
chistes racistas o las imagenes de chicas ligeras de ropa que degradan al
género femenino). Existen estudios que han demostrado que cuando, en
un grupo, alguien expresa sus prejuicios étnicos, todos los miembros se
ven mas proclives a hacer lo mismo. Por lo tanto, una politica empresarial
de tolerancia y de no discriminacion no debe limitarse a un par de cursillos
de “entrenamiento en la diversidad” en un fin de semana, sino que debe
permear todos los espacios de la empresa y constituir una practica
arraigada en cada accién cotidiana. Si bien los prejuicios largamente
sostenidos no son faciles de erradicar, si es posible, en todo caso, hacer
algo distinto con ellos. El simple acto de llamar a los prejuicios por su
nombre o de oponerse francamente a ellos establece una atmadsfera social
que los desalienta, mientras que, por el contrario, hacer como si no

ocurriera nada equivale a autorizarlos.
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Los estragos que la ineptitud emocional causa en el mundo son mas que
evidentes. Basta con abrir un diario para encontrar consignadas las formas
de violencia y de degradacion mas aberrantes, que no parecen responder
a ninguna logica. Hoy por hoy no nos genera mayor estupor escuchar que
un corredor de bolsa se haya arrojado de un rascacielos tras una repentina
caida de la bolsa, que un marido haya golpeado a su esposa o que, tras
haber sido despedido, un empleado haya entrado en su compania armado

hasta los dientes y haya asesinado a varias personas indiscriminadamente.

Estas evidencias se suman a la ola de violencia que asola al planeta, al
alarmante incremento de la depresion en todo el mundo, a los niveles de
estrés que van en franco aumento y a una interminable lista de sintomas:
todos ellos dan cuenta de una irrupcion descontrolada de los impulsos en
nuestras vidas y de una ineptitud generalizada, y acaso creciente, para
controlar las pasiones y los arrebatos emocionales.

Tradicionalmente hemos sobrevalorado la importancia de los aspectos
puramente racionales de nuestra psiquis, en un afan por medir y comparar
los coeficientes de la inteligencia humana. Sin embargo, en aquellos
momentos en que nos vemos arrastrados por las emociones, cuando un
chico golpea a otro por burlarse de él o un conductor le dispara a aquel que
ie ha cerrado la via, la inteligencia se ve desbordada y los esfuerzos por
entender la capacidad de analisis racional de cada sujeto no parecen tener

mayor utilidad.

La abundante base experimental existente permite concluir que, si bien
todas las personas venimos al mundo con un temperamento determinado,
los primeros afnos de vida tienen un efecto determinante en nuestra
configuracion cerebral y, en gran medida, definen el alcance de nuestro
repertorio emocional. Pero ni la naturaleza innata ni la influencia de la
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temprana infancia constituyen determinantes irreversibles de nuestro
destino emocional. La puerta para la alfabetizacién emocional siempre esta
abierta y, asi como a las escuelas les corresponde suplir las deficiencias
de la educacion doméstica, las empresas y los profesionales que quieran
lograr el éxito en el entorno de especializacion y diversidad que caracteriza
al mundo moderno deben tener consciencia de sus emociones y dotarlas
de inteligencia.
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MATERIALES Y METODOS

Los materiales y métodos de la investigacion fueron los siguientes:
-Cuestionario de Liderazgo de S. Metzeus validada por la
Universidad de San Diego California 1974 USA.

-Inventario Emocional de BarOn.

-Nota final del curso Comportamiento Organizacional de mis
alumnos del tercer ciclo de la Escuela Profesional de Ingenieria de
Sistemas del ciclo 2015-I1

-Software estadistico Statistic Package for Social Sciences version
23.0

La poblacién estudiada correspondié a una muestra aleatoria de
treinta estudiantes de la totalidad de estudiantes matriculados en mi
curso de Comportamiento Organizacional en el semestre 2015- ||

Las técnicas utilizadas correspondieron a la observacion del
comportamiento individual y colectivo de los integrantes de la
muestra, luego a las entrevistas para ampliar la informacioén acerca
de sus estados de personalidad y temperamento. Finalmente la
aplicacién de dos cuestionarios previamente validados para conocer
la dimensién de sus capacidades de liderazgo e inteligencia
emocional.

Las técnicas de analisis estadistico correspondieron a las medidas
de tendencia central que fueron proporcionados por el paquete
estadistico SPSS-23 y para la comprobacién de la hipétesis o
estadistica inferencial correspondio al estadigrafo de Pearson por
tratarse de variables cualitativas. La investigacién ha sido de tipo
aplicada.
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Vi - RESULTADOS

Hablaria por el grupo si hubiera visitantes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumutado
Valido SIEMPRE (s) 4 12,9 12,9 12,9
FRECUENTEMENTE (F) 11 35,5 35,5 48,4
OCASIONALMENTE (0) 13 41,9 41,9 90,3
RARAMENTE (R) 3 9,7 97 100,0
Total 31 100,0 100,0
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Hablaria por el grupo si hubiera visitantes

ANALISIS E INTERPRETACION: Del cuadro y gréfico precedentes, se concluye que el 41.9%
manifiesta una opcién ocasionaimente, un 35.5% frecuentemente, un12.9% siempre y un 9.7%
raramente.



CUADRO N2 02

Representaria al agrupo en juntas externas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
GRV4lid SIEMPRE (s) 3 9,7 9,7 97
o FRECUENTEMENTE (F) 16 51,6 516 61.3
OCASIONALMENTE (0) 6 19,4 19,4 80,6
RARAMENTE (R) 6 19,4 19,4 100,0
Total 3 100,0 100,0
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Representaria al agrupo en juntas externas

ANALISIS E INTERPRETACION: Del cuadro y grafico precedentes, se concluye que el 51.6% hz
elegido la opcidn frecuentemente, un 19.4% ocasionalmente, un 19.4% raramente y un 9.7%
siempre y el 19.4% raramente.
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CUADRO N2 03

Permitiria al grupo tener un alto grado de iniciativa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido SIEMPRE (s) 12 38,7 38,7 38,7
FRECUENTEMENTE (F) 13 41,9 419 80,6
OCASIONALMENTE (0) 5 16,1 16,1 96,8
RARAMENTE (R) 1 32 32 100,0
Total 3 100,0 100,0
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Permitiria al grupo tener un alto grado de iniciativa

ANALISIS E INTERPRETACION: Del cuadro y grafico precedentes, se concluye que el
41.9% ha elegido la opcion frecuentemente, un 38.7% siempre, un 16.1 ocasionalmente,y
un 3.2% Raramente.

54



CUADRO N° 04

Me agradan ias personas que conozco

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido pocas veces es micaso 3 10,0 10,0 10,0
a veces es Mmi caso 2 6,7 6,7 16,7
muchas veces es mi caso 15 50,0 50,0 66,7
con mucha frecuencia o
. . 10 33,3 33,3 100,0
siempre es mi caso
Total ) 30 100,0 100,0
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Me agradan las personas que conozco

ANALISIS E INTERPRETACION: De! cuadro y gréfico precedentes, se concluye que el 50% ha
elegido la opcién Muchas veces, el 33.3% Mucha frecuencia v un 6.7% a veces és mi caso.
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CUADRO N° 05

Trato de valorar y darle sentido a mi vida

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido rara vez o nunca es mi caso 1 33 3.3 33
muchas veces es mi caso 16 53,3 53.3 56,7
con mucha frecuencia o
13 43,3 433 100,0
siempre es mi caso
Total 30 100,0 100,0
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Trato de valorar y darle sentido a mi vida

ANALISIS E INTERPRETACION: Del cuadro y gréfico precedentes, se concluye que el 53.3% ha
elegido la opcién Muchas veces, el 43,3% la opcién Siempre e$s mi caso y un 3.3% rara vez 0 nunca

es mi caso.
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CUADRO N° 06

Reconozco con facilidad mis emociones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido pocas veces es mi caso 5 16,7 16,7 16,7
a veces es mi caso 12 40,0 40,0 56,7
muchas veces es mi caso 9 30,0 30,0 86,7
con mucha frecuencia ¢
. . 4 13,3 13,3 100,0
siempre es mi caso
Total 30 100,0 100,0
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Reconozco con facilidad mis emociones

ANALISIS € INTERPRETACION: Del cuadro y grafico precedentes, se concluye que un 40.0% ha
elegido la opcién A veces es mi caso, un 30.0% Muchas veces es mi caso, el 16.7% Pocas veces es
mi caso v el 13.3% Siemore es mi caso.
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CUADRO N° 07

Soy incapaz de demostrar afecto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido rara vez o nunca es mi caso 10 33,3 33,3 33,3
pocas veces es mi caso 12 400 40,0 73,3
a veces es mi caso 4 13,3 13,3 86,7
muchas veces es mi caso 4 13,3 13,3 100,0
Total _ 30 100,0 100,0

GRAFICO N° 07
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Sovincanaz de demostrar afecto

ANALISIS E INTERPRETACION: Del cuadro y grafico precedentes, se concluye que el 40 % ha
elegido la opcion Pocas veces es mi caso, el 33.3% Rra vez o nunca es mi caso, el 13.3% A
veces es mi caso y un 13.3% muchas veces es mi caso.
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CUADRO N° 08

Me resulta dificil comenzar de nuevo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido rara vez 0 nunca es mi caso 4 13,3 13,8 13,8
pocas veces es mi caso 9 30,0 31.0 44 8
a veces es mi caso 13 43,3 44 8 89,7
muchas veces es mi ¢aso 3 10,0 10,3 100,0
Total 29 96,7 100,0
Perdidos  Sistema 1 3,3
Total 30 100,0
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ANALISIS Y COMENTARIO: Del cuadro y Gréafico precedentes, se concluye que el 43.3% ha elegido
I3 opcién A veces es mi caso, el 30% Pocas veces es mi caso, el 13.3% Rara vez o nunca es mi caso y
el 10.0% Muchas veces es mi caso.

59




CUADRON° 09

Me es dificil sonreir

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido rara vez 0 nunca es micaso 1 38,7 36,7 36,7
pocas veces es mi caso 11 36,7 36,7 73,3
a veces es mi caso 4 13,3 13,3 86,7
muchas veces es mi caso 2 6,7 6,7 93,3
con mucha frecuencia o
. . 2 6.7 6,7 100,0
siempre es mi caso
Total 30 100,0 100,0
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Me es dificil sonreir

ANALISISE INTERPRETACION::Del cuadro y grafico precedentes se concluye que un 36.7% ha clegido
la opcidn Rara vez o Nunca es mi caso, el 36.7% Pocas veces es mi caso, el 13.3% A veces es mi caso, el
6.7% Mucas veces €s mi caso y un 6.7% Con mucha frecuencia o siempre es mi caso.
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CUADRO N° 10

No tengo confianza en mi mismo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido rara vez o nunca es mi caso 12 40,0 40,0 40,0
pocas veces es mi caso 11 36,7 36,7 76,7
a veces es mi caso 6 20,0 20,0 96,7
muchas veces es mi caso 1 33 33 100,0
Total 30 100,0 100,0
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No tenge confianza en mi mismo

ANALISIS E INTERPRETACION:

T T
sveces esmicaso  muchas veces es mi caso

Del cuadro y grafico predentes se concluye que el 40% ha elegido la opcion Rara vez o nunca es mi caso,el
36.7% Pocas veces es mi caso, el 20 % A veces es mi caso y el 3.3% Muchas veces es mi caso.
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CUADRO N° 11

Soy optimista en la vida

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido rara vez 0 nunca es mi caso 1 3,3 33 3.3
pocas veces es mi caso 1 33 33 6,7
a veces es mi caso 9 30,0 30,0 36,7
muchas veces es mi caso 13 433 43,3 80,0
con mucha frecuencia o
) ) 6 20,0 20,0 100,0
siempre es mi caso
Total 30 100,0 100,0
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Soy optimista en la vida

ANALISIS E INTERPRETACION: Del cuadro y grafico precedentes, se concluye
que el 43.3 % ha elegido la opcién Muchas veces es mi caso, el 30.0% A veces es
mi caso, el 20.0% con mucha frecuencia o siempre es mi caso, el 3.3% Pocas
veces es mi caso y el 3.3. % Rara vez o nunca es mi caso.
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CUADRO N° 12

Mantengo buenas relaciones con los demas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido . acumulado
a veces es mi caso 5 16,7 16,7 16,7
Valido  muchas veces es mi caso 21 70,0 70,0 86,7
con mucha frecuencia o
. . 4 13,3 13,3 100,0
siempre €s mi caso
Total 30 100,0 100,0
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Mantengo buenas relaciones con los demas

ANALISIS E INTERPRETACION: Del cuadro y grafico precedentes se concluye que el 70% ha elegido
la opcién Muchas veces es mi caso, el 16.7% A veces es mi caso y el 13.3% Con mucha frecuencia o

siempre es mi caso.

N
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CUADRO N° 14

Soy una persona alegre y optimista

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido pocas veces es mi caso 1 3,3 3,3 3.3
a veces es mi caso 7 233 233 26,7
muchas veces es mi caso 17 56,7 56,7 83,3
con mucha frecuencia o
. ] 5 16,7 16,7 100,0
siempre es mi caso
Total 30 100,0 100,0
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Soy una persona alegre y optimista

ANALISIS E INTERPRETACION: Del cuadro y grafico precedentes, se concluye que el 56,7% ha
elegido la opcidn Muchas veces es mi caso, el 23,3% A veces es mi ¢aso, el 16,7% Con mucha

frecuencia o siempre es mi caso y el 3.3% Pocas veces es mi caso.
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CUADRO N° 15

Me resulta facil hacer amigos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido pocas veces es mi caso 4 13.3 133 13,3
a veces es mi caso 10 333 333 46,7
muchas veces es mi caso 12 40,0 40,0 86,7
con mucha frecuencia o .
. ) 4 13,3 133 100,0
siempre es mi caso
Total 30 100,0 100,0
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Me resulta facil hacer amigos
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ANALISIS E INTERPRETACION: Del cuadro y grafico precedentes, se concluye que el
40.0% ha elegido la opcion Muchas veces es mi caso,el 33.3% A veces es mi caso, el
13.3% Pocas veces es mi caso y el 13.3% Con mucha frecuencia o siempre es mi caso.
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CUADRO N° 16

Estoy contento con mi vida

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumutado
Valido pocas veces es micaso 2 6.7 6,7 6,7
a veces es micaso 5 16,7 16,7 233
muchas veces es mi caso 13 43,3 433 66,7
con mucha frecuencia o
) ) 10 33,3 333 100,0
siempre es mi caso
Total 30 100,0 100,0
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ANALISIS E INTERPRETACION: Del cuadro y grafico precedentes se concluye que el
43.3% ha elegido la opcion Muchas veces es mi caso, €l 33.3% Con mucha frecuencia o
siempre es mi caso el 16.7% A veces es mi caso y el 6.7% Pocas veces es mi caso
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CUADRO N° 17

No disfruto lo que hago

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido rara vez o nunca es mi caso 14 46,7 46,7 46,7
pocas veces es mi caso 10 33,3 333 80,0
a veces es mi caso 5 16,7 16,7 96,7
muchas veces es mi caso 1 33 33 100,0
Total 30 100,0 100,0
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No disfruto lo que hago

ANALISIS E INTERPRETACION:Del cuadro y grafico precedentes, se concluye que €l
46,7% ha elegido la opcion Rara vez o nunca es micaso, el 33.3% Pocas veces es mi caso,
el 16,7% A veces es mi caso, y un 3,3% Muchas veces es mi caso.

caso

muchas veces es mi
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CUADRO N° 18

Me es dificil llevarme con los demas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vdalido rara vez o nunca es mi caso 10 33,3 333 33,3
pocas veces es mi caso 13 43,3 43,3 76,7
a veces es mi caso 6 20,0 20,0 96,7
muchas veces es mi caso 1 33 33 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Me es dificil llevarme con los demas

ANALISIS E INTERPRERTACION: Del cuadro y Grafico precedente, se concluye
que el 43,3% ha elegido la opcion Pocas veces es mi caso, el 33,3% Rara vez o
nunca es mi caso, el 20% A veces es mi caso y el 3,3% Muchas veces es mi caso.
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CUADRO N’ 19

Me siento feliz con el tipo de persona que soy
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidoe aveces es micaso 6 20,0 20,0 20,0
muchas veces es mi caso 15 50,0 50,0 70,0
con mucha frecuencia o
. ) 9 30,0 30,0 1000
siempre es mi caso
Total 30 100,0 100,0
GRAFICO N° 19
Me siento feliz con el tipo de persona que soy
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con mucha frecuencia o siempre
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.Me siento feliz con el tipo de persona que soy

]

ANALISIS E INTERPRETACION: Del cuadro y grafico precedentes, se concluye
que el 50% ha elegido la opcién Muchas veces es mi caso, el 30 % Con mucha
frecuencia o siempre es mi caso y 20% A veces es mi caso.

e
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CUADRON° 20

En general tengo una actitud positiva para la vida

. Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido rara vez o nunca es mi caso 7 233 233 23,3
pocas veces es mi ¢aso 17 56,7 56,7 80,0
a veces es mi caso 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
GRAFICON° 20
En general tengo una actitud positiva para la vida
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En general tengo una actitud positiva para la vida

ANALISIS E INTERPRETACION: Del cuadro y grafico precedentes, se concluye
gue el 56.7% ha elegido la opcion Pocas veces es mi caso,el 23.3% Rara vez o
nunca es mi caso, y el 20% A veces es mi caso.

71



CUADRO N° 21

Tengo mal caracter
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumuladao
Valido rara vez o nunca es mi caso 8 26,7 26,7 26,7
pocas veces es mi caso 12 40,0 40,0 66,7
a veces es mi caso 7 233 23,3 80,0
muchas veces s mi caso 2 6,7 6.7 96,7
con mucha frecuencia o
. . 1 3,3 33 100,0
siempre es mi caso
Total 30 100,0 100,0
GRAFICO N° 21
Tengo mal caracter
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Tengo mal caracter

ANALISIS E INTERPRETACION: Del cuadro y grafico precedentes se concluye
que el 40.0% ha elegido la opcion Pocas veces es mi caso, el 26,7% Rara vez o
nunca es mi caso, el 23,3% A veces es mi caso el 6.7% Muchas veces es mi caso
y el 3,3% Con mucha frecuencia o siempre es mi caso.
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CUADRO N* 22

No mantengo relacién con mis amistades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido rara vez 0 nunca es mi caso 13 433 433 43,3
pocas veces es mi caso 10 333 333 76,7
a veces es mi caso 7 23,3 233 100,0
Total 30 100,0 100,0
GRAFICO N° 22
No mantengo relacion con mis amistades
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fara vez o nunca es mi caso pocas veces es mi caso o veces es mi coso

No mantengo relacion con mis amistades

ANALISIS E INTERPRETACION: Del cuadro y grafico precedentes, se concluy
que el 43.3% ha elegido la opcién Rara vez o nunca es mi caso, el 33.3% Pocas
veces es mi caso y el 23.3% A veces €s mi caso.



DISCUSION

Actualmente los modelos socios economicos en el mundo se
orientan cada vez mas a las economias de libre mercado sobre Ia
base de una economia global integrada cada vez mas por las
tecnologias de Informacién y Comunicaciones. Los cambios que se
estan produciendo en nuestros paises vecinos como Argentina,

Venezuela, Cuba China y Vietnam asi lo demuestran.

En la moderna formacién de los recursos humanos reauerimos
profesionales acordes con estas Infiuencias y por 0 tanto ia
formacién debe ser integral. Esto es conjuncionar cerebro, musculos
y corazon, para conocer, hacer y ser. Asi, nuestros ingenieros
industriales y de sistemas adquiriran estas competencias
contemporaneas.

En lo que a Gestion Humana en las organizaciones se refiere sigu:'-:
vigente la primacia del potencial humano, por ser superior a los
recursos tecnolégicos, financieros y organizacionales. Esto es la
importancia de la gestion humana en las organizaciones ha
recobrado importancia.

En consecuencia las habilidades sociales de Inteligencia Emocional,
Comunicaciones, Negociacién, Liderazgo y emprendimiento son
imprescindibles.

El presente trabajo, sobre la base del curso Comportamiento
Organizacional que imparti en el ciclo pasado, tuvo la finalidad de
conocer y medir las capacidades de mis estudiantes para conocer
estas influencias y de conocer cudl es su grado de formacién para
acometer a los desafios actuales que tienen que ver con esa

disposicion personal de liderar, transmitir valores, organizar y

74



VIil.

REFERENCIALES

BASS BERNARD. Leadership and Performance beyond
expectations. USA. Editoria! P.H.1985.

CHIAVENATO IDALBERTO. Administracion de Recursos
Humanos. Brasil. 1998.

FIEDLER FRED.A theory of leadership effectiveness. USA.
Editorial Mc. Graw Hill. 1980.

FRENCH JOHN. The bases of Social Power. USA. Michigan
LInivarsitv 1059 -

GARCIA S. introduccién a la teoria de la Negociacién. Madrid.
Universidad del Rey Carlos.2003.

GOLEMAN DANIEL. Inteligencia Emocional. USA. Harvard
Business Review.1995.

GOMEZ R. CARLOS. Liderazgo conceptos, teorias y Hallazgos
Relevantes. Colombia. Universidad del Bosque.1980.

GIL FRANCISCO. Introduccién a la Psicologia de Ilas
Organizaciones. Editorial Limusa Wiley.2003.

GARDNER HOWARD. Inteligencias Muitiples. USA. Editorial
Prentice Hall.2001.

HELLRIEGEL D. Comportamiento Organizacional. Mexico.
Editorial Internacional. 1999.

%76



IVANCEVICH JOHN. Comportamiento Organizacional. México
Editorial Mc. Graw Hill.2006

ROBBINS, DOROTHY. Comportamiento Organizacional. USA.
Editorial Prentice Hall.2003.

VROOM VICTOR. Work and Motivation. USA. A. W. Publishers.
2001

ROBBINS DOROTHY. Comportamiento Organizacional. USA.
- Editorial Prentice Hall.2009.

VROOM VICTOR. Work and Motivation. Nueva York A.W.
Publishers. 2005. '



IX- APENDICES

RENDIMIE
SUJETO EMOCION | LIDERAZGO NTO
1 ALAMO 15 14 15
2 ASTO 15 13 13
3 CABALLER 15 11 1
4 CALDERON 16 12 12
5 CUEVA 13 15 13
6 CHACON 15 1" 12
7 CHINCHAY 14 13 14
8 Diaz 16 19 15
9 ESPINOZA 15 16 14
10 GRAUS 13 13 15
11 GUTIERREZ 14 10 14
12 HUAMAN 13 18 12
13 YTURREGU 14 15 14
14 MARTINEZ 14 15 14
15 MUCHA 15 16 12
16 OVANDO 13 1 11
17 ORIHUELA 14 13 14
18 PEREZ T 14 13 14
19 PEREZ R 13 13 13
20 PUSE 13 17 13
21 REYES 15 14 15
22 RIVERA 14 14 14
23 RIVEROS 13 15 11
24 SANCHEZ 15 16 14
25 RIVERA S 14 13 15
26 SOTO 15 15 14
27 SULLUCHU 13 13 14
28 TAYA 15 17 14
29 UQUICHE 14 14 13
30 VASQUEZ 15 12 14
Total N 30 30 30 30

RESULTADO DE LAS EVALUACIONES

Elaborado por el autor

78



CORRELACIONES Y PRUEBA DE HIPOTESIS

: EMOCION LIDERAZGO | RENDIMIENTO

EMOCION Correlacion de Pearson 1 .064 .180

Sig. (bilateral) ‘ 735 341

N 30 30 30

LIDERAZGO Correlacién de Pearson .064 1 1190

Sig. (bilateral) .735 314

N 30 30 30

RENDIMIENTO  Correlacion de Pearson .180 190 1
Sig. (bilateral) 341 314

N 30 30 .30

Elaborado por el autor

Ho: No existe relacion entre emocién y liderazgo

H1: existe relacion significativa entre emocion y liderazgo
R= 0.064 muy bajo

P=0.735

P >0.05

No se rechaza Ho.

Ho: No existe relacién entre emocion y rendimiento

H1: existe relacién significativa entre emocién y rendimiento
R=0.180 muy bajo

P=0.314

P> 0.05

No se rechaza Ho.

Ho: No existe relacion entre liderazgo y rendimiento

H1: existe relacidn significativa entre liderazgo y rendimiento
R=0.190 muy bajo

P=0.341

P>0.05

No se rechaza Ho.
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X- ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA
“DIAGNOSTICO SITUACIONAL DE LAS HABILIDADES DE LIDERAZGO E INTELIGENCIA EMOCIONAL DE LOS ESTUDIANTES DE FIIS-UNAC EN EL ANO 2015”

R

VARIABLES P
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS INDICADORES INDICES INSTRUMENTOS
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable independiente
¢Cudl es la relacion que | Encontrar la relacién
existe qntre las habilidades que existe entre el| Existe r.ellacwn S|gn|f|9at|va entre Test de registros de . -
de Liderazgo e Int |liderazgo e Int. | las habilidades de liderazgo e|,. . . Nivel de capaciaaaes | Observacion
) . . . . Liderazgo e inteligencia .
Emocional con el | Emocional y el | inteligencia emocional con el Emocional de Metzeus Entrevistas
Rendimiento  Académico | Rendimiento de los|rendimiento académico de los Baron y Encuestas
de estudiantes de FIIS-|estudiantes de FIIS- | estudiantes de FIIS. UNAC
UNAC? UNAC
Problema Especificos Objetivo Especificos | Hipotesis Especificas Variable Dependiente
. : Encontrar la relacién
¢(Cugl es la reiacan. que ue existe entre las Observacién
existe entre las habilidades | 3"C Existe relacion significativa entre
de liderazgo e inteligencia habilidades de las habilidades de liderazgo e |Registro de notas Revisiéon
: liderazgo e inteligencia | ., . = ; . Promedio de notas eilis
emocional con la amocional  con Ia inteligencia emocional con la | proporcionado por sipnimis
formacién profesional de P formacion profesional de los | CAGRA Consuitas,
los estudiantes de FIIS- P estudiantes de FIIS-UNAC
de los estudiantes de
UNAC?
FIIS-UNAC
. ) .Encontra} la relacion
iCual es la relacion que ;
; i gue existe enire las . : o o
existe entre las habilidades habiiidades de Existe relacion significativa entre Observacién
de liderazgo e inteligencia | . N . |las habilidades de liderazgo e ; ; :
p—— preed a liderazgo e inteligencia itelidenala  énigtlosal &om  [a Cuestionario de rasgos de | Promedio de rasgos EfEiEstE
s emocional con la genci : Empleabilidad de Holand | de empleabilidad
empleabilidad de los o empleabilidad de los estudiantes :
: empleabilidad de los Entrevista.
estudiantes de  FIIS- di de FIIS de FIIS-UNAC
UNAC? estudiantes de -
' UNAC?
Elaborado por el autor.
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CUESTIONARIO

Nombre:_AR® PNIO‘S Prjp {U‘/ N"'CK Edad: IEJ.___ Sexa: _ M )
Fecha. M{Q“f

Ocupacién: (-‘-SI\D\?L\MTF Especialidad:

S me e —— e — s - - * —
— - e e aw = [ e am e s emmsm— e e

INVENTARIO EMOCIONAL BarOn &,

INTRODUCCION

Este cuestionario contiene una serie de frases cortas que permite hacer una deseripcidn de ti
mismo(a). Para ello, debes indicar en qué medida cada una de las oraciones aue a2parecen a
continuacion es verdadera, de acuerdo a como te sientes, piensas o actias la mayoria da las

veces. Hay cinco respuestas por cadz frase.

1. Rara vez 0 nunca es mi caso.

2. Pocagsveces es mi caso.

3. A veces es mi caso.

4. Muchas veces es mi caso.

S. Con murha frecuencia o Siempre es mi caso

INSTRUCCIONES

casn. Marca con un asoa el nimero.

Si aiguna de Ias rases no tiene que ver conligo, igualmente responde teniendo en cuzsniz como te
sentirias, pensarias o actuarias si estuvieras en esa situacién. Notards que algunas frases no iz
progorcionan toda la informacion necesaria; aunque no eslés seguro(a) selecciona la respuesiz més
adecuada para ti. No hay respuestas “correctas “ 0 ‘“incorrectas”, ni respuestas “buenas™ o malas
Responde honesta y sinceramente de acuerdo a ¢cdmo eres, NO.como te gustaria ser, no como e gustariz
gue otros te vieran. NO hay limite de tiempo, pero por favor trabaja con rapidez y asegurate d2 responcsr

g TODAS las-oraciones. '

Para superar las dificultades que se me presentan actio paso a paso@l

T

2. Esduro para mi disfrutar de la vida. 3 )

3. Prefiero un trabajo en el que se me eigd casi todo lo que tengo que hacer.@
4. Sécomo enfrentar los problemas més dzs g'radable@:)./ |
5. Me agradan las personas que conozcd. : g

6. Trato da valorar v darle el mejor sentidoe-mf vi

7. me rasna n‘al:oriuérnen[e facil expresar mis sentintieritos, 2

3. TTrato de'ser realista, no me gl-sta fantzs=ar ni sofar despierto(

9. Heconusco con facilidad mis emocio'ﬁﬁ' /)

10. Soy inczpaz de demostrar alecf. Q, ‘ ' . /-\

11. e sienlo seguro(a) de mi mismdter€n la mayoria ds siluacicne@

NS -7




12. Tengo la sensacion que algo no estd bien en mt cabeza i
i3. Tengo problemas para comrolarme cuando me eno;o_ _'\_
14, Me resulta dlf!C” comenzar cosas nuevgs. 3'-

16. Me gusta ayudar ala gent_
17. Me es dificil sonreir. £, -

19. Cuando trabajo con otios, fiendd a confiar mas’ en sus det
0. Creo que puedo controlarme en situacio ALY dificil

22. Nosoy capaz de expresar mis idea’s 3/

23: Me es dificil compartir mis sentimie mds intimos con los dem

24. No tengo confianza en mi mism . _

25. Creo gue he perdido la cabez - ‘

28. Soy optimista en la mayoria de las cosas que hag@

27. Cuando comienzo a hablar me resulta @i tenerme@_

25. En general, me resulta diiicil adaptar

29. Me gusta tener una visién general de unrproblema antes d2 intentar solucionar
30. No me molesta aprovecharme de los demds gepgcialmen:2 si se lo merecen.
31. Soy‘ una persona bastaniz alegre y optimisl

3z, Prefiéro que otros tomen decisignes por

33, Puedo mane'j_ar situacionas ge estrés, sin pdmgrme demasizdo newio@
34, Piznso bien de las personag. 4 i

33 Ma es dificil enlender como- me sient

3. Ha logrado muy poco en los ullimos aﬁ

37. Cuando estoy enojado(a) con aiguien sefo puedo decw@

38. Hetenido experseggzas.extranas /'D{) puedo explicar. D

55, Me resulta facil hacertamjg® .

40. M2 tengo mucho respe;ie '

41, Hago cosas muy rara

42, - Soyimpulsivo(a), y esom™e trae pr

43. Me resulia dificil cambiarde opinign. 3

4%. Soy bueno para comprender los se

45. Lo primero gue hago cuzndo tengo un probiema es detene:me a pensar. 3
46. A la gente le resulta dificil conjieren mi. A

47. Esloy contento(a) con mi vid

48.  Me resulta dificil tomar czcisiongs por mi mismo(a)@

49.  No puedo soportar el esirés! o~

20. . Zn mi vida no hago nads ‘Q/

n
-t

Mo disfruto lo gue hage, |
.2 resuhia dificil e,f.,,'e.:.‘.' t s-s:ﬁir.—\_.__isnio*s mas in:imos."\
i2 pensa@

>y
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53. Me resutta facil adaplarme a situaciones nuey,

60. Cuando intento r un nrnhlema analizotodas1as posubie.a soluc:ones v lueco escoin 1a Aue

consmﬁero mejof.

61.. Me detendna y ayudaria a u
que| hacer en ese momen

§2. Soy una persona divenidg
€3. _Soy éonspiente_dg.gdrno |
4. Siento que me resal
€5. Nada me perturbg.<3
65. No me entusiasmaf mucho mis interese

€7. Cuando eslcy en desacyerdo con alguien SOy capaz de dec:rsel

6S. Tengo tendencid afaniasearyap @omacto con lo que.ocu | alrededor. ’l

53. Lagenieme dice §Ug  baie eltono da vozZ cuando d:sw@
E3)

_62, Me es dificil llevarme ccn tos dem
70. ‘e resulta citicil aceptarme tal como soy

71. Me siento como si esluviera separado(a) de mi cugrpo. &
72. Me imnara in que puede sucederle a los demzs.

73. soyimpacienig. 3,

74, Puedocamktia viejas costu‘rbreO ’ .

75. Me resulia ¢'iicil escoger la mejor solucion cuando tengo que resolver un problema@

75. SipucCiera vk ley sin pagar las consecuencias, lo haria en determinadas situaciones. l
77. Me depriry

78. Sé como s alma en situacicries c'iﬁcil

78. Nunca he menti

£3. EN Qengssra ctivado(a) para continuar adelznie, incluso cuando las cosas s2 o2nEn

diticilgs. B

8i. Trato Geceniinuary dzsarrcllar aguelias coses que me divie

£2. Me resultz ciiicil decir “no” aunque tenga-el czseo; hzcerdp. R °

83. Me dejo llevar por mi imaginacién y mis fantasia

£4. Mis relacicrnes'méas cercanas significan m?ch Mo para mi como para mis amigos. §

§5. Me siento ‘eliz con el lipo de persona que 0 L\

§5. Tengo reaccicnes fueries. intensas que son Briciles de controla

£7. En generai. m2 resulta dificil realizar c:mmos en mi vida colidigna. -

£8. Soy consciznie de lo que me es!d paszndo, 2un cuando estoy af ado(a').z-b 5)

82. Para poder rzsolver una situacion se presznla, anzalizo todas l2s posibilidades existeni=s.
©0. Soy capaz ¢< respetar a lcs dema

G1. No estoy muy conlento(2) con mi

22. Prefiero seguir a otros a ser lider. 3

£3. Me resuliz dificil enirentar las cosas desagradzoles de la vid@

22, Nunca he vioizdo l2 ley. 4 '
T Dislfilo ¢z i cosEsgus s ,m's-’rasa@_

23, Me resulic reiztivaments gz decirie 8 IEgenis i@ QL.° o =n@

27. Tiendo a exagarar. 2

N (

8. --Soy 55051-41“ 2 los sentimienios de las cnr j
. Manténgz Sugnas relacicns
i

e sc
10C. Estoy con:znio(a) con mi cu2rD

|J
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101. Soy una persona muy exirad 3')

102. Soy impulsivo(a). 24 ,
103. Me resulta dificil cambiar mis coslumbre@ '
104. Considero que es muy lmportante ser un(a) ciudadano(a) que re.:.pe:a la Iey@
105. Disfruto las vacaciones y los fines de semana@ .
106. En general tengo una actitud positiva para todd;aln Cuando surgen problemas. L‘
107, Tengo leAdencia a-depender de otros. 2
108. Creo en mi cepacidad para manejar lcs problemés mas dificiles D
108. No me sienio avergonzado(a) por naéda de lo que he hecho hasta zhora,
110. Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan y me divierterl &
111. Los demés piensan que no me hago valer, que me fala firmeza. ©
112. Soy capaz oe dejar de fantasear para volver a po eLme en contacio con Iz realidad. ‘-\
113. Los deméas’ opifizfdi que soy una persona soc:nble‘
114. Esloy contento(z) con la forma en que me veo. i}
115. Tengo pensamienios extrafios que demas no logran entender—.:’)
115 e es dificiF deseribir lo que sientd, 3
17. Tengo mal cardcier. | .
113. Porlo 9=ue'al me trabo cuando@o acerca de las diferentes maneras ¢z resolver un problemz. 1,

0.

Me es cificil ver Smnr gente

720. Me custz divenrirme, »3

i21. Mg sarace que mscesiio de los demis més de lo quz ellos me necesitan.D)_
122, he pango arsicsofa).

123, Noisngo ciss maécsé

124, laienls no harir ios sentimignlos da ics'demés,g

125, iNoisngoure tusna idea de lo que quiero #n la vida.

125. Me es dificit hacér valer mis derechos. 2

127. Me es dificil ser realista. s

128. Womantengo ralzcidén con mis amistaces. 2,

122, Haciando un ba'znce de mis punies posiiiyos y negativos me siento bien conmico mismo(z). "\
139,

Tengo una tenczncia 2'explotar de colera facilmente.
. Sime vigra ¢di: _:UO(E} a Gejar mi casa actual, me seria cificil adaptarme nuavameni's. %
En general, cuzndo ccmignzo algo nuevo tengo fa sens&cioén que voy a fracasar. 2,

He respondiZo sincera y honestamente a lzs frases anteriores.
P b

oy
D)

-
LY
W a

]



