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RESUMEN

En el desarrollo del siguiente trabajo de investigacion se analizaron cuales son las
diferentes auto percepciones que sigue el director dentro de una institucién, haciendo un
estudio sobre la totalidad de directores de la Universidad Auténoma de Baja California
para con ello, detectar cual era la inteligencia emocional que tienen estos en cuanto a la

auto percepcidén de sus emociones como parte de las competencias en su gestién.

Se analizaran también cuales son los elementos de la inteligencia emocional que se
tiene que llevar de la mano con el area de su gestién, basandose en que todo momento
el directivo de esta unidad académica tiene que hacer uso de la misma para un
completo desempefo. Para esto se tendra que partir de los origenes que dieron vida a
la inteligencia emocional como tal, que concepciones se han tenido sobre esta y cual ha
sido su evolucion y lo que conocemos hoy en dia como las competencias emocionales;

pieza fundamental para el desarrollo de la inteligencia emocional en directivos.

Ademas de hacer una pequefa propuesta de un prototipo de modelo a seguir por la
institucién con el fin de que les permita llevar a su maximo la inteligencia emocional
dentro de su gestion, haciendo uso de los elementos adecuados que le lleven a la toma

de decisiones acertadas para consolidar el crecimiento de estas.

Palabras claves: Inteligencia, emociones, directivos y competencia.



INTRODUCCION

Tradicionalmente la inteligencia cognitiva era considerada el principal elemento para
contribuir al desarrollo de las instituciones y predecir el éxito académico y por ende el
desarrollo profesional; sin embargo, en la actualidad, este concepto ha sido cuestionado
y considerado como insuficiente para determinar los factores involucrados en el
comportamiento, que conduce al individuo a emitir conductas que le garanticen la
consecuciéon de logros. Motivados por la necesidad de profundizar en las capacidades
del ser humano que le impulsan a reaccionar o actuar de una forma determinada ante
las diferentes circunstancias que se presenten, en el afo de 1990 dos psicologos
norteamericanos, Salovey y Mayer, acufiaron el término Inteligencia Emocional En
cuanto a la definicién de inteligencia emocional (IE), se dice que es la habilidad de

reconocer, tratar, y afrontar los sentimientos propios y ajenos. (Cortese, 2007).

Respecto a las habilidades no cognitivas, estas han sido consideradas como
predictoras de la efectividad ocupacional y del éxito laboral en posiciones de alta
direccién por mas de tres décadas. Pero fue Daniel Goleman, investigador y periodista
del New York Times, quien llevo el tema al centro de la atenciéon en todo el mundo, a
través de sus obras "La inteligencia emocional (1995) y “La inteligencia emocional en el
trabajo” (2001). Este término da respuesta a diversas interrogantes sobre factores
como la destreza que permite conocer y manejar los propios sentimientos, interpretar o
enfrentar los sentimientos de los demas, ser eficaces en la vida, lograr un sentimiento de

satisfaccion y a la vez crear habitos mentales que favorezcan el desarrollo personal.

El presente estudio fue a nivel exploratorio en donde se investigd a través de un
censo, se aplico un cuestionario y entrevistas a personajes claves y a directores de
escuela, facultades e institutos de la Universidad Autonoma de Baja California (UABC).
En esta investigaciéon de tipo mixta, se identific6 que dentro de la institucion, los
directores cuentan con competencias en inteligencia emocional no obstante los niveles
de cada una de las areas que conformaban el cuestionario variaron y en alguna de ellas
se observaron puntajes bajos. Se percibe que el area de liderazgo e influencia fue la
que obtuvo el puntaje mas bajo, sin embargo, en todos los directores el puntaje en

autoconocimiento rebasoé la media. Por lo tanto estas evidencias demuestran como las
4



competencias de inteligencia emocional influyen en el desempefio de un director
(Goleman, 2005).

En este sentido el papel que juegan las emociones en los directores y el manejo
adecuado de ellas, en situaciones dificiles y comprometidas no es suficiente, ostentarse
con diplomas y certificados como un director inteligente, sino que comportarse, actuar,
tener habilidades intrapersonales, interpersonales, manejo de estrés, adaptabilidad y

estado general de animo para relacionarse adecuadamente.

Varios estudios han comparado la inteligencia emocional y las competencias
emocionales como predictoras de éxito profesional. Este trabajo reviso literatura
relevante; selecciond variables propuestas como importantes y las utiliz6 como referente
para la observacion de 35 unidades académicas de la Instituciéon de Educacién Superior
Publica de la Universidad Autébnoma de Baja California; reconociéo elementos en
comunes en la gestion de las unidades académicas por los directores; perfecciond la
lista de variables inicial, para finalmente y con base al andlisis de resultados obtenidos,
se propuso un modelo de competencias emocionales (CE) para este tipo de institucion.
Con base en lo anterior, el presente trabajo pretende alcanzar los siguientes objetivos

generales y especificos:

Objetivo General:
Determinar las caracteristicas de las Competencias Emocionales en los directivos
de la UABC, para estructurar un modelo que propicie su desarrollo y aplicaciéon en los

procesos de planeacion administrativa de la UABC.
Objetivos especificos:

o Diagnosticar las competencias emocionales de los directivos de la UABC

relacionada con la planeacion administrativa.

o Evaluar las competencias emocionales relacionadas con la planeacion de las

estrategias para el manejo de los recursos humanos.

o Precisar las estrategias que propicien el desarrollo de las CE como herramientas

facilitadoras de la planeacién efectiva de los directivos.



Para conducir este trabajo al logro de los objetivos planteados, se establecieron las

siguientes preguntas de investigacion:

= ;Cudles son las caracteristicas de las competencias emocionales en

los directivos de la UABC?

= ;COomo se puede identificar el nivel de CE que utilizan en la

planeacion administrativa los directivos de la UABC?

= ,;Cudl es la autopercepcion de los directivos en relacidon a sus

competencias emocionales?

= ;Como se ha utilizado las CE en la planeacion administrativa de la
UABC?

= ;Cudles son los efectos de la CE de los directivos en el proceso
administrativo de la UABC?

= ;Cudles son las dimensiones de la IE que tienen relacién con el

quehacer del directivo de la UABC?

= En qué medida es pertinente detectar las necesidades de CE en los

directivos y proponer un modelo para su desarrollo?

Estos aspectos mencionados, exigen, el despliegue y adquisicion de capacidades o
competencias de orden cognitivo, emocional y profesional, pero también de orden personal
y social que permitan, al decir de Ibarrola (2002), el afrontamiento de los constantes
cambios que impone la sociedad en general, como lo es la preparacién para un
desempeno efectivo de los académicos y futuros directores repercutiendo en su entorno

familiar, social y académico.

En este sentido, el presente estudio analiza las competencias de la inteligencia
emocional en los directores y sus caracteristicas, considerando que los directivos de las
unidades académicas son factores claves para lograr el buen funcionamiento de la
unidad académica a su cargo en la Universidad Auténoma de Baja California. De

acuerdo con el modelo de inteligencia emocional sugerido por Goleman (1998), se



disefd una metodologia ex profeso que permitié demostrar, registrar, justificar, proponer
estrategias para la gestion de las relaciones que se derivan del propio cargo. Con esto
se busca crear un modelo propio para la gestion del recurso humano, que repercuta
positivamente en sus relaciones laborales, e incentive la realizacién de sus labores
utilizando tanto sus recursos intelectuales como emocionales, que en ultima instancia

garantizaran la calidad de su quehacer directivo.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Si bien la inteligencia emocional es un concepto que aparecio en el panorama en 1998
en el libro de Daniel Goleman “trabajando con inteligencia emocional en la practica” La
frase entré6 en el vocabulario comun de la administracibn a una velocidad sin
precedente. Debido a que la naturaleza cambiante de las organizaciones y el papel

como directivo ya no es igual a partir de esta fecha.

Pereira (2001), denota que la necesidad imperiosa de supervivencia en un entorno
cada vez mas complejo, global y competitivo, exige replantear creencias, modelos de
direcciéon y de recursos humanos. En este contexto, otra vez cobra importancia el
desarrollo de la inteligencia emocional, debido a que las personas estan avidas de
habilidades que les permitan adaptarse rapidamente a los cambios acelerados a los que
se ven enfrentados ademas que los directivos reconozcan que ser lideres eficientes

implica un desarrollo interno y externo.

Se puede considerar que cuando una institucion educativa no contempla en su
planeacién el desarrollo de la Inteligencia Emocional (IE) de sus directivos y
funcionarios, asi como, el no contar con personal que posea las habilidades, actitudes y
un nivel adecuado de tolerancia a la frustracion para enfrentar con éxito los cambios que
en ellas se desarrollen, puede enfrentar el riesgo inminente del fracaso. El caso
contrario, se hace evidente a través del éxito logrado en las instituciones donde se han

considerado estos factores.

Gonzalez (2005), sustenta que lo anterior es el resultado de numerosas investigaciones
internacionales y nacionales que informan como la aplicacién de la inteligencia

emocional en el ambito empresarial y académico los conduce a menos estrés, disfrutan



de mejor salud, mayor productividad, asi mismo esto los lleva a que esos rasgos
caracterizan a los trabajadores "estrella" y también ponen de manifiesto las cualidades
humanas que mas contribuyen a la excelencia en el mundo laboral, especialmente en el

campo de la gestion empresarial.

Es de vital importancia considerar la variable IE dentro del ambito educativo, pues, ella
permea todas las instancias, desde el directivo, administrativo, pasando por el cuerpo
docente, hasta llegar a los estudiantes. Por ello, el establecimiento de bases tedricas
adecuadas sobre la concepcidn organizacional de los espacios educativos, tomando en
cuenta la IE como uno de los ejes que fortalecen tales espacios, y el desarrollo de
investigacion cientifica que explique, comprenda y transforme tales fendmenos y
procesos, es de suma urgencia si queremos lo que se busca en una educacion de
calidad (Vasquez, 2003).

Las instituciones y los académicos tienen la necesidad de modificar sus formas
cotidianas para afrontar los cambios tan diversos y vertiginosos que se han presentado
de forma reciente; adaptarse a las exigencias actuales del mundo globalizado, ha
implicado el establecimiento de nuevas estrategias y modelos de organizacion que

garanticen una respuesta exitosa a los desafios modernos.

La inquietud de la presente investigacién tuvo su origen en la UABC, en el afio 2001
en varios casos observados cuando se coordinaba estatalmente el curso taller Identidad
Pedagogica Universitaria, observando en cada una de las unidades académicas
situaciones diversas por parte de los directores y docentes. Los cursos impartidos
fueron, una propuesta institucional, sin embargo en algunos de los casos por parte de
los directores se observo resistencia para permitir a los instructores impartirlo en sus
unidades académicas argumentando que no era necesario o que en otro momento lo

tomarian.

Ademas cuando el director asumia una postura impositiva y permitia el acceso,

provocaba que el liderazgo e influencia ejercida por parte de él hacia su unidad

académica no fuera favorable, ni efectiva y por ende no se llevaba a cabo una

sensibilizacion adecuada, asi que el curso era manejado como algo impuesto por la

institucion causando en los docentes participantes, apatia y poco interés ademas de
8



utilizar al mismo para hacer catarsis de las injusticias de directores, subdirectores y
administradores, descalificando su trabajo académico, resaltando que las designaciones
de plazas y coordinaciones eran otorgadas no por méritos propios sino por las
amistades existentes entre los directivos; provocando en su trabajo académico estrés,

relaciones interpersonales pobres y falta de empatia en ambas direcciones.

También se presentaron, incluso casos cuando el directivo contaba con una buena
disposicion, apertura y un liderazgo efectivo en donde sus docentes participaron en el
curso, sucedia que el comportamiento de docentes y ex directores asistentes al mismo
era totalmente descalificativo hacia la administracidon, se generaba una critica negativa
constante de lo que se hacia o dejaba de hacer en la misma, las competencias
emocionales tales como las relaciones interpersonales e intrapersonales, trabajo en
equipo, gestion de las relaciones entre los docentes participantes de la unidad
académica y la misma direccidén, eran en momentos totalmente irrespetuosas, pasando

por alto el manejo y control de las emociones en su quehacer académico y directivo.

Es importante resaltar que en algunas ocasiones la buena disposicién y actitud del
director ejercio cierta influencia y favorecié el comportamiento del grupo en el curso
logrando que se abocaran mas al trabajo y a las actividades propuestas. En este sentido
las evidencias obtenidas en dichas investigaciones, indican que tales situaciones se han
debido, entre otras causas, no sélo al avance cientifico y tecnoldgico, sino mas bien a

ciertas competencias emocionales no desarrolladas que aun prevalecen en 2010.

Por ello es importante demostrar como los directores, manifiestan competencias
emocionales y sociales que requieren ser desarrolladas dentro de la institucidon, sobre
todo aquellas areas que fueron autoevaluadas y en las que se obtuvieron puntajes

medios y bajos en la inteligencia emocional.

La importancia de estas acciones radica en los resultados de estas investigaciones, los
cuales pueden servir de base, tanto para la elaboracion de perfiles directivos vy
académicos; como para determinar las estrategias emocionales que contribuyan a
mejorar los niveles de competencias emocionales de directores y del bienestar de toda

la poblacion cimarrona.



Por ultimo, es de sefialarse con base a las caracteristicas de la poblacién el indice de
confiabilidad que se desarrolla para directores de la Universidad Autonoma de Baja
California y su estructura a priori se define en base en la revision de bibliografia
especializada. La seleccion del sector educativo obedece a su importancia social,
econdmica y la alta competencia a la que esta sujeta, lo que hace valioso incorporar un
modelo de competencias en inteligencia emocional que utilicen las unidades

académicas de la universidad.

Para reconocer a través de un criterio cientifico el estudio sobre este comportamiento
especifico en los directores, el enfoque de investigacion se realizé en primer término a
través de una investigacion exploratoria, con la finalidad de captar la naturaleza exacta
del problema, buscando un conocimiento mas profundo sobre la naturaleza de las
“Competencias emocionales y sociales en directores de la UABC” Para ello se utilizé un
cuestionario de 70 preguntas con una escala de respuestas de tipo Likert, se efectuaron
observaciones y entrevistas a directores de todas las unidades académicas de la
Universidad Auténoma de Baja California durante el periodo 2007-2008. Todo esto con
el fin de analizarlos y poder establecer si se cuenta 0 no con competencias emocionales

entre ellos, y en su caso, dictar las recomendaciones correspondientes.

HIPOTESIS DE TRABAJO:

Al establecer una investigacion exploratoria, se logré recabar informacion importante
que permitio establecer un claro planteamiento del problema y construir una serie de

preguntas o hipotesis de trabajo (Schmelkes, 1998)
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Objetivo General:

Determinar las caracteristicas de las
Competencias Emocionales en los directivos
de la UABC, para estructurar un modelo que
propicie su desarrollo y aplicacion en los
procesos de planeacion administrativa de la
UABC.

J

Esquema del objetivo general, especifico e hipétesis de trabajo

Objetivo especifico:
1.-Diagnosticar las competencias

emocionales de los directivos de la
UABC relacionada con la
planeacion administrativa.

J/

Objetivo especifico:
2.-Evaluar las competencias

emocionales relacionadas con Ila
planeacion de las estrategias para el
manejo de los recursos humanos.

S

Objetivos especifico:

3.-Precisar las estrategias que
propicien el desarrollo de las CE

como herramientas facilitadoras de
la planeacion efectiva de los
directivos.

J

Preguntas de investigacion

¢Cuales son las caracteristicas de las competencias
emocionalesen los directivos dela UABC?

;Cual es la autopercepcion de los directivos en
relacion a sus competencias emocionales?

J

Preguntas de investigacion

;,Como se ha utilizado la CE en la planeacion
administrativa dela UABC?

¢ Cuales son los efectos de la CE de los directivos
en el proceso administrativo de laUABC?

. J

Preguntas de investigacion

¢ Como se puede identificar el nivel de Competencia
Emocional (CE) que utilizan en la planeacion
administrativa los directivos de la UABC?

¢Cuales son las dimensiones de la |IE que tienen
relacion con el quehacer del directivo de la UABC?
JEn qué medida es pertinente detectar las
necesidades de CE en los directivos y proponer un
modelo para su desarrollo?

J/

Variables de estudio Resultado del estudio:
Variable Independiente: Inteligencia emocional
Variable Dependiente: Competencias emocionales
de directivos

Modelo de competitividad de inteligencia emocional
a directivos
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JUSTIFICACION

La direccion de una escuela, facultad e instituto no es tarea facil, si a ello se agrega en
algunos casos que el director(a) se enfrenta a situaciones tan distintas a creencias,
opiniones y perspectivas del personal a su cargo. En un articulo de How to Hold a Risky
Conversation de la American Management Association. La Palma (2004), argumenta
que escuelas de negocios tienen innumerables programas donde se ensefian las mas
variadas teorias sobre competencias en el liderazgo, pero carecen de cursos donde se
ensefne a los futuros dirigentes a desenvolverse en conversaciones dificiles, en donde
solo basta una palabra fuera de lugar para que se arruine por completo una relacion,

trabajo, proyecto, convenio y/o acuerdo.

La Universidad Autbnoma de Baja California, no es la excepcion. Se encuentra
conformada por grupos diversos con intereses y origenes distintos. No obstante, por la
misma diversidad que se presenta en los grupos de trabajo, esto en ocasiones se ha
convertido en una bomba de tiempo para algunas de las unidades académicas por las
inevitables fricciones laborales de sus docentes, que en todo momento deben
manejarse con la mayor cautela posible por el director. Por |lo anterior, los directores de
la escuelas, facultades e institutos de la UABC al obtener el cargo por parte de la
institucion no reciben un curso de inducciéon formal, que les ofrezca, un manual de
estrategias, para saberse conducir apropiadamente en la dificil tarea de ser director. De
tal manera que al asumir el puesto, algunos de ellos pudiera ser que no se encuentren
preparados para enfrentar los desafios de la gestion de las relaciones, la comunicacion,
controlar los impulsos, demorar la gratificacion, regular el humor, evitar que los
trastornos emocionales disminuyan la capacidad de pensar asi como el mostrar

empatia.

Todas éstas son herramientas importantes en la vida académica de un director y
que ademas marcan la mayoria de las decisiones, es por ello que algunos casos de
directores que han tenido el dominio de su competencia emocional mucho mayor que
otros les ha proporcionado ventajas en el cargo, tales como: incrementar convenios con
otras instituciones u organismos, generar redes académicas, incrementar su planta

docente con grados académicos, ser reconocidos nacionalmente e internacionalmente
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dependiendo del caso, incremento en la obtencion de recursos econdmicos internos y
externos, alto grado de conciencia politica, constructor de lazos, claro todo ello cuando
el director ha sabido como manejar y controlar sus competencias emocionales, sin
embargo también ocurre lo contrario, se han dado casos de directores que se les
destituye del cargo de director en periodos cortos a su designacion, poca vinculacion
empresarial e institucional, falta de cultura académica, pobres relaciones inter-
institucionales e intra-institucional, falta de compromiso, nepotismo, escaso manejo de
conflictos, poca comunicacién, falta de capacidad de liderazgo, empatia y de trabajo en

equipo. Blanco (1999).

Es por ello que la UABC debe prestar mas atencién a este tipo de competencias
emocionales ya que pueden marcar el éxito o fracaso de un director en su gestién
académica. Los directores de UABC hoy en dia deben poseer las competencias y
habilidades emocionales anteriormente mencionadas, para ser capaces de motivar y
persistir frente a las decepciones. La competencia emocional puede ayudar a favorecer
las actitudes del personal en la institucion, determinando asi el potencial para desarrollar
habilidades practicas como el autoconocimiento, motivacion, autorregulacion, empatia y
relaciones personales, que indudablemente le serviran al director como base para su

desarrollo personal y profesional.

A partir de estas caracteristicas, la UABC debe trabajar permanentemente en directivos,
docentes y alumnos desarrollando las competencias emocionales para que las integren
en sus equipos de trabajo, facilitando y favoreciendo su estilo de direccion y
promoviendo con su ejemplo el desarrollo de la inteligencia emocional en todas las

areas de recursos humanos.

Por lo anterior, los resultados obtenidos del presente trabajo de investigacion,
serviran de base o apoyo, a investigaciones futuras que se encaminen a la consecucion
del mejor aprovechamiento de las habilidades y las competencias emocionales en el
desarrollo de directivos, en la implementacién de los planes y programas de estudio
acadeémicos, aspectos conceptuales, procedimentales y actitudinales, que les requieren

la nueva gestidn econdmica social mexicana.
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CAPIiTULO I
MARCO TEORICO Y CONTEXTUAL

En el marco de las nuevas politicas publicas y tendencias educativas, la Universidad
Autonoma de Baja California (UABC) respondiendo a los cambios generados a nivel
mundial en las demandas de la educacién superior, promueve en su modelo educativo
la formacidn integral de sus estudiantes, propiciando en consecuencia, nuevas practicas
pedagogicas destinadas a promover el desarrollo de la IE en la formacién de sus
alumnos; asimismo, a la par debe garantizar que el personal docente, administrativo y

directivo que la conforman, manejen niveles optimos de los factores que integran la IE.

El 28 de febrero de 1957, nace la Universidad Autonoma de Baja California, mediante la
promulgacion de su ley organica, esto como respuesta a la labor que venian
desarrollando un grupo de profesionistas, empresarios, intelectuales y estudiantes en la
entidad. La universidad se ubica geograficamente al noroeste del pais México y es
concebida como una institucion de servicio publico descentralizada de la estado de Baja
California donde cuenta con tres Campus ubicados en los municipios de Mexicali,

Tijuana y Ensenada; en esta institucion se ofrecen diversas licenciaturas y posgrados.

Dentro de cada Campus se cuenta con escuelas, facultades e institutos a cargo de un
director quien es el responsable de planear, controlar y dirigir la unidad académica en un
periodo de cuatro afos, mismos que pueden ser renovables a otro periodo igual si asi

se le designa.

Por lo anterior y como resultado del dinamico crecimiento en la poblacion residente en
Baja California, se presenta también un incremento importante en la universidad, tanto
de la matricula como de las escuelas, facultades y programas educativos ofrecidos, que
requirieron de una planeacion en todos los ambitos del quehacer universitario, y con
ello, una mayor interaccion de la Comisién de Planeacién con las unidades académicas
(escuelas, facultades e institutos). Es asi como la planeacién no es una actividad nueva;
el auge de la planeacion en México, observada en la década de los setenta del siglo

pasado, tuvo eco en la UABC. Como consecuencia de ello, en 1981 se cred la entonces
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Direccion de Desarrollo Institucional, instancia que dos afos después cambié de
denominacion por el de Comision de Planeacion y Desarrollo Institucional, con lo que la
planeacién pasé a ser el eje central de las funciones de esa dependencia. Cabe
destacar que con la creacion de la Comision de Planeacion y Desarrollo Institucional en
la universidad se reconocio la necesidad e importancia de la planeacion, puesto que
desde entonces, cada administracion rectoral ha formulado un plan de desarrollo
institucional; no obstante, dentro de la estructura organizativa de la UABC operaba como

una instancia de asesoria y apoyo exclusivamente del rector.

Actualmente la UABC recibe al nuevo milenio con una mayor complejidad de las
actividades universitarias y con nuevas politicas educativas a nivel federal, que propician
un esquema organizativo novedoso de las actividades académicas aceptado por la
comunidad universitaria. Asi, en la universidad se vio con buenos ojos la organizacién
de las unidades académicas afines en Dependencias de Educacion Superior (DES),
puesto que estas han propiciado una mayor colaboracion intrainstitucional entre

semejantes y una optimizacion de recursos.

Dentro de los aproximadamente treinta anos de planeacion institucional universitaria,
esta actividad ha transitado por diferentes modelos, desde los esfuerzos conocidos
como presupuesto por programa, pasando por la planeacion estratégica y la planeacion
prospectiva, hasta llegar al esquema seguido en las dos ultimas administraciones
rectorales (2002-2006 y 2006-2010), caracterizado por la flexibilidad que brinda la
planeacion prospectiva combinada con la planeacion estratégica y un permanente
analisis del contexto en el que se inserta la institucion para estar en sintonia con él. Un
elemento central de esta modalidad de planeacion, lo constituye la necesaria
participacion de la comunidad universitaria en todas las etapas del proceso de

planeacidn, seguimiento y evaluacion de las actividades.

Lo anterior ha permitido alinear las politicas institucionales del plan de desarrollo con las
demandas de los contextos interno y externo. Entre los ejes que orientan la planeacion
universitaria de hoy, destacan cuatro: 1) ofrecer programas educativos de calidad

mediante su acreditacion, 2) mejorar el grado de habilitacion de la planta académica, 3)
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certificar los procesos de gestion que son estratégicos, y 4) rendir cuentas de los

recursos que la sociedad le otorga a la universidad.

Desde su inicio hasta la fecha, la UABC ha logrado reconocimientos nacionales e
internacionales, tiene uno de los primeros lugares en Medicina y otras ciencias de la
salud. En el area de ciencias naturales, la UABC ocupé el tercer lugar a nivel nacional,
después de la Universidad Nacional Autonoma de México (UNAM) y la Universidad

Auténoma de Chapingo. (Estrella y Ortega 2007)

Todo ello se ha logrado con el apoyo de una estructura administrativa descentralizada
donde cada director de cada unidad académica de los distintos Campus, debe favorecer
la operacion colegiada y flexible; la comunicacion oportuna; la movilidad académica, la
interaccién nacional e internacional con otras instituciones y con los sectores externos;
la simplificacién y agilizacion de los servicios de apoyo a académicos y a las propias
instancias universitarias; la gestion y aplicacién transparente, equitativa y oportuna de
recursos; el mantenimiento y actualizacion de la infraestructura y equipos; asi como el
fortalecimiento del recurso humano en un ambiente de colaboracion con la misma
unidad académica y con las organizaciones gremiales, los érganos de gobierno y las

entidades universitarias auxiliares (Estrella y Ortega 2007)

La Universidad destaca por su modelo educativo innovador, cuyo eje principal es el
estudiante, sustentado en el planteamiento de la flexibilizacién curricular y competencias
profesionales como alternativas viables, consistentes y apropiadas para disminuir la
distancia entre formacion profesional y ejercicio profesional, entre teoria y practica, entre

conocimiento y habilidad.

Asi mismo su personal directivo ha obtenido diversos reconocimientos a nivel local y
nacional, como resultado de su quehacer dentro de la institucién caracterizandose por
ser directivos que motivaron a sus subordinados, dirigieron las actividades de otros
docentes, seleccionaron el canal de comunicacion mas eficaz, resolvieron conflictos
surgidos entre los miembros de la fuerza de trabajo, lo que evidentemente lograron al
realizar una planeacién de las tareas académicas y administrativas acorde con las

necesidades de su gestion (Estrella y Ortega 2007).
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Por lo expuesto anteriormente se puede considerar que la UABC cuenta con el personal
y el potencial para desarrollar la inteligencia emocional incluyendo todas las areas de
recursos humanos involucradas: docentes, administrativos, permeando en las aulas y

consecuentemente en la sociedad.

En el mundo actual la administracion del recurso humano ya no esta limitada a un pais o
un territorio ahora es un término que alcanzé la globalizacion; no obstante, de la misma
manera han surgido polémicas ya que en todas las organizaciones existen diferencias
politicas, culturales y sociales lo que ha conducido a enfrentar cambios que se suscitan
a una velocidad sin precedente. Y son estos cambios los que han dado pie a que
existan problemas laborales en el area del recurso humano, relacionados con el manejo
inadecuado de las emociones y estrés repercutiendo en relaciones insatisfactorias o
algun tipo de abuso. Sin embargo, la sociedad actual demanda a los que dirigen estas
organizaciones como las personas que lo conforman, actualizar constantemente sus
habilidades emocionales ademas de hacer cambios importantes y sostenibles que

mejoren sus ambientes organizacionales.

MARCO CONCEPTUAL.

De acuerdo a lo expuesto por Cortese (2007), a casi diez afios de esa “presentacion
en sociedad”, de la Inteligencia emocional, pocas personas de los ambientes culturales,
académicos o empresariales ignoran el término o su significado, y esto se debe,
fundamentalmente, al trabajo de Daniel Goleman (1995). En los afos ochenta, un
modelo precursor de la inteligencia emocional (I.E.), aun sin ese nombre tan explicito,
habia sido propuesto por Reuven Bar-On (1997), psicélogo israeli. En anos recientes,
otros tedricos han desarrollado variaciones de la misma teoria, como Weisinger (2002),

y Gabel (2005) quien retoma a Mayer y Salovey.

En el mismo sentio, Goleman (1998), afirma que las reglas del trabajo han
cambiado, y ya no basta con acumular experiencia y conocimientos; ahora se juzga

ademas como se desenvuelven los individuos consigo mismo y con los demas. La
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capacidad intelectual y la preparacion técnica ya no constituyen una ventaja para ser
seleccionado en un empleo sino es que estan acompafadas por ciertas cualidades
personales, tales como la iniciativa y la empatia, la adaptabilidad y la persuasion. Las
aptitudes humanas constituyen la mayor parte de los ingredientes que llevan a la

excelencia laboral.

En el sector educativo, como formador de los futuros profesionales, se hace
necesaria como lo afirman Iriarte, Alonso-Gancedo y Sobrino (2006), intentando
reivindicar la expresion formacion integral, que el objetivo basico de todo educador y de
toda instancia educativa, sea esta formal o no formal, consiste en preparar para la vida,
lo que exige la curricularizacion de estrategias, medios, materiales, practicas
pedagdgicas, tendientes a la formacién deliberada en las dimensiones personal, moral y
social. Para ello se debe enfatizar en la educacién de la conciencia emocional como
elemento articulador y catalizador de aquellas dimensiones humanas, pues la conciencia

emocional es uno de los elementos de la IE.

Bajo esta perspectiva, la UNESCO (1998:10), en su Declaracion Mundial sobre la
Educacién Superior en el siglo XXI: Visién y Accidn, establece:

“Las instituciones de educacion superior deben formar a los estudiantes
para que se conviertan en ciudadanos bien informados y profundamente
motivados, provistos de un sentido critico y capaces de analizar los
problemas de la sociedad, buscar soluciones para los que se planteen a
la sociedad, aplicar éstas y asumir responsabilidades sociales.

Afirma ademas que para alcanzar estos objetivos, puede ser necesario
reformular los planes de estudio y utilizar métodos nuevos y adecuados
que permitan superar el mero dominio cognitivo de las disciplinas; se
deberia facilitar el acceso a nuevos planteamientos pedagdgicos vy
didacticos y fomentarlos para propiciar la adquisicién de conocimientos
practicos, competencias y aptitudes para la comunicacién, el analisis
creativo y critico, la reflexién independiente y el trabajo en equipo en
contextos multiculturales, en los que la creatividad exige combinar el
saber teorico y practico tradicional o local con la ciencia y la tecnologia
de vanguardia. Asimismo sefiala que la ensefianza de las normas
relativas a los derechos humanos y la educacion sobre las necesidades
de las comunidades del mundo entero deberian quedar reflejadas en los
planes de estudio de todas las disciplinas, especialmente las que
preparan para las actividades empresariales. El personal académico
deberia desempefar una funcion decisiva en la definicion de los planes
de estudio”.
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En ese sentido, una institucion emocionalmente inteligente debe conciliar las posibles
disparidades que puedan surgir entre los valores que proclama y los que constituyen la
practica cotidiana. Porque la transparencia sobre los valores, el espiritu y los objetivos
de una institucion contribuyen a crear un clima de confianza en la toma de decisiones.
La formulacién explicita de los objetivos de una organizacién cumple con la funcion
claramente emocional de articular la sensacién compartida de bondad que permite sentir
que trabajar para una empresa que mide el éxito en términos realmente significativos, no
centrandose exclusivamente en el interés econémico, supone una verdadera inyeccion
de moral y de energia a los trabajadores. Pero el hecho de llegar a saber cuales son
esos valores compartidos requiere el equivalente empresarial al autoconocimiento

emocional.

Otro concepto igualmente importante es el de Las competencias que se definen
como un conjunto de comportamientos observables que llevan a desempenar eficaz y
eficientemente un trabajo determinado en una organizacién concreta (Pereda, Berrocal y
Lopez, 2002).

Los asesores en administracion del grupo Hoy-McBer, David McClelland y Richard
E. Boyatzi, de Estados Unidos en la década de los 70, llevaron a cabo una investigacion
que condujo a un uso mas especifico del término competencia que ahora se usa
ampliamente en los negocios y las organizaciones. A los directivos-gerentes les cuesta
trabajo cuando la gente recibe ascensos, pero en algunos casos al lograr su nuevo

puesto algunos de ellos no llevan a cabo su nuevo trabajo como se espera (Mills, 2007).

De acuerdo a Dubois (1993), una competencia es una caracteristica y patron de
conducta mensurable, un conocimiento y habilidad que contribuye a un desempefio
superior del trabajo y permite describir la conducta de una persona cuando esta

realizando bien las tareas encomendadas.

Para Mills (2007) el conocimiento es una informacién que tiene que aprenderse y
recordarse para llevar a cabo un trabajo; por ejemplo, una persona puede tener la
informacion tedricamente de cdmo usar una pieza particular de los programas de la

computadora, pero no necesariamente puede hacerlo. Es asi que la habilidad es la
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aplicacion del conocimiento de una manera practica para lograr un resultado. Asimismo,
una persona tal vez pueda usar un teclado y al hacerlo, aplicar el conocimiento de
programas y crear un documento. Lo que define a la competencia como la aplicacién de
la habilidad de una forma que dé por resultado el trabajo hecho dentro de una norma
especifica. Y lo mas importante, la competencia estara definida de forma que incluya
varias declaraciones que describan lo bien que el trabajo debe hacerse. Por ejemplo, la
persona puede usar su conocimiento y sus habilidades respecto al programa para crear

una carta dentro del formato de la compaiiia, sin errores y en un tiempo dado.

Hoy en dia muchos de los que aplican las competencias emocionales, en las areas
de recursos humanos lo hacen porque es lo ultimo en la moda de las areas de
administracién, no porque realmente se encuentren convencidos de los beneficios que
se obtienen al aplicar el modelo. Algunos directivos de escuelas o empresas elijen
pensar que este tema es ligero o que no necesariamente debe revisarse como una
habilidad que amerita aprenderse y dominarse, porque desconocen las implicaciones y
las llaves de oro que el manejo de los patrones de pensamiento optimista abre a una
persona; no obstante todas aquellas personas que la han aplicado reconocen sus
beneficios y ventajas dentro de las organizaciones (Mills 2007). Por lo tanto se hace
necesario en la gestion de los directores de las distintas unidades académicas,
desarrollar habilidades para la vida: Inteligencia emocional, valores y actividades

aplicadas a la comunidad (Aguilar, 2002).

Las distintas formas de evaluar a las personas y su desempefio se remontan a
tiempos de los romanos (Aguilar, 2002). Desde entonces, se han ido desarrollando
formas cada vez mas complejas, en particular en la milicia (el consejo de seleccion de
oficiales militares, en la década de los 40). Los centros de evaluacion y desarrollo se
han usado desde entonces para buscar individuos con ciertas cualidades o atributos, sin
embargo, los fundadores generalmente reconocidos del movimiento moderno de
competencias fueron David McClelland y Richard E. Boyatzis, quienes trabajaban para
los asesores de la administracion estadounidense de Hay-Mcbear.

Gran parte del trabajo que se lleva a cabo en Estados unidos se ha concentrado en
identificar las competencias desplegadas por ejecutantes superiores, cuyo propdsito es

reconocer sus competencias y seleccionar, capacitar o desarrollar de alguna forma otras
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para emular su conducta. En el Reino Unido, las competencias se aplicaron,
principalmente en el desarrollo de estandares para los principales grupos
ocupacionales, y el resultado principal de esto ha sido el desarrollo de las calificaciones
vocacionales Nacionales (NVQs, por sus siglas en inglés). El modelo del reino Unido se
enfoca en la definicién de un estandar minimo por alcanzar, mientras que el modelo de
Estados Unidos define lo que un ejecutante superior haria. Los dos son sistemas
legitimos y pueden adaptarse de acuerdo con los objetivos de la organizacidén. Existen
diferentes tipos de competencias dependiendo de la organizacién, por ejemplo las
competencias centrales, son aquellas que le dan el apoyo a la mision y los valores
declarados y por lo general se aplican a todos los trabajos de la organizacion; por otro
lado, las competencias comunes son contrarias a las centrales, dado que estas
solopueden usarse en ciertos trabajos o en toda la organizacién (por ejemplo influencia,
conciencia estratégica, liderazgo). Con respecto a las competencias técnicas o
especificas a un trabajo, son las que se aplican a un grupo particular de familia de

trabajos (por ejemplo planificacidn territorial, programacion de software) (Mills, 2007).

MARCO TEORICO:

Modelos Administrativos

El surgimiento o aparicion del concepto de emociones en el ambito organizacional
amerita hacer referencia a la evolucion que ha tenido la administracion como la actividad
esencial para garantizar la coordinacion de los esfuerzos individuales y grupales; en
otras palabras, desde que los seres humanos comenzaron a formar grupos para el logro
de propédsitos comunes y en la medida en que la sociedad empezd a depender
crecientemente de estos grupos la administracion se hizo mas importante (Koontz
1998).

Si se remonta al afo 1100 a.C.; los chinos ya practicaban las cuatro funciones
administrativas (planeacion, organizacion, direccion y control). En los afios 350 y 450
a.C.; los griegos ya conocian la administraciéon en un planteamiento cientifico del

trabajo, sin embargo la administracion surge realmente como disciplina formal al finalizar
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el siglo XIX, cuando aparecen los primeros programas universitarios que ofrecieron
educacion en administracion y negocios. En la Universidad Wharton School de
Pensilvana y en la Amos Tuch School de Datmouth. Para 1914 existian 25 escuelas de

negocios en Estados Unidos.

Aproximadamente en 1930, surge el enfoque de las Relaciones Humanas que
buscaba comprender como los procesos sociales y psicolégicos interactuan con la
situacion laboral para influir en el desempefio. Es asi como se afirmé que su enfoque fue
el primero que puso énfasis en las relaciones informales de trabajo y en la satisfaccion
del trabajador (Bateman, 1999).

Retomando la tesis de Useche (2007), los exponentes de esta teoria argumentaron que
los gerentes debian interesarse en el bienestar, la motivacion y la comunicacién de los
empleados. Entre los autores que contribuyeron con esta teoria se encuentran Elton
Mayo, Barnat y Follet (afio), quienes consideraban que las necesidades sociales tenian
precedencia sobre las econdmicas; de igual manera, Maslow (1943), expresé que los
seres humanos tenian necesidades basicas y superiores, ubicando en estas ultimas el
reconocimiento y la realizacién personal. Ademas expresa que los individuos en la
organizacion debian ser abordados en funcién de lo que representan las relaciones
humanas, ya que cada individuo constituye una personalidad que incide en el
comportamiento y las actitudes de otras personas, siendo a su vez influido por sus

semejantes.

Por su parte, Terry (1995) para quien esta funcién parece sencilla, los métodos de
direccion y liderazgo pueden ser de una extraordinaria complejidad; el motivo es que los
jefes inculcan en sus subordinados una clara apreciacion de las tradiciones, objetivos y
politicas de la institucion. Por otro lado los subordinados se familiarizan con la estructura
de la organizacion, con las relaciones interdepartamentales de actividades vy
personalidades, y con sus deberes y autoridad; por lo tanto, una vez que los

subordinados han sido orientados, el superior tiene una continua responsabilidad por
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aclararles sus asignaciones, por guiarlos hacia el mejoramiento de la ejecucion y

desempeio de sus tareas y para motivarlos a trabajar con celo y confianza.

Con base a lo anterior, existe una coincidencia entre la opinion de Knootz o Donell
(1998) vy el Instituto de auditores de Espafia Coopers & Lybrand (1997), cuando indican
que el control, es la evaluacion y correccion de las actividades de los subordinados para
asegurarse que lo que se realiza se ajusta a los planes. De ese modo, muestra donde
existen desviaciones negativas y al poner en movimiento las acciones necesarias para
corregir tales desviaciones, contribuye a asegurar su cumplimiento. Aunque Ila
planeacién debe preceder al control, los planes no se logran de manera automatica, es
fundamental que sirva de guia al jefe para que en el momento oportuno aplique los
recursos que seran necesarios para lograr metas especificas. Como consecuencia las
actividades y estrategias, son medidas para determinar si se ajustan a la accidn

previamente planeada (Robbins, 1996).

INTELIGENCIA

Desde su origen, el ser humano ha tenido una gran curiosidad por conocer la
génesis de la inteligencia y sobre todo sus mecanismos y funciones, con el propdsito de
dominarla. El término inteligencia (intelligentia), tal vez compuesto de "intus lego" (leer
dentro de mi), o de ‘inter legere’ (leer entre lineas) fue acufiado por Cicerdn (siglo |
antes de Cristo) con el fin de designar la capacidad para entender, comprender e

inventar.

Entre otras cosas, la inteligencia ha significado: el nivel o la capacidad cognitiva, la
funcién intelectual simple, la nota esencial del ser humano, el principio espiritual y un
ente inmaterial; de acuerdo con esto suelen utilizarse términos como razon, intelecto,
entendimiento, pensamiento, juicio o conocimiento, para referirse a lo que actualmente

se conoce como inteligencia.

Existen dos suposiciones clasicas acerca de la inteligencia, donde la primera considera

gue es una capacidad general Unica, que cualquier persona posee en mayor 0 menor
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medida, mientras que la segunda afirma que ésta puede medirse a través de
instrumentos estandarizados. Ambas suposiciones fueron “validas” hasta la década de
los ochenta , cuando Gardner (afio), en su obra Estructuras de la mente, afirm6 por
primera vez que no existe una inteligencia unica sino que dependiendo del ser humano,
éste posee varias inteligencias. Esta teoria, llamada “de las inteligencias multiples” (IM),
permitié arribar al concepto de inteligencia emocional IE, tan popular en nuestros dias
(Rivas y Truijillo 2005).

El estudio de la inteligencia puede ser dividido en seis etapas: estudios legos, preludio
de estudios psicométricos, estudios psicométricos, jerarquizacién, pluralizacién vy
contextualizacion (Trujillo y Rivas, 2005).En las Teorias Legas, se refleja el interés que
siempre ha existido por conocer la naturaleza humana, sin embargo durante su
desarrollo, no hay una definicion cientifica de la inteligencia; hombres tan diversos como
Aristoteles, Platén y San Agustin, se dan a la tarea de realizar estudios en relacion con

la mente. (Zusne, 1957).

Tabla No. 1. Desarrollo de la inteligencia.
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Fuente: Trujillo v Rivas, 2005

Los intentos por medir las caracteristicas humanas a nivel psicologico se iniciaron a
mediados del siglo XIX, tiempo caracterizado por los esfuerzos de algunos
investigadores por establecer la psicologia como ciencia. De acuerdo a lo establecido

por Trujillo y Rivas en su estudio documental de 2005, Wundt (afio) en Alemania y W.
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James (afo) en Estados Unidos contribuyeron a este logro, ya que sus estudios
estuvieron enfocados en buscar leyes generales del conocimiento humano (lo que hoy
se conoce como procesamiento de la informacion). El estudio de las diferencias
individuales hecho por Sir Francis Galton en 1962 citado por Rivas y Trujillo (2005), fue
determinante; en él, destaca el talento, la eminencia y otras formas de logro. Galton
elabor6 los métodos estadisticos que permitieron clasificar a los seres humanos en
términos de sus poderes fisicos e intelectuales y correlacionar esas medidas entre si.
De hecho, Galton creia que se podia caracterizar a los individuos mas refinados por sus

capacidades sensoriales.

Las concepciones de la inteligencia no han permanecido constantes, sino que han
evolucionado; posteriormente se inicia a principios del siglo XX, la medicién de las
capacidades humanas de manera mas compleja, el principal precursor de esta época
fue Binnet quien junto a Simon disefid la primera prueba de inteligencia destinada
basicamente a medir actividades educativas. A partir de entonces, se inicid un
importante auge en la medicion de la inteligencia con diferentes propdsitos, desde la
monolitica (Binnet-Simon), donde surgen los tests que sélo median la inteligencia légico
matematica y la linguistica; la factorial, que consideraba al intelecto compuesto por
varios factores (Spearman-Thurnstone), la centrada en el funcionamiento cognitivo
(Piaget, Vigotsky, Brunner, Wallon; enfoque evolutivo), (Eyserneck, White, Catell;
enfoque cualitativo), y en la evolucion y desarrollo de la inteligencia, en como la mente
registra, almacena, procesa la informacion; y cual es su origen biolégico y psicolégico
(Trujillo y Rivas, 2005).

Por su parte en los afos veinte, Charles Sperman (1940) fortalecié este enfoque,
mediante su teoria de la existencia de una inteligencia general medida por el Factor G.
Por otro lado algunos psicologos, solo se centraban en aspectos puramente cognitivos,
tales como, produccion convergente o resolucién de problemas, memoria, no obstante
actualmente algunos investigadores reconocieron que existia otro aspecto y que no era
precisamente cognitivo, fue asi como Robert Thordnike, escribié sobre la inteligencia
social en 1937. En 1940, David Wechsler definié inteligencia como capacidad agregada
o global del individuo de actuar con un propdsito. Diferencié entre elementos

intelectuales y no intelectuales por los cuales le asigné factores afectivos, personales, y
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sociales, ademas proponia que las capacidades no intelectuales son fundamentales

para predecir la capacidad de tener éxito en la vida (Salovey y Mayer 1990).

Por su parte, el psicologo aleman Wilhelm Stern transformé el concepto de nivel
mental en el de edad mental, y propuso dividir la edad mental de un nifio por su edad
cronoldgica y de esa manera obtuvo un cociente mas estable a través del tiempo, Stern
ided una formula facilmente comprensible para el calculo de la inteligencia que designo
con el término de “cociente mental”. Siguiendo los estudios de Stern, el estadounidense
Lewis Terman citado por Moral (2006) modific6 este término proponiendo en 1971, el de

cociente intelectual (IQ), término vigente en la actualidad.

En 1997, Stenberg aborda el tema de como las personas pueden lograr una inteligencia
exitosa mediante el balance de tres llaves, a las que denomina: 1) inteligencia analitica:
la cual se refiere a la toma de decisiones y solucion de problemas; 2) inteligencia
creativa: que se subdivide en doce caracteristicas para la resolucion de problemas; e 3)
inteligencia practica, que se aplica a dos aspectos: a) social, y académica y b) practica.
El conocimiento tacito se refiere a las experiencias, apoyos externos limitados, y se
orienta a la accién y a un conocimiento significativo. Lo anterior permite a las personas
aplicarlo a planteamientos y resolucion de problemas y saber cuando y como resolverlos
exitosamente. Stenberg no cuenta con una definicion especifica sobre el concepto de
inteligencia; no obstante, sabemos que existen una gran cantidad de ellas y algunos
autores si las refieren, como Gardner (2005), quien la conceptualiza como el “conjunto
de habilidades para resolver problemas o para disefar productos que se valoran en uno
mas escenarios culturales”. En su enfoque humanista, este autor considera a la
inteligencia humana como aquello que no tiene alcances y en donde todos los humanos
tienen inteligencia proveniente de uno o varias aspectos; sin embargo, esto siempre

estara determinado por el propio individuo.

Con base en lo anterior, Gardner (1995), plante6 siete tipos de inteligencia: 1.
inteligencia linguistica, que se refiere a lo semantico; 2. inteligencia musical, que se
refiere al tono, ritmo y timbre que se da desde las primeras etapas; 3. inteligencia légico-
matematica, que es la habilidad para el razonamiento, la comprension de sistemas

abstractos y de relaciones objétales; 4. inteligencia espacial, que resalta las relaciones
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espaciales, la transformacién de elementos, el movimiento mental, y la percepcion
objeto-forma; 5. inteligencia corporal-kinestésica, que es la habilidad para la
manipulacion de objetos y el control de movimientos corporales; 6. inteligencia intra-
personal, que se manifiesta en la habilidad para el reconocimiento de sentimientos
propios y la distincién de placer y dolor; 7. inteligencia- interpersonal, que es la habilidad

para la distincion de los demas.

A lo anterior Gardner le denominé “inteligencias multiples”, aunque que menciona siete
tipos de inteligencias, no niega que estas pueden seguir incrementandose como
resultado de que es el individuo quien las determinas, asi como los alcances de la

inteligencia emocional (Schmelkes, 2006).

En cambio Sternberg (1997), sostiene que la inteligencia esta integrada por tres
grandes areas: inteligencia analitica, inteligencia practica e inteligencia creativa. La
primera, segun este autor, es la unica que se educa en la escuela y la que socialmente
es reconocida de forma real, dado que esta se manifiesta en los titulos académicos; la
inteligencia practica en cambio, se compone de todas aquellas habilidades que tienen
que ver con la efectividad para relacionarse socialmente, es decir, “la inteligencia del
hombre de la calle”; por ultimo, la inteligencia creativa se refiere a aquellas habilidades
que usualmente es denominada como “talentos”. Para este autor la inteligencia creativa
esta compuesta de todas aquellas habilidades que permiten a las personas innovar y
generar ideas que no son muy populares para los demas, pero que finalmente son

aceptadas.

En el mismo tenor del enfoque anterior, Gardner plantea que la inteligencia esta
conformada por siete factores o “inteligencias”, de modo que las personas tienen alguna
orientacién o inclinacién natural para desarrollar con menor o mayor grado de dificultad,
en la posibilidad de que Inteligencia Idgico-matematica, Inteligencia linguistica,
Inteligencia espacial, Inteligencia motriz, Inteligencia musical, Inteligencia interpersonal.
Por otro lado Guilford (1967) sostiene que las personas logran productos de la
inteligencia, los cuales pueden ser unidades, clases, relaciones, sistemas,
transformaciones e implicaciones con base en cuatro contenidos de la informacion: ya

sea figurativa, simbdlica, semantica (es decir significados, no solo palabras) y
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conductual, por medio de cinco procesos intelectuales: captacién, memoria, evaluacion,

produccion convergente y produccion divergente (Guilford, 1967; Blanco, 1999).

La inteligencia sigue teniendo importancia en los niveles profesionales y educativos; se
sabe que es una herramienta util tanto para directivos y gerentes, asi como también
para docentes, ya que a partir de ello es posible disefar estrategias de trabajo y
modelos educativos que favorecen el desarrollo profesional y el rendimiento escolar con
éxito. No obstante en la ultima década este concepto se ha ido transformando a pasos
agigantados dando paso a términos como habilidades de pensamiento, habilidades
cognoscitivas, competencias intelectuales, habilidades intelectuales, competencias
emocionales, competencias profesionales e inteligencia emocional, entre otros (Blanco,
1999).

EMOCIONES

En 1880 se presentd la primera teoria sobre las emociones y se le conocié como
la teoria de James-Lange; en ella se menciona que los estimulos provocan cambios
fisiologicos en el cuerpo y las emociones serian solo una concientizacion de estos
cambios. Posteriormente surge la Teoria de Cannot- Bard quienes proponen que las
emociones y las respuestas corporales ocurren simultaneamente y que lo que se
percibe es determinante para la experiencia emocional. Fueron estos autores los
primeros en hablar de la “emergencia’” de las emociones, atribuida al simpatico.
Posteriormente se plantea la Teoria Cognoscitiva por varios Psicélogos, quienes
afirmaban que el juicio de una situacion era lo esencial para la experiencia emocional, y
que eso hace posible que el sentimiento esté acorde con el pensamiento de ese
momento. Pero todas estas han sido rechazadas por nuevas ideas y es asi como esta
ultima, es criticada argumentando que los sentimientos aparecen antes de las
cogniciones y que mas bien el sistema afectivo responde instantaneamente sin dar

opciodn a interpretaciones (Chiriboga y Franco 2003).

Sin embargo en el caso especifico de México, se encuentra un claro precursor
del concepto de inteligencia social del psicélogo, Edward Thorndike (1920) quien la

defini6 como "la habilidad para comprender y dirigir a los hombres y mujeres,
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muchachos y muchachas, y actuar sabiamente en la relaciones humanas”; cabe
destacar que el primero en hacer la distincion entre tipos de inteligencia fue Thurstone
(1938), el que es decisivo en lo que respecta al cambio de paradigma de “una” a
“‘muchas” habilidades intelectuales independientes y crea una serie de instrumentos de
evaluacion de inteligencia; asimismo, destaca el modelo de Wechsler (1958), que
considera la inteligencia como un conjunto de capacidades (citados por Chiriboga y
Franco, 2003)

Por otra parte un grupo de autores entre los que se encuentran Bar-On (2000),
Cherniss y Adler (2000), Goleman (1998); Mayer et al. (2000), mencionan que el regular
las emociones y poseer habilidades como ser capaz de motivar y persistir frente a las
decepciones, controlar el impulso, demorar la gratificacion, regular el humor y evitar que
los trastornos disminuyan la capacidad de pensar, mostrar empatia y abrigar esperanza
pueden llegar a ser grandes herramientas que den ventaja a directivos dentro del ambito

institucional.

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y COMPETENCIAS EMOCIONALES

La influencia de la Inteligencia Emocional en la cultura popular y en las comunidades
académicas ha sido rapida y extensa, sobre todo en los Estados Unidos (Emmerling &
Goleman, 2003). Sin embargo, no pasaron muchos afios cuando en México a principios
del siglo XXI, precisamente por su cercania fronteriza con Estados Unidos y su
influencia en corrientes administrativas extranjeras, rapidamente se introdujera este
nuevo concepto como un tema innovador dentro de sus instituciones educativas. Es asi,
como a principio de éste siglo en el pais se empieza a conocer este tema, creandose un
gran interés en la relevancia de las emociones respecto al éxito personal y profesional

(Garizurieta y Sangabriel, 2005).

Es asi como la inteligencia emocional es un término sobre €l se han escrito cientos
de libros y articulos debido a su creciente popularidad e importancia en el campo de la
administracién (Truijillo y Rivas, 2005). Con respecto al concepto de IE, Goleman ha sido
el principal exponente mundial de la teoria de la Inteligencia Emocional en particular

debido al éxito de su libro, titulado Inteligencia emocional; en este desarrolla desde el
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punto de vista tanto fisiolégico como social, la importancia de utilizar positivamente las
emociones Yy orientarlas hacia la eficacia del trabajo personal y las relaciones
interpersonales. Ademas, ofrecid la primera prueba que los factores emocionales y
sociales son importantes para el éxito en el trabajo y en las relaciones personales”
(Goleman, 2005). Sin embargo también se han publicado distintos articulos sobre el
tema y en ellos, se define la IE como "la habilidad para percibir, acceder y generar
emociones, asi como también para asistir al pensamiento, entender las emociones y el
conocimiento emocional y regular de manera reflexiva las emociones de manera que

promuevan el crecimiento emocional e intelectual” (Emmerling y Goleman 2003)

Goleman (2003) se apoyo en el trabajo de Gardner (2005) autor del libro “Las
Inteligencias Multiples”, para desarrollar su proposicion sobre la inteligencia emocional,
dado que Gardner en su trabajo “Frames of the mind” propone su teoria sobre las
inteligencias multiples, y es esta teoria, la que en ultima instancia terminaria por
concretar el concepto de inteligencia emocional (Trujillo y Rivas, 2005). Cabe destacar
que estos autores establecen diferencias entre lo que es la “inteligencia emocional” y
“‘competencia emocional”. Aunque la inteligencia emocional es importante para el éxito
en el trabajo y en la vida personal, a este concepto se le ha dado un giro simplista y a
veces errado.

No obstante lo anterior, el mismo Goleman (2003) establece que por si sola la
inteligencia emocional probablemente no es un predictor fuerte del desempefio en el
trabajo. Mas bien provee del soporte para algunas competencias que si lo son. Una
competencia emocional es una habilidad aprendida basada en inteligencia emocional,
que trae como consecuencia un resultado sobresaliente en el desempefio del trabajo
(Giraldo y Cajiao, 2005).

Con base a lo anterior y percatandose que la inteligencia emocional es aprendida,
Goleman (2005) manifiesta que uno de los principales soportes para el desarrollo de la
misma es el de la competencia emocional de liderazgo, término al cual Goleman(2005)
llevan anos estudiando dentro del campo organizacional, definiéndolo como ‘la

capacidad para movilizar la energia a fin de mejorar la calidad de vida de la gente”; el
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dirigir a las personas hacia la excelencia, la satisfaccion y el éxito colectivo ha sido
elemento fundamental para ellos y los ha inspirado para continuar con estos estudios.
Con respecto al término de competencias emocionales, el primero en otorgarle el
nombre fue McClelland (1973; citado en Goleman, 2001)), quién recomendd que las
competencias y habitos asociados de los trabajadores “estrella” debian estudiarse, ya

que claramente afiadian valor econémico para cualquier organizacién e institucion.

Por su parte Goleman (2005) destaca cinco competencias emocionales que debe
tener un lider con inteligencia emocional: 1) autoconciencia 2) auto-gestion 3)
conciencia social 4) gestion de las relaciones y 5) conciencia organizativa; cada una de
estas son herramientas esenciales para que un directivo difunda esperanza en vez de
desesperacion, que motive e inspire a los demas a alcanzar metas, tomar la iniciativa

con los docentes, hacer propuestas y ofrecer propdsitos y direccion.

La primera competencia para Goleman (2005), es la autoconciencia; esta a su vez
se divide en tres competencias (conciencia de uno mismo, comprensién de los
sentimientos y valoracion adecuada de uno mismo), que reflejan la importancia de
reconocer los propios sentimientos y de como afectan al propio comportamiento. La
conciencia de uno mismo es la clave para comprender las propias virtudes y defectos y
la valoracién adecuada de uno mismo es la que se encuentra en todos los trabajadores
“estrella”; en estudios planteados por Goleman (2005) los trabajadores normales suelen
sobrevalorar sus puntos fuertes y sus virtudes mientras que los “estrella” rara vez lo
hacen; mas bien tienden a subestimar sus capacidades, o que es una sehal de
elevados valores internos (Goleman, 1998). Con respecto a la segunda competencia,
esta se refiere al conjunto de capacidades de IE en la autogestion, encabezando en la
lista el autocontrol de las emociones por lo que quienes cuentan con esta competencia
son personas imperturbables en situaciones estresantes o tratan con personas hostiles
sin contestar con agresividad. Otra competencia que involucra la autogestion, es la
fiabilidad la cual se manifiesta al permitir que los demas conozcan los propios valores y
principios, intenciones y sentimientos, y actuar en consecuencia. Los individuos

integros, son francos respecto a sus propios sentimientos, errores y se enfrentan a otros
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acerca de sus descuidos. Un déficit en esta capacidad significa una falla en la carrera

profesional (Goleman, 1998).

Con respecto a la competencia de minuciosidad contenida en el area de autogestion,
esta se refiere al ser cuidadoso, auto disciplinado y escrupuloso a la hora de ocuparse
de las propias responsabilidades. La minuciosidad distingue a los ciudadanos modelos y
organizados, las personas que logran que las cosas funcionen como deben hacerlo.
Con respecto a la adaptabilidad, otra de las competencias de este apartado, los
trabajadores que obtienen puntuaciones superiores estan abiertos a informaciones
nuevas, pueden abandonar suposiciones que dejan de ser reales y, por tanto, adaptarse
a las nuevas condiciones. Por el contrario, las personas que se encuentran incomodas
con el riesgo y en los cambios tienden a ser negativistas y manifestarse en contra de las
ideas innovadoras o ser lentos a la hora de responder a los giros del mercado
(Goleman, 2005)

Otra competencia en este rubro, estd dada por la motivacion de logro (Goleman,
2005), la cual hace referencia a un esfuerzo optimista por mejorar continuamente el
rendimiento. Quienes obtienen puntajes altos en esta categoria, son activos y
persistentes, ademas cuentan con una actitud optimista frente a los contratiempos y

operan desde la esperanza de triunfar.

Quienes cuentan con la competencia de iniciativa actuan antes de ser forzados a
hacerlo por sucesos externos. Esto implica a aquellos quienes llevan a cabo acciones
anticipadas con el fin de evitar problemas antes de que sucedan o aprovechan las
oportunidades antes de que éstas resulten visibles para los demas. Las personas que
carecen de iniciativa son reactivos en lugar de preactivos, carecen de la vision de largo
alcance que implica la diferencia critica entre decision acertada y otra que no lo es
(Goleman, 2005).

La tercera competencia se refiere a la conciencia social, donde destaca la Empatia la
cual proporciona a las personas una astuta conciencia de las emociones,
preocupaciones y necesidades de los demas. Un individuo empatico puede leer
corrientes emocionales, captar indicios como el tono de voz o la expresion facial. La
empatia requiere conciencia de uno mismo (Goleman, 2005).
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Con respecto a la cuarta, gestion de las relaciones, esta pretende inducir en los
demas las respuestas deseadas, ademas incluye habilidades sociales esenciales.
Desarrollar a los demas implica sentir las necesidades de desarrollo de las personas y
alentar sus aptitudes; la competencia en saber desarrollar a los demas es una de las
caracteristicas de los mejores directivos. Otra competencia que destaca dentro de éste
rubro, es la influencia que implica manejar de manera eficaz las emociones en otras
personas. La persona mas efectiva siente las reacciones ajenas y ajustan sus propias
respuestas para crear la mejor relacion posible. Otra competencia estd dada por la
comunicacion que significa el intercambio de informacién emocional; quienes cuentan
con esta caracteristica afrontan de manera franca los temas dificiles, saben escuchar y
agradecen el compartir informacién, a la vez que fomentan una comunicacion amplia y
permanecen receptivos tanto en las buenas como a las malas noticias. Se basa en la
regulacion de las propias emociones y en la empatia. La resolucion de conflictos implica
el percibir los problemas y dar los pasos adecuados para calmar a los implicados. Con
respecto a la competencia de Liderazgo se refiere a ser capaces de articular y despertar
el entusiasmo por una vision y mision compartida, guiar el rendimiento de otros a la vez
que se les controla y se les dirige mediante el ejemplo. Los lideres sobresalientes

integran realidades emocionales en lo que perciben (Goleman, 2000)

Con respecto a la competencia de trabajo en equipo y colaboracién depende de la IE
colectiva de los miembros, y en ese sentido, los equipos mas productivos son los que

demuestran estas competencias.

Por lo anterior, es importante distinguir claramente en dos conceptos importantes:
nteligencia emocional y competencia emocional. El primero de ellos, previamente
descrito, hace referencia a las capacidades basicas subyacentes de una persona para
reconocer y utilizar las emociones El segundo concepto, describe las habilidades
personales y sociales que conducen a un rendimiento superior en el mundo de trabajo.

(Mayer y Salovey 1999).

En un segundo libro denominado La inteligencia emocional ¢;Porqué es tan
importante el cociente intelectual, Goleman (2000) realiza un analisis exhaustivo
34



definiendo las competencias emocionales, sin olvidar su cruzada particular a favor de la
IE como factor clave de éxito en contraposicion con el concepto tradicional de
Inteligencia racional: "Resulta paradojico que el Coeficiente Intelectual sea tan mal
predictor del éxito entre el colectivo de personas lo bastante inteligentes como para

desenvolverse bien en los campos cognitivamente mas exigentes" (Goleman,2000).

Se han elaborado varias pruebas que miden la inteligencia emocional, donde la
prueba con el mejor fundamento empirico es la Escala Multifactorial de la Inteligencia
Emocional disefiada por Mayer, Caruso y Salovey (1990), quienes tuvieron cuidado en
preparar un instrumento que midiera la capacidad cognoscitiva para dirigir las
emociones, y no la personalidad ni el temperamento. Los resultados iniciales indican
que se ha avanzado mucho en eso, como lo atestiguan los datos sobre la confiabilidad
de la prueba, su validez y su estructura factorial (Mayer, Salovey y Caruso, 2000) y la
habilidad de la escala para predecir el manejo inteligente de las emociones en
situaciones reales (Ciarrochi, Dean y Anderson, 2002; Lam y Kirby, 2002; Mayer et al,
2001).

Para la medicion de las competencias emocionales, Goleman y Boyatzi (citados por
rodriguez, 2007) desarrollaron el inventario de Competencias emocionales (ECI) a partir

del cuestionario de Auto evaluacion de Boyatzis.

La investigacion documental desarrollada por Trujillo y Rivas (2005) por otro lado,
les permitié identificar las caracteristicas de los cinco modelos relacionados con la
Inteligencia Emocional y aplicados a la administracion que ofrecen evidencia empirica y
son producto de un riguroso trabajo cientifico. Actualmente, existen muchos modelos
para medir la |IE en el area administrativa, lamentablemente algunos de ellos se han
desarrollado sin demasiado rigor cientifico; a continuacion se muestran los instrumentos
que, son aceptados como herramientas para evaluar la IE. Los modelos referidos a la |IE
han sido de lo mas variados, incluyendo concepciones y habilidades muy diferentes, y
en ese sentido, en la busqueda documental de modelos para cuantificar la IE, se
encontraron un total de 240 divididos en dos tipos: modelos de habilidades y modelos

mixtos (Bar-On, 1997); Goleman 1995 y 1998; Spencer y Spencer (1993)).
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Autoconciencia emocional o Empatia
Valoracion adecuada de uno mismo

) Conciencia Organizativa / orientacion hacia el servicio
Autoconfianza

Autogestion Habilidades sociales / Comunicacion / Catalizar
los cambios

Autocontrol

Fiabilidad o minuciosidad Influencia.

Orientacién hacia el logro* o iniciativa | Liderar a otros* o desarrollar a los demas.
Establecer vinculos* o trabajo en equipo vy
colaboracion o resolucion de conflictos

Fuente: Cherniss y Goleman (2005)

Con respecto al modelo del directivo ponen el acento en competencias que facilitan
dirigir o influir en los demas. Goleman (2005) menciona que la conciencia de uno mismo
con respecto a la auto confianza, resulta ser un indicador importante entre directivos, ya
que esta competencia suele ser un diferenciador critico de directivos sobresalientes en
todos los estudios, lo mismo para la fiabilidad. Por ello, todos los directivos que sean
eficaces en esta competencia, deben actuar coherentemente basandose en los valores
y creencias adoptados. Asi mismo con respecto al autocontrol, la competencia de
autogestion, predice el éxito en directivos, sobre todo aquellos directivos que obtienen

una elevada motivacién (Goleman y Cherniss 2005).
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CAPITULO llI
METODO

Para el desarrollo del presente estudio, se propuso una investigacion de tipo
exploratoria, por ser uno de los primeros acercamientos conocidos al estudio del tema
en el tipo de institucion analizada en un contexto estatal; ademas que implica

conclusiones y la intencién de indagar mas sobre el tema.(Schmelkes, 2005).

Es de tipo cuantitativa, debido a que utiliza técnicas que requieren medicion y analisis
estadistico de los datos obtenidos tales como hipotesis de trabajo que permiten una
medicibn numérica y un analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias (Hernandez et.al, 2007). Para Schmelkes (2005), las
preguntas de investigacion o hipdtesis de trabajo también permiten al investigador
obtener respuestas abiertas que permiten al mismo encontrar sus propias respuestas.
Es decir, que la investigacion no esta forzada a seguir un camino o direccidén concreta.
Ademas ayuda a encontrar una explicacién a la problematica abordada por medio de la
aplicaciéon de la estadistica descriptiva e inferencial que permitan probar las hipétesis

planteadas.

El proceso sistematico de la investigacion consistié en la identificacion de las fuentes
apropiadas para el estudio, el tipo de informacion a recolectar, las fuentes de datos, la
codificacion, el procedimiento del analisis de recoleccion de datos y el procedimiento
para el analisis de los mismos; la propuesta del modelo a implementar para el desarrollo
de las competencias emocionales, las escalas de mediciones especificas, confiabilidad y
validez; la estructura y tamano del cuestionario; el tipo de muestreo. Asimismo se
identificaron las variables que se relacionan directamente para poder concluir sobre las
“‘competencias emocionales de los directores” y el procedimiento para llegar a su
analisis logrando entender la autoevaluacién del director y poder documentar lo que

sucede en dicha realidad.
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Tipo de investigacion utiliza en la autoevaluacion de las “Competencias
Emocionales”Los principales tipos de investigacion utilizados fueron la investigacion
Exploratoria y Descriptiva. La investigacion exploratoria se utiliza para obtener un
analisis preliminar de la perspectiva general del problema, lo que permite la
descomposicion del mismo y se busca identificar, aislar y relacionar las variables
pertinentes que deben considerarse para la elaboracién de la presente investigacion.
Asimismo, con este se busca un conocimiento mas profundo sobre la naturaleza general
de la “autoevaluacion de competencia emocional” y formular sus preguntas de
investigacion. Por otra parte, se descubrié que esta es una investigacion sin precedente
en la UABC, debido a que el objeto de estudio no ha sido estudiado de manera

sustantiva bajo el enfoque de la presente investigacion.

La investigacidn exploratoria permite examinar el objeto de estudio de una manera mas
detallada, logrando incrementar el grado de conocimiento sobre las competencias
emocionales del director, identificadas en su auto percepcién. Este enfoque proporcioné
nuevas ideas y conocimientos ha medida que se avanzé en la investigacion, que al
mismo tiempo, permitié afinar criterios y dar prioridad a la recoleccion de fuentes
primarias y secundarias. De igual manera, se trabajé con los tres campus de la UABC,
buscando establecer sus experiencias y poder construir el modelo estratégico de

competencias emocionales.
Descripcidn del instrumento para la recoleccion de informacion.

El instrumento que se utilizd fue uno de tipo cuestionario denominado “Inventario de
competencias emocionales y sociales” (ices), el cual es una evaluacion que recopila
puntuaciones acerca de uno mismo, sobre 12 areas de competencias emocionales. Los
encuestados utilizaron una escala de respuestas tipo Likert para autoevaluarse en cada
competencia emocional. Las opciones de respuestas incluyen “Constantemente”,

“Frecuentemente”,”Algunas veces

Rara vez’ y “Nunca”. Este instrumento contiene 70

reactivos y requiere aproximadamente de 35 minutos para completarlo.
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EVIDENCIA DE FIABILIDAD

El Educational and Psychological Testing de la American Educational Research
Association,(1999:180) citado en Goleman (2001) definen la fiabilidad como “el grado en
que las puntuaciones estan libres de errores de medicién en un grupo dado”. Cuanta
mas evidencia de fiabilidad pueda documentarse, mas confianza se tendra en encontrar
evidencia de validez. En el instrumento mencionado se define un coeficiente de
consistencia interna como “un indice de fiabilidad de las puntuaciones de una prueba,
derivado de las interrelaciones estadisticas entre las respuestas 6 puntuaciones en
partes distintas de una prueba” (176). El alfa de Cronbach es una medida de
consistencia interna, cuya escala de autoevaluaciones va desde 0.618 para

adaptabilidad, a 0.866, para empatia.

Con respecto a la validez, se afirma que esta es “el grado en que la evidencia y teoria
apoyan las interpretaciones de las puntuaciones implicitas en los usos propuestos de las
pruebas. “El proceso de validacién implica, acumular evidencia a fin de proporcionar una
base cientifica sdlida para las interpretaciones propuestas de las puntuaciones”
(American Educational Research Association, 1999:9). El inventario de competencia
emocional esta apoyado por evidencia de validez de constructo, evidencia de validez del
contenido y evidencia de validez de generalizacion de su instrumento de auto
evaluacion. Ademas, cada vez que se continue aplicando el instrumento a un numero
mayor de personas, los indices de confiabilidad y validez se incrementan. Los estudios
de confiabilidad ejecutados sobre la prueba de ices se han enfocado en la concentracion

interna y en el retes.

El alfa de Cronbach obtenido en esta prueba por el censo de los 35 directores fue de
0.5286 y el coeficiente alfa estandarizado fue de 0.867, por lo que representa un buen
nivel de aceptabilidad. (Hernandez, 2007:439)

Analisis de confiabilidad en funcion del item (pregunta) Coeficientes de

fiabilidad de acuerdo al Alfa de Cronbach

39



El analisis de fiabilidad permite estudiar las propiedades de las escalas de medicién y
de los elementos que componen las escalas. El procedimiento analisis de fiabilidad
calcula un numero de medidas de confiabilidad de escala que se utilizan normalmente
y también proporciona informacion sobre las relaciones entre elementos individuales
de la escala. Se pueden utilizar los coeficientes de correlacion intraclase para calcular

estimaciones de fiabilidad inter evaluadores.

Por lo tanto, lo que se busca es determinar si el cuestionario mide el auto percepcion
de las competencias emocionales del directivo. En ese sentido, el analisis de fiabilidad
permite determinar el grado en que los elementos del cuestionario se relacionan entre
si, obtener un indice global de la replicabilidad o de la consistencia interna de la escala
en su conjunto e identificar elementos problematicos que deberian ser excluidos de la
escala. Cabe destacar que se trabaja con un instrumento ya validado, sin embargo, se
realiza de nueva cuenta el analisis de fiabilidad para determinar si se mantiene la
consistencia interna del instrumento dado que las condiciones en las que se aplica
(institucion, zona geografica, sujetos de estudio), son distintas a aquellas donde se

obtuvo la validez inicial.

El andlisis de confiabilidad en funcion del item (Cronbach,1951), es una medida de
fiabilidad; mas especificamente, alfa es el limite inferior de la fiabilidad verdadera de la
encuesta (o0 cuestionario) y matematicamente, la fiabilidad se define como la
proporcion de la variabilidad en las respuestas de la encuesta que resultan de las
diferencias en los encuestados, es decir, las respuestas en una encuesta confiable
seran diferentes debido a que los encuestados cuentan con opiniones diferentes, y no
porque la encuesta sea confusa o cuente con distintas interpretaciones. El calculo del
Alfa de Cronbach se basa en el numero de items (k) en la encuesta (o cuestionario) y
la razon del promedio de la covarianza inter-item con respecto a la varianza promedio

inter-item, que se representa enseguida:




Bajo el supuesto de que las varianzas de los items son todas iguales, esta razén
se simplifica como la correlacién promedio inter-item, y el resultado es conocido
como el Alfa estandarizada del item (6 el coeficiente de Fiabilidad incrementado

de Spearman-Brown)

Kr

=
14 k—1)F

Para el presente estudio, el valor del alfa de Cronbach, obtenido a través del

programa SPSS es el que se muestra enseguida:

Estadisticos de fiabilidad

ALFA DE ALFA DE CRONBACH BASADA EN No. DE
CRONBACH LOS ELEMENTOS TIPIFICADOS ELEMENTOS

.867 .889 70

Obsérvese que el alfa Estandarizado del item (.889), se calcula solo si se especifican
las estadisticas inter-item. También hay que recordar que el coeficiente de .867
reportado para estos items, es una estimacion del alfa verdadero, lo que se convierte
en el limite inferior de la fiabilidad verdadera. Para efectos de comparacion, es
necesario destacar que existen otras medidas de fiabilidad disponibles, entre las que
destacan el modelo de dos mitades y el escalograma de Guttman. En el caso del
modelo de dos mitades, lo ideal para obtener un buen estimador de la fiabilidad de la
encuesta (6 cuestionario), implicaria el administrar la encuesta dos veces al mismo
numero de personas y posteriormente correlacionar los dos conjuntos de resultados.
Sin embargo, esto regularmente es impractico debido a que se puede presentar un
sesgo en el segundo conjunto de respuestas o tal vez los encuestados no estén

dispuestos a tomar la encuesta una segunda vez.

Una solucion a esto, consiste en calcular el Alfa de Cronbach, y otra esta
representada, por dividir las respuestas en dos grupos y posteriormente comparar esos
grupos como si fueran dos grupos separados de la misma encuesta. Si las preguntas
son incluidas en orden, el procedimiento divide las primeras cuatro en un grupo y las

otras tres, en el otro grupo.
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Tabla 2
Coeficientes de fiabilidad de acuerdo al modelo de dos mitades.
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor 825

N de elementos 35(a)

Parte 2 Valor .808

N de elementos 35(b)

N total de elementos 70

Correlacion entre formas 417

Coeficiente de Spearman- Longitud igual 588
Brown

Longitud desigual .588

Dos mitades de Guttman .585

a) Se refiere a las preguntas de la 1 a la 35.
b) Se compone de la pregunta 36 a la 70.

Guttman por otro lado, proponia medidas de fiabilidad donde todas generaban limites
inferiores para la fiabilidad de la encuesta. El primero es un estimado simple que es la
base del calculo de los otros limites inferiores. L3 es una mayor estimacion L1, en el
sentido de que es mayor, y es equivalente al alfa de Cronbach. L2 es mejor que L1y
L3, pero es mas complejo. L5 es mejor que L2 cuando existe un elemento con una alta
covarianza con respecto a otros items, lo que entonces determina que no existe una
alta covarianza con respecto a los demas. L5 es mejor que L2 cuando existe un
elemento con una alta covarianza con respecto a otros items, lo que entontes
determina que no existe una alta covarianza con respecto a los demas. L4 es el
coeficiente de dos mitades de Guttman. Mas aun, es el limite inferior de la verdadera
fiabilidad para cualquier division de la prueba ( encuesta). En ese sentido, el
coeficiente de Guttman sugiere encontrar la division que maximice L4, comparandola

con respecto a los demas limites inferiores y escogiendo el mas grande.

Tabla 3
Fiabilidad de acuerdo a la escala de Guttman.
Estadisticos de fiabilidad

Lambda

.855
.903
.867
.585
.873

OO WN -

N de elementos 70
Fuente: Elaboracion propia
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CONFIGURACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION

El instrumento esta conformado por cinco partes. En el primer apartado se establecen
las variables de la competencia emocional de autoconciencia, que corresponde a los
items 2,25,26,35 y 62. En la segunda parte, se establecen las variables de la
competencia de autogestion que corresponde a los items 5,14,22, 27, 34,36, 48, 56,
49,11,23, 39,45, 46,47, 52 53, 55, 63 y 70 El tercer apartado se refiere a la competencia
de conciencia social que corresponde a los items 21, 24,28, 33, 41 57, 58, 63, 64, y 66.
En el cuarto apartado, se establecen las variables de la competencia de gestion de las
relaciones y los items corresponden a 1, 3,4, 6, 8, 10,12, 16,17,18,19,29, 30,31, 37 40,
42, 43, 44, 49, 51,57,61,67,68 y. finalmente, en el ultimo apartado se encuentra la
variable de conciencia organizativa conformada por los items 7, 1315, 20, 32, 38,54,60.
69.

MUESTRA

Con base en lo anterior y para llevar a cabo la investigacién se considerd la poblacion
total de directores de Facultades, Escuelas e Institutos de la Universidad Autonoma de
Baja California durante el periodo 2008-2009. Se empled la modalidad de Censo
Poblacional, considerando que el objeto de estudio era la primera vez que se
investigaba en esas condiciones y segun Sabino (1992), se identifica como una técnica
que se emplea en sustitucion del muestreo, al enumerar y analizar a la totalidad del

universo de interés.

El objeto de estudio fueron los directores de las escuelas, facultades e institutos de la
UABC en los municipios de Mexicali, Tijuana y Ensenada. Se obtuvo informacion de

todos los directores, sin tener en cuenta variables sociodemograficas.

Tabla 4
Directores entrevistados por municipio

Mexicali 19
Tijuana 9
Ensenada 7
Total de directores 35
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INVESTIGACION CONCLUYENTE

Una vez desarrollada y concluida la investigacion exploratoria, se empled la
investigacion concluyente la cual se clasifica como causales y descriptivas, y a su vez la
investigacion descriptiva, se divide en método de encuesta y observacion. Con base a lo
expuesto, se utiliza una investigacion descriptiva la cual permite especificar las
caracteristicas del grupo, las competencias emocionales con puntuaciones altas y bajas.
Se emplea un método de encuesta para obtener la informacidon con base a preguntas
estructuradas y de respuesta fija sobre las competencias emocionales. Ademas se
realizaron entrevistas no estructuradas y se entrevistaron informantes claves y se llevé a
cabo la técnica de observacion que se refiere al hecho de reunir informacion a través de
cada visita realizada con los directores de forma visual permitiendo con ello adentrarse

al objeto de estudio, desde lo que ocurre en su entorno y como se comportd en él.

Se realizd un estudio de caracter transversal descriptivo, recolectando los datos para un
solo momento, con el propdsito de describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion para documentar el comportamiento especifico de la “competencia

emocional”.
METODO DE EVALUACION

En el caso del presente estudio, el modelo tomado como referencia fue el de Goleman y
Boyatzi (citados en Goleman, 2005) realizando las adaptaciones, traducciones y
modificaciones al mismo; las preguntas que se utilizaron se agruparon cinco preguntas
por cada area autoevaluada distribuidas de manera aleatoria en el instrumento. Cada
sub-escala de competencias emocionales estan conformadas a su vez con una escala
de 1 a 5 puntos. La ices contiene doce sub-escalas sefialadas de la letra “A” a la “N” que

corresponden a las doce competencias que aparecen en la Tabla previa.
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Tabla 5

Relacion de competencias por Cluster

Cluster 1:
Conciencia de uno mismo

Cluster 2:
Autogestion:
Regular los propio
estados, impulsos y

recursos internos

Cluster 3:
Conciencia Social: Como
nos relacionamos con los

demas

Cluster 4:
Gestion de las relaciones:
la habilidad de impactar a
otros de manera positiva

Cluster 5:
Competencias cognitivas:

Predicen

efectividad vy

A) Autoconciencia emocional: COomo nos
relacionamos con nosotros mismos, conocer los
propios estados internos, preferencias recursos
e intuiciones.

B) Minuciosidad: Demostrar responsabilidad de
nuestra actuacion personal.

C) Adaptabilidad: Flexibilidad para afrontar los
cambios

D) Autocontrol: Mantener bajo control las
emociones e impulsos conflictivos para afrontar
los cambios

E) Fiabilidad: Demostrar honradez e integridad.
F) Empatia: Comprender a los demas e
interesarnos activamente por las cosas que les
preocupan.

G) Conciencia organizativa: Identificarse en el
nivel organizativo

H) Resolucion de conflictos: Resolver
desacuerdos

I) Colaboracién y cooperacion: Trabajar con los
demas en la consecucion de una meta comun.

J) Influencia: utilizar tacticas de persuasion
eficaces

K) Liderazgo: Inspirar dirigir a grupos vy
personas

L) Trabajo en Equipo y colaboracién: Crear una
visibn compartida y sinergia en el equipo de
trabajo, trabajar con los demas en la
consecucion de metas comunes.

M) Pensamiento sistémico:

N) Reconocimiento de las partes:
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liderazgo

Los cuestionarios fueron calificados de forma individual (reflejando el consenso de
los directores examinados acerca de la competencia emocional con las preguntas).
Asimismo, estas se agrupan en cinco cluster, los cuales son la 1) auto conciencia
emocional, 2) autogestion 3) conciencia social 4) gestion de las relaciones y 5)
conciencia organizativa. Asimismo, cada una de estas areas se conforma de otro
conjunto de caracteristicas. El cluster uno se encuentra conformado por un area
denominada autoconciencia, mientras que el cluster dos se refiere a la minuciosidad,
adaptabilidad, autocontrol y fiabilidad; el cluster tres conjunta variables de empatia y
conciencia organizativa y finalmente, en el cluster se revisan las caracteristicas de
liderazgo, influencia, trabajo en equipo, resolucion de conflictos, colaboracién y

cooperacion.

Tabla 6
Escala de diferencial semantico con base a la escala de Likert

Constantemente 5
Frecuentemente 4
Algunas veces 3
Rara vez 2
Nunca 1

Fuente: Elaboracién propia con informacion de Boyatzis y Goleman (2007)

En la tabla siguiente, se encuentra los valores maximos y minimos de los puntos que
puede obtener un director en cada una de las areas de competencia emocional.

En la tabla siguiente, se encuentra los rangos minimos y rangos aceptables por cada
cluster que se deberian esperar que obtuvieran los sujetos a evaluar
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Tabla 6
Tablas de valor por cada area del Cuestionario de Inteligencia Emocional

o5 3 A) Autoconciencia emocional:
B) Minuciosidad:

25 3 C) Adaptabilidad: D)Autocontrol:
E) Fiabilidad:
F) Empatia:

25 3 G) Conciencia organizativa:

H) Resolucién de conflictos:
I) Colaboracién y cooperacion:
J) Influencia:

25 3 K) Liderazgo
L) Trabajo en Equipo y colaboracion:
25 3 M) Pensamiento sistémico:

N) Reconocimiento de las partes:
Fuente: Elaboracioén propia con informacién de Boyatzis y Goleman (2007)

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

La recopilacion de informacién se lleva a cabo mediante la aplicacion de un
cuestionario, con preguntas cerradas dirigidas al director, lo cual se hace en el periodo
comprendido entre los anos 2008-2009. Con la finalidad de obtener los datos de las
variables, se utilizé el inventario de competencias emocionales y sociales de Goleman y
Boyatzsi (2005).

Se considerd al inicio de la investigacion como variable independiente, a la inteligencia
emocional y como variable dependiente a las competencias emocionales de los

directivos.
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VARIABLE

INDICADORES

INSTRUMENTOS DE
MEDICION

INDEPENDIENTE

Inteligencia
emocional

1.-Conciencia
de uno mismo

2.-Autogestion

3.-Conciencia

social

4.-Gestion de
las relaciones

5.-Conciencia
organizativa

Se obtuvo 79 puntos/ 140 la
media normal fluctia de 80
a 100 puntos

El puntaje obtenido oscild
entre 79 a 89 puntos

El puntaje obtenido oscilo
entre 80 a 89 puntos

El puntaje fluctué de 63,
a 89 puntos.

El puntaje fue de 75a 78
puntos

1.- Inventario de
competencias emocionales

2.- Entrevistas a
informantes calves:
directores, exdirectores,
exrectores y miembros de
la unta de gobierno

3.- Observacion directa
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Competencia
directivos

Niveles
obtenidos

A) Autoconciencia
emocional:

B) Minuciosidad:
C) Adaptabilidad:
D)Autocontrol:

E) Fiabilidad:

F) Empatia:
G)Conciencia
organizativa:

H) Resolucion de
conflictos:

[) Colaboracion y
cooperacion:

J) Influencia:

K) Liderazgo:

L) Trabajo en Equipo
y colaboracion:

M) Pensamiento
sistémico:

N) Reconocimiento
de las partes:

PROCEDIMIENTO.

Inventario de competencias
emocionales

Entrevistas directores
Entrevistas informantes
claves

observacion

Una vez definidos los elementos que intervienen en la competencia emocional de los

directores y las caracteristicas de las variables, su interrelacion, asi como el haber

especificado el propésito de la investigacion que es medir, explicar y proponer un

modelo estratégico, se determind emplear; el analisis estadistico descriptivo para tratar

de responder y en su caso, aceptar o rechazar las hipotesis de trabajo.

Asimismo, se realizaron entrevistas con personajes claves como ex directores y

exrectores, para conocer sus opiniones sobre el tema a tratar. Los datos fueron

recabados con el instrumento previamente comentado en tres municipios del estado. El

objetivo de éste analisis, es el de contar con informacién que permita dar respuestas a
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las preguntas de investigacion, es decir, se busca identificar las competencias
emocionales en los directores, asi como describir las caracteristicas del universo de

estudio.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS PRINCIPALES HALLAZGOS OBTENIDOS

Para contextualizar los hallazgos de esta seccion, se describe en éste capitulo el perfil
de los directores que conformaron este censo. Los 35 cuestionarios aplicados
corresponden principalmente a directores de sexo masculino, cuyas edades oscilan

entre 33 a 55 anos.

Asimismo se presenta un reporte de los resultados del analisis estadistico descriptivo de
los datos del censo. Se muestra la tabla de escala de fiabilidad, se describen las

puntuaciones obtenidas en cada cluster y las sub-escalas de competencias emocionales

Tabla 7
Distribucién del censo final por edad y sexo

1

14 2
14 1
3

Fuente: Elaboracién propia

En las graficas uno hasta la numero cinco (anexo), se observan los resultados del
analisis entre el género y cada una de las competencias emocionales y sociales. Se
aprecia que los efectos del sexo no generan diferencias entre hombres y mujeres, en lo
referido a la competencia emocional y social total. Sin embargo, existen diferencias
significativas en los componentes intrapersonal, manejo del estrés, a favor de los
hombres. mientras que en el caso de las mujeres obtienen mejores resultados en el

componente interpersonal.

La poblacién bajo analisis se conforma por los directores de directores de cada unidad
académica para solo tres municipios, que geograficamente 19 de ellos corresponden a

Mexicali, nueve en el municipio de Tijuana y siete de Ensenada
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Las caracteristicas que presenta la poblacién  directores contaban con grado de
maestria6 de ellos con grado de doctor, de sexo femenino y 3 masculino. Oscilaban
entre 33 a 55 afos y su estado civil era casado excepcién de dos directores. La

Antigledad laboral fue de 10 a 25 afios.

La aplicacion del cuestionario se llevo a cabo en cada una de las unidades académicas
de los distintos municipios ya mencionados, y no fue necesario utilizar muestreo alguno
dado el pequefio tamafio de la poblacién- De acuerdo a Sabino (1995), esta es una
técnica que se emplea en sustitucion del muestreo, al enumerar y analizar a la totalidad

del universo de interés.
TECNICAS DE INVESTIGACION.

La informacidn recolectada permitié reconocer las siguientes puntuaciones obtenidas en
el cuestionario de competencias emocionales por los directores, ademas de contribuir a
un mejor entendimiento del papel que juegan las competencias emocionales en la
gestion de los directores en cada unidad académica. Estos confirman que se requiere
implementar un modelo de competencias emocionales y sociales que les desarrolle

habilidades a cada uno de los directores en su gestion de las relaciones.

La tabla NO 7 distingue los cinco clusters con sus respectivas areas de competencias
emocionales y sociales:1) conciencia de uno mismo; 2) autogestién; 3) conciencia
social; 4) gestién de las relaciones y 5) conciencia organizativa. Al revisar el marco
tedrico, y de acuerdo al grupo Hay/Group, el modelo de directivos enfatiza en las
competencias que facilitan dirigen o influyen en los demas. La puntuacién obtenida en el
primer cluster referido a la Conciencia de uno mismo, se observa que el 100% de los
directores de la Universidad Auténoma de Baja California oscilaron en 79 puntos de un
total de 100; esta competencia suele ser un diferenciador critico de directivos
sobresalientes que les permite facilitar, dirigir o influir en los demas, por lo tanto, estos

valore son acordes a lo que se esperaria obtener de acuerdo a la teoria.
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Tabla 8
Resultados de directivos por cada competencia autoevaluada

1 Autoconciencia emocional 79.1
Minuciosidad 88.8
Adaptabilidad 80.9

2 Autocontrol 79.7
Fiabilidad 88
Empatia 79.7

3 Conciencia Organizativa 88.6
Resolucion de Conflictos 78.9
Colaboracion -Cooperacion. 814

4 Influencia 64
Liderazgo 70.3
Trabajo en Equipo 88
Pensamiento sistémico 77.4

S Reconocimiento de las partes 74.9

Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte, el cluster cuatro se observa en la grafica 1 referido a la gestion de las
relaciones donde los puntajes mas bajos obtenidos por los directores, fueron el de
competencia de influencia con 64/100 y el de liderazgo 70/100 considerados por
McClelland, 1985 citado en Spencer y Spencer (1993). Comportamientos
especialmente importantes a demostrar por los directivos, para influir y dirigir a los
demas a fin de tener éxito dentro de la institucion. Por lo tanto, se deben crear equipos
interdisciplinarios de alto rendimiento, que sean innovadores y alimentar una fuerza
laboral diversa.
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Grafica 1.
Frecuencia de autoevaluacién por cada competencia evaluada por directivos

Grafica de autoevaluacién

| —&— Autoevaluacion |

100

Nivel

70

60

50 T T T T T T T T T T T T T

Autoconciencia
emocional
Minuciosidad
Adaptabilidad

Autocontrol
Fiabilidad
Empatia
Conciencia
Organizativa
Resolucion de
Conflictos
Colaboracion -
Cooperacion
Influencia
Liderazgo
Trabajo en
Equipo
Pensamiento
sistémico
Reconocimiento
de las partes

Competencias emocionales

Fuente: Elaboracion propia

A continuacién se presentan los principales hallazgos que se encontraron en la
investigacion; los directivos en su auto percepcién afirman que cuentan con una
autoconciencia de si mismo y autoconocimiento lo cual es fundamental para desarrollar
cada una de las competencias emocionales y sociales. EI 100% de los directivos
cuentan con un puntaje de 79.10 de un total de 100 obtenibles, respecto a la
competencia de autoconciencia emocional; esto indica que los directores deben
continuar desarrollando la confianza en si mismos y poseer “presencia’, ademas saben
expresar puntos de vista impopulares y defender sin apoyo de nadie lo que consideran
correcto, son emprendedores y capaces de asumir decisiones importantes a pesar de la
incertidumbre y las presiones. Los directivos de la UABC en lo que respecta al cluster 2
se encuentran en la competencia de minuciosidad en un 88.3/100; mientras que en lo
que concierne a la competencia adaptabilidad 80.9/100 al autocontrol 79.7/100, y en la
fiabilidad 88100

o anterior que los directores que obtuvieron un nivel de 80 puntos adecuadamente sus
sentimientos impulsivos y emociones conflictivas, permanecen equilibrados, positivos e
imperturbables aun en los momentos mas criticos, piensan con claridad y permanecen
concentrados a pesar de las presiones, se requiere desarrollar en ellos, manejo del
estrés para relacionarse con la persona, docente, alumno enfadado sin enojarse. Con
respecto a los directores que obtuvieron una puntuacién por debajo de 79 puntos, las
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conductas que se manifiestan son por su parte, poco respetuosos con sus companeros
o entrenadores, incapaces de escuchar y obedecer una orden, poco responsables con
sus compromisos, "insultan" a sus contrincantes y suelen ser excesivamente violentos

en el campo de juego. (ver figura No. 4 Cluster 2: Autogestion)

Gréfica 2

Frecuencia del cluster 2 de Autogestion

Cluster 2
88

, O Fiabilidad

: 0O Autocontrol
B Adaptabilidad

80.9
O Minuciosidad
88.8
74 76 78 80 82 84 86 88 90
Nivel

Fuente: Elaboracion propia

Los directivos de la UABC se encuentran en el cluster 3 en la CE de empatia en un

79.7/100, y en conciencia organizativa obtuvieron 88.6/100 puntos.

La competencia desarrollada por arriba de 80 puntos significa que manejan a las
personas dificiles y las situaciones tensas con diplomacia y tacto, reconocen los
posibles conflictos, sacan a la luz los desacuerdos y fomentan el manejo de la tension
alientan el debate y la discusion abierta buscan el modo de llegar a soluciones que

satisfagan plenamente a todos los implicados.
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Grafica 3
Frecuencia del cluster s de Conciencia social

Cluster 3

88.6

@ Conciencia Organizativa

O Empatia

74 76 78 80 82 84 86 88 90

Nivel

Fuente: Elaboracién propia

Con respecto al cluster 4 en la competencia de Resolucion de conflictos
obtuvieron 78.9/100 puntos, en la competencia de colaboracién y cooperacion un
81.4 y 64/100 puntos en influencia , con respecto al liderazgo un 74/100 puntos y el

trabajo en equipo se encuentra en un 88./100

Grafica 4
Frecuencia del cluster 4 de Gestion de las relaciones
Cluster 4
88
70.3 B Trabajo en Equipo

O Liderazgo

64 O Influencia
m Colaboracion -Cooperacion.

81.4 O Resolucion de Conflictos
V8.9
0 20 40 60 80 100
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Fuente: Elaboracién propia

Con respecto a la competencia que se refiere al pensamiento sistematico obtuvieron

77/100 puntos y en el reconocimiento de las partes 74/100. Puntos.

Grafica 5
Frecuencia del cluster 5 de conciencia organizativa

Cluster 5

B Reconocimiento de las partes

O Pensamiento sistémico

73.5 74 74.5 75 75.5 76 76.5 77 77.5 78

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 9
Identificacion de niveles de Inteligencia Emocional

Maximo 25 20
Alta 19 15
Media 14 11
Baja 10 6
Muy Baja 5 1

Fuente: Elaboracion propia

Gran parte de los resultados obtenidos a través de la aplicacion del instrumento a los
directores, revelaron que una mayoria de los mismos cuentan con competencias
emocionales; a pesar de ello, los valores optimos que se requieren para cada una de
ellas son los rangos maximos aceptables, sin embargo los niveles mas frecuentes
obtenidos, fueron los minimos aceptables; en ese sentido una recomendacion seria el

desarrollo de las mismas.
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A) Con respecto a las preguntas del area de autoconciencia emocional las
puntuaciones obtenidas oscilaron entre 16 a 22 puntos ubicando al 53% de
directivos en el nivel alto y el 47% de directivos en un nivel maximo. Estos
puntajes obtenidos representan la base de las competencias emocionales de
Goleman citado en Mayer y Salovey, 1990), y son vitales en el rendimiento del
trabajo como asesores, ademas de conocer sus propios estados internos y como
estos se relacionan con ellos mismos; ademas, también son la base de la
competencia de resolucion de conflictos definida como la capacidad de negociar y
resolver desacuerdos. No obstante las personas con puntajes altos y siguiendo
aBoyatzis (1982) sobrevaloran sus puntos fuertes y sus virtudes mientras que los
“estrella” rara vez lo hacen y ademas reconocen los propios sentimientos y de

como su propio comportamiento afectan esta competencia.

Figura 1
Concentrado de preguntas del cluster 1

El Cluster 1 Conciencia de uno mismo esta compuesto por:
A
Autoconciencia Emocional

Describo las razones subyacentes de mis

Pregunta 2 & :
propias sensaciones

Demuestro el conocimiento de mis propias

Pregunta 25 5
sensaciones

Pregunta 26 | Reconozco mis propias fortalezas y debilidades

Puedo describir cdmo mis sensaciones afectan

Pregunta 35 y
mis acciones

Entiendo la conexidon entre lo qué esta

Pregunta 62 : S z :
sucediendo y mis propias sensaciones

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Boyatzis y Goleman (2007)

B) Con respecto al area de minuciosidad los puntos obtenidos alcanzaron valores
desde 19 a 25; el 1% se ubico en un nivel alto, y el 99% en el nivel maximo. Esto
significa que el sentido de competencia hacia ser cuidadoso, autodisciplinado y
escrupuloso a la hora de ocuparse de las propias responsabilidades, es alto. En
estudios acerca del rendimiento laboral (Barrick y Mount, 1993) se argumenta que
la competencia sobresaliente en todos los empleos desde el nivel inferior al mas

alto dentro de la escala empresarial depende de la minuciosidad.
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C)

D)

E)

La adaptabilidad es una competencia necesaria en los tiempos actuales. Los
trabajadores que presentan una alta adaptabilidad, generalmente se encuentran
en puestos directivos (Spencer y Spencer, 1993). Con respecto a los directivos de
la UABC el 60% obtuvo valores de entre 15 a 24 puntos lo que indica un nivel alto
de adaptabilidad y el 40% en el rango maximo. Esto es caracteristico de la

creatividad laboral y pensamiento innovador.

Con respecto al area de Autocontrol, el 70% de directivos oscilaron entre 15 a 25
puntos lo que los ubica en el rango aceptable, denotando que se requiere
desarrollar en alguna medida la competencia para que se mantenga el
autocontrol emocional, aun en situaciones estresantes o cuando se trate con
personas hostiles sin contestar con agresividad (Spencer y Spencer, 1993); por
otro lado, el 30% obtuvo un nivel maximo, y esto denota a directivos donde se
manifiesta la ausencia de angustia y sentimientos negativos, ademas que su
competencia emocional es la de equilibrar sus impulsos y permanecer

inalterados.

Con respecto al area de Fiabilidad de los directivos, se obtuvieron puntajes de
entre 19 y 25 puntos lo que ubica al 30% de encuestados en un rango aceptable.
En esta competencia emocional se requiere un desarrollo que les permita ser
francos en sus propios errores. Por otro parte, el 70% se encuentra en el rango
maximo, indicando que son competentes al permitir que los demas conozcan sus
propios valores, principios, intenciones y sentimientos y por lo tanto, actuar en

consecuencia.
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Figura 2

Concentrado de preguntas del cluster 2

El Cluster 2 Autogestidn esta compuesto por:
B C D E
Minuciosidad Adaptabilidad Autocontrol Fiahilidad
Pregunta | Intento mejorar fijando metas mensurablesy |Prepunta| Adapto estratesias, metas, o proyectostotales |Pregunta|  Actdo apropiadamente aun ensituaciones | Pregunts )
: ikl : e v : ; _p y_ : P p. g Vieo més bien posibilidadss gue problemas
2 desafiadoras 5 | parahacerfrente a acontecimientos inesperados | 39 emotionalmente carzadzs 1
Presunta Me esfuerzo pormejorarmipropio  {Pregunta| Me adapto aplicando procedimientos estandares | Preaunta Pregunta| Veo el lado pasitivo en |2 gente, situaciones,
: p. J ep : L .p : Controlo los impulsos para el bien de otros g . P : ! .y
T funcionamiento it} flexiblemente & 3 | aontecimientos mas a menudo que el negativo
Pregunta ; ; ; Pregunta | Me adapto haciendo suaves trucos ante miltiples |Pregunta|  Permanezco tranquilo hasta en momentos  |Pregunta ; e
Camienzo acciones para mejorar 3. Vea oportunidades mds bien que amenazas
] # demandas % initantes )
Pregunta ) Pregunta|_ ) ., |Pregunta ) ) . . |Prequnta
i Busco maneras de hacer mejor las cosas . Trabajo bien en equipos alentando la cooperacidn a Controlo impulsos apropiadamente ensituaciones 0 Veo el futuro con esperanza
Presunta| Intento mejorar tomando riesgos calculados |Prepunta|  Adapto estrategias, metas, o proyectos fotales | Preaunta Pregunta :
: : : : . - , ) : V : Sigo siendo tranquilo en situaciones estresantes : Creaque el futuro serd mejor que el pasado
56 para alcanzar ung mefa ) para ajustar a situacion ] 55

F)

Fuiente' Flaharacidn nronia con infarmacidn de Rovatzis v Galeman (2007)

Con respecto al area de Empatia, los directivos obtuvieron entre 17 a 24 puntos
que los ubica en niveles aceptables (60% de los entrevistados); asimismo se
observa que se requiere un desarrollo de esta competencia, que les permita
incrementar su habilidad para interpretar a los docentes con precision y evitar
echar mano de los estereotipos, que puedan crear carencias en el rendimiento y
provocar ansiedad en los individuos estereotipados (Steele, 1997). El 40% obtuvo
un nivel maximo, lo cual indica que esta competencia esta orientada hacia los
demas; resulta de vital importancia que esta competencia no presente puntajes
altos para que se logre un desempefo laboral superior cuando éste se haya

inmerso en la relacion con personas.

G) Para la competencia de Conciencia Organizativa el puntaje obtenido fue de15 a

25 puntos ubicando al 80% de los directivos en el rango minimo aceptable; se
observa que a los directores les falta capacidad para interpretar las corrientes de
emociones y realidades politicas en los grupos de docentes; esta es una
competencia relevante en las redes de contacto y en la creacion de alianzas, por
lo tanto, les dificulta influir en los docentes, independiente de cual sea su
profesion ,de esta forma es importante, que se elabore y aplique un programa

que permita el desarrollo de esta competencia en los directivos.
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H)

Figura 3
Concentrado de preguntas del cluster 3

El Cluster 3 Conciencia Social esta compuesto por:

F G
Empatia Conciencia organizativa
Pregunta Pregunta
58 Entiendo a otros escuchando atento gl Entiendo redes sociales
Pregunta| Invierto personalmente tiempoy esfuerzoen  |Pregunta Entiendo las reglas tacitas del equipo o las
57 desarrollar a otros 24 organizaciones
Pregunta Pregunta | Entiendo los valores y la cultura del equipo o de la
g Entiendo a otros de diversos antecedentes sociales g Y G il
58 33 organizacion
Pregunta| = 3 ST Pregunta | Entiendo los procesos informales con los cuales se
Sigo siendo tranguilo en situaciones estresantes . i . I,
63 41 realiza el trabajo en el equipo o la organizacion
Pregunta Pregunta| Entiendo la estructura informal en el equipo o la
g Entiendo las razones de acciones de otras personas 8 S i
64 a6 organizacion

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Boyatzis y Goleman (2007)

Con respecto a la resolucion de conflictos, se observd que un 85% de los
entrevistados se encuentra en un minimo aceptable, por lo cual se considera a
los directores potenciales a desarrollar esta competencia emocional ya que lo
contrario, dentro de la unidad académica puede provocar discusiones abiertas y
falta de percepciéon de los conflictos cuando estos se estan gestando
(Ganesan,1993). Un15% de los entrevistados se encontré dentro de los rangos

altos.

El 80% de directivos en la competencia de colaboracion y cooperacion, se
encuentra en un minimo aceptable y de acuerdo a Spencer y Spence(1993) esta
es una caracteristica que deben tener los mejores directivos; ademas, es una
aptitud vital para un liderazgo eficaz en puestos de alta direccién (Goleman,
2000). Con base a lo anterior, este analisis se limita a proponer un modelo
estratégico de competencias emocionales que son fundamentales en el desarrollo
de sus labores. El no hacerlo, puede provocar riesgos dentro de la institucion y
que son latentes, si no implementa un modelo para el desarrollo de todas

aquellas competencias emocionales en un nivel alto aceptable.
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J)

K)

L)

De acuerdo a los resultados en la competencia de influencia, se observa que un
85% de los directores se encuentran en un minimo aceptable; sin embargo, de
acuerdo a este resultado son ellos quienes deben tener una amplia variedad de
estrategias de persuasion, argumentos o acciones espectaculares para el

correcto desarrollo de esta competencia.

En lo que corresponde a la competencia de liderazgo en este estudio se observa
que el 85% de directores se encuentra en un minimo aceptable; no obstante,
segun Bettenhausen (1991), los directivos que sobresalen en esta competencia
cuentan con una amplia variedad de aptitudes personales para inspirar a otros a
que se esfuercen en la consecucion de objetivos comunes, razon por la cual, el
nivel de energia positiva que debia de prevalecer fuera extensivo en toda la
institucion. En ese sentido, el no contar con un directivo con esta competencia

alta, eleva las emociones negativas de los integrantes de la planta docente.

Con referencia a la competencia emocional de trabajo en equipo y colaboracién,
esta ha cobrando importancia a lo largo de la ultima década; los equipos mas
productivos son aquellos que demuestran competencia de inteligencia emocional
en el equipo y la evidencia en este trabajo es que el 95% de los directivos obtuvo
un nivel minimo aceptable, lo que se traduce en que los directores que no
demuestran esta competencia, requieren desarrollarla (Druskat y Wolf, 1999);
otro aspecto que forma parte de este rubro, es el de colaboracion y la falta de ella
es la razén mas comun por la que los directores son generalmente relevados de

sus funciones.
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Figura 4
Concentrado de preguntas del cluster 4
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Fuente: Elaboracion propia con informacion de
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De acuerdo a los resultados globales obtenidos por los directores de la Universidad
Auténoma de Baja California en cada area de competencia emocional ubicada por cada
cluster en el inventario de Competencia emocional y social, se observa que los puntajes
menores obtenidos se encuentran en el cluster de gestion de las relaciones y
particularmente en las areas de influencia y liderazgo. Esto coincide con lo expuesto por
Goleman (2005) que indica en la primera de ellas, que las personas con bajo desarrollo
de esta competencia no son muy persuasivas, ademas no utilizan estrategias indirectas
para recabar el consenso y el apoyo de los demas en su gestion. En la segunda
competencia menciona que el liderazgo emocional es de sentido comun, pero es poco
habitual en la practica. Con esto se responde una de las preguntas de investigacion del
presente estudio que se refiere a 4 Cuales son los efectos de la CE de los directivos en
el proceso administrativo de la UABC? En este sentido resulta fundamental para un
directivo captar el momento en que hay que renunciar a los argumentos Iégicos y apelar
a cuestiones emocionales ya que de lo contrario, puede provocar errores importantes en

su administracion.
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ENTREVISTAS

Personajes claves (ex directores, ex rectores y miembros de la junta de gobierno). En
primer término la Junta de Gobierno es el filtro final a los procesos de seleccion de
directores de unidades académicas; en primera instancia y quien le da un grado de
confiabilidad al proceso, es el consejo técnico de la escuela o facultad en cuestién. Es
importante no pasar por alto el hecho de que el personal académico y administrativo son
los principales testigos del desenvolvimiento, capacidades, habilidades y potencial de

los candidatos.

Previa a la decisién final y al nombramiento, se lleva acabo la auscultacién del personal
para asi obtener esa informacién. El resultado idéneo del sondeo considera que al
menos en uno de los tres candidatos exista una gran capacidad decon las mayores
caracteristicas posibles que encierra este perfil, seguridad en si mismo, innovador,
creativo, objetivo, negociador y sobre todo capacidad de ser promotor del trabajo en
equipo, amplio potencial para aglutinar voluntades y no .xperiencia y conocimiento de la
unidad académica a la que pretender dirigir, siempre y cuando tenga la habilidad de
traducirlo en sensibilidad objetiva de las necesidades y requerimientos para el desarrollo
de la institucién. Contar con una imagen de responsabilidad respaldada con hechos, en
las diferentes actividades o cargos que haya emprendido o colaborado a lo largo de su

desempefio como académico.

Mas que una persona con niveles sobre evaluados en diferentes aspectos, se requiere
un liderazgo equilibrado; aceptando riesgos, respondiendo a cambios sin perder sus
valores basicos de convivencia. considera un ejemplo de disciplina, puntualidad,
compromiso. Que su tarjeta de presentacion sea su facilidad o habilidad para las

relaciones interpersonales, reflejando con ello una estabilidad emocional como persona.

Se respeta y de ninguna manera se demerita el grado académico que posee, pero cabe
mencionar que no es requisito legal, ni decisivo como criterio para ocupar el cargo. Se
toma en cuenta como complemento, el esfuerzo y el interés por la actualizacién, y que
su preparacion lo convierta en un excelente visionario, vanguardista en la toma
decisiones y analista eficaz de oportunidades y riesgos que pueden impactar a la unidad
académica, a la institucion, a la educacion superior en nuestro pais.
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La designacion de un nuevo director, no se da en primera instancia de manera unanime;
en la deliberacion se unifican criterios, motivo por lo cual es de consideracion importante
aspirantes o elegidos directores de unidades académicas, sean promotores y gestionen

en virtud de esa unificacién a nivel escuela o facultad.

El objetivo principal de este estudio, es proponer un modelo estratégico de
competencias emocionales y sociales para la Universidad Autonoma de Baja California y
al mismo tiempo contar con una base cientifica que permita incrementar la

competitividad de los directores al desarrollar las competencias emocionales y sociales.
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CAPITULO V

DISCUSION DE LOS RESULTADOS Y PROPUESTA DE UN MODELO DE
DESARROLLO DE LA IE

El Modelo planteado por Goleman(2004), considera que la inteligencia emocional es la
capacidad de regular las emociones, percibir, entender y expresar nuestros sentimientos
con exactitud y el controlar nuestras propias emociones de forma que trabajen para
nosotros y no en nuestra contra; de este modo se puede considerar a la inteligencia

emocional como una parte de la salud mental de las organizaciones.

De la definicién anterior, es posible inferir que uno de los objetivos principales de la
inteligencia emocional, es desarrollar las capacidades intrapersonal e interpersonal para
conservar e incrementar las competencias emocionales de los individuos en puestos

donde se toman decisiones.

El entrelazamiento y la participacion de un sin numero de procesos al interior de la
Universidad conforman en si, el desarrollo de la competencia emocional de un directivo,
por lo que la vinculacion de varios mecanismos generan correlativamente, mayor

competencia emocional en un directivo.
PRINCIPALES HALLAZGOS

Ahora bien, en relacién al presente trabajo cabe aqui recordar que se fijo un
objetivo general, el cual consistia en “determinar las caracteristicas de las competencias
emocionales en los directivos de la UABC, para estructurar un modelo que propicie su
desarrollo y aplicacion en los procesos de planeacion administrativa de la UABC”,
mientras que los objetivos especificos eran el diagnosticar las competencias
emocionales de los directivos de la UABC relacionados con la planeacién administrativa;
evaluar las competencias emocionales relacionadas con la planeacion de las estrategias
para el manejo de los recursos humanos; precisar las estrategias que propicien el
desarrollo de las CE como herramientas facilitadoras de la planeacion efectiva de los

directivos.
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En ese sentido, respecto al objetivo general se pudo establecer que las
caracteristicas principales de las competencias emocionales de los directivos con
respecto a las 14 de ellas autoevaluadas, en cuatro de ellas se obtuvieron puntajes
mayores a 88 las cuales estan representadas por la minuciosidad, fiabilidad, conducta

organizativa y trabajo organizativo.

Cabe destacar que a pesar de que la mayoria de las competencias emocionales
mencionadas se ubicaron en un nivel alto, persiste en un 60% de directores, la falta de,
liderazgo que representa un elemento fundamental en la gestion de las
relaciones.Asimismo, se documenta que los puntajes mas bajos obtenidos, fueron
precisamente en el cluster de gestion de las relaciones, lo que indica que escuchar, el
contar con empatia, liderazgo e influencia es la base para desarrollar las competencias

emocionales y sociales.

Por otro lado, conviene sefalar que en el desarrollo de la presente investigacion, se
utilizd una metodologia que permitid, identificar las caracteristicas relativas a los
directores en competencias emocionales mas relevantes. Su aplicacién podria
efectuarse en estudios posteriores, en cualquier rama de las organizaciones, ya sean

estas publicas 6 privadas, educativas 6 con fines de lucro.

En relacion al estudio realizado, la falta de desarrollo de competencias emocionales en
directivos hoy en dia es notable; por tal motivo, la solucion mas conveniente que se le
ha dado a este problema es la aplicacion del Modelo de Competencias Emocionales y
estrategias para los directivos. En tal sentido, se haran las recomendaciones
correspondientes, maxime que un 60% de directores no cuentan con el desarrollo de la

competencia emocional en el cluster de gestion.

En lo que corresponde a los objetivos especificos de este estudio, y particularmente el
referido al diagndstico de las competencias emocionales y sociales, se establece que el
100% de directores requieren desarrollar al menos un area pertenecientes a alguno de
los cinco cluster 1) Autoconocimiento 2) Autogestion 3) Conciencia social 4) Gestion de

las relaciones y 5) Conciencia organizativa.
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De dichas evidencias cabe destacar, por su trascendencia todos los cluster son
igualmente importantes. McCllelland, no existe un unico grupo de caracteristicas que
lleva al éxito a un directivo en la organizacion, sino mas bien la combinacién de
competencias emocionales es la que produce resultados efectivos. De tal manera que la
junta de gobierno que tiene la encomienda de designar el director de cada escuela
facultad de la unidad que se requiere coincide con ellas, enfatizando en el cluster cuatro,
que se refiere al trabajo en equipo, amplio potencial para aglutinar voluntades y no

desunirlas.

Con respecto al objetivo especifico tres se pudo establecer que las puntuaciones
obtenidas por municipio varian en cada uno de los cluster de competencias emocionales
y sociales, lo que pudiera inferir acerca de las diferencias diferencias geograficas mas

que por genero.

Sobre este aspecto, debe mencionarse que el fendmeno de inteligencia emocional en
las empresas es un tema universal, por lo cual, las estrategias de soluciones son
innovadoras. Por tal razén, la solucidn mas conveniente que se ha dado a esta pregunta
es el implementar estrategias en las areas de gestién directiva que sean acordes a la

unidad académica, al recurso humano y a la ubicacion geografica.

Por otro lado es senalar quelas evidencias encontradas en esta investigacion se puede
considerar asi con las preguntas o hipotesis de trabajo planteadas, se pudo demostrar
en forma directa que los puntos fueron distribuidos entre maximo, altos, medios y bajos
obteniéndose los puntos predominantemente en los niveles medios de la CE, es
probable que sean representativos de otras instituciones y organizaciones. Sin embargo
es de notar que el modelo solo esta propuesto es unicamente para esta institucion y
gue no sea aplicable en otra, por lo que sera necesario llevar a cabo estudios acordes a

la organizacion que se aplique.

Para terminar este apartado, es necesario comentar que en la Autonoma de Baja
California la politica para designar a los directores es a través de un proceso ya
institucionalizado, ademas de que quien toma la decision final es la junta de gobierno,
organismo que cuenta con la facultad de elegir al directivo mas competente para ocupar
el puesto, de acuerdo a sus propios criterios.
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Si a lo anterior se agregan las competencias emocionales que en este campo viene

desarrollando la administracion, junta de gobierno, departamento de planeacion y

desarrollo, gestion de recursos humanos, asi como los programas de capacitacion

probablemente estas estrategias reditien un mayor bienestar de los directivos,

docentesy estudiantes y de la Universidad.

Grafica 6
Respuestas obtenidas por los directores oscilaron de acuerdo a la escala de likert en a
menudo.
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Fuente: Elaboracién propia

PROPUESTA DEL MODELO DE COMPETENCIAS EMOCIONALES PARA LA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE BAJA CALIFORNIA.

En la presente investigacion se determinaron una serie de principios que tomados en su

conjunto muestran la orientacion general de la inteligencia emocional en México. La

propuesta de un modelo de inteligencia emocional para los directores de la UABC,

supone traducir los principios en normas de accion, con el fin de elaborar un instrumento

util y eficaz para el desarrollo de la IE en los directores y en toda la comunidad

universitaria.
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Las teorias de las inteligencias multiples de Gadner(2005) el modelo de inteligencia
emocional de Goleman (2005) que en los ultimos afios ha sido el mas aplicado, asi
como el de Stenberg, Thordnike, Blanco (1999) postulan direcciones y niveles
universales de la inteligencia emocional y pueden adoptarse como fines académicos, es
decir, pueden tomarse como modelo de lo que debe ser el desarrollo de la inteligencia

emocional personal promovido por la institucion.

El modelo de inteligencia emocional social propuesto, incluye cuatro areas de desarrollo
para los distintos directivos universitarios. Este modelo propuesto se ha denominado
como Modelo de Competencias Emocionales y Sociales (MCES). La competencia
emocional para las CES se define como la posibilidad que tiene un modelo dentro de

ciertos limites, de adaptarse a cada director.

PROPUESTA DE MODELO DE’COMPETENCIAS EMOCIONALES Y SOCIALES
PARA LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE BAJA CALIFORNIA.

El presente modelo que se muestra indica, los pasos necesarios para detectar los
niveles iniciales de la inteligencia emocional lo que permitiria al directivo detectar
aquellas areas que tendria que desarrollar para un mejor desempefio. Por lo anterior se
plantea un modelo de IE, donde la sumatoria de sus partes sera igual al desarrollo de la
inteligencia emocional, donde el aspecto intrapersonal representa la capacidad de
construir una percepcion de si mismo y de organizar y dirigir su propia vida, incluyendo
la autodisciplina, la auto comprensién y la autoestima. La competencia interpersonal se
refiere a la capacidad de entender a los demas e interactuar eficazmente con ellos.
Incluye la sensibilidad a expresiones faciales, la voz, los gestos, posturas y la habilidad
para responder. En cuanto a la institucion(UABC), debe ser el organismo que identifica
las competencias correctas para su desarrollo, ademas debe tener consistencia en lo
que hacen y establecer altos estandares de calidad y desempefio. Lo anterior se lograra
poniendo especial atencidon en cada una de ellas con la misma intensidad lo que
permitira una mayor efectividad de la IE. Cabe destacar que para el presente caso,
tanto la efectividad y éxito son términos que no son sinénimos, sin embargo se requiere

de un buen ajuste entre las competencias individuales (valores actitudes, conocimientos
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y habilidades) Las demandas personales, sociales y el entorno organizativo. Estratégico

de competencias emocionales.

Se ha desarrollado un modelo de estrategias de accion basado en las investigaciones
sobre directivos en la UABC. Este modelo se fundamenta en parte en la obra de
Goleman (2005), donde este autor destaca cinco competencias emocionales que debe
tener un lider con inteligencia emocional. La primera de ellas se refiere a la
autoconciencia emocional, que no es otra cosa que el saber como se siente uno mismo;
la segunda competencia es la autogestion emocional, que se refiere a la capacidad para
regular influencias inquietantes, como ansiedad e ira, y para inhibir la impulsividad
emocional. La tercera competencia es la de conciencia social y representa la habilidad
de relacionarse con los demas. La cuarta competencia, esta conformada por la gestion
de las relaciones y se refiere a la habilidad de relacionarse y armonizarse o influir en las
emociones de otra persona. Finalmente, la ultima competencia es la de conciencia

organizativa que predice la efectividad y el liderazgo.
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Figura 5
MODELO DE COMPETENCIAS EMOCIONALES Y SOCIALES PROPUESTO PARA

LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE BAJA CALIFORNIA
1.- ASEGURA EL COMPROMISO “COMPETENCIAS” +

Desarrollar.- Competencia General:

profesionales e Interés de hacerlo y establecer metas de impacto.

2- PREPARATE PARA EL CAMBIO, COMPETENCIAS
INTRAPERSONALES +
Desarrollar.- Competencia Intrapersonal: en ella se considera el autoconocimiento,
Estrategia: Entrevistas estructuradas y analisis del grupo de directivos, se ﬁ lasemociones y eauto motivacion.
construye un compromiso y una relacion elegir los aspectos Individuales como:
conocimientos, aptitudes valores, vision, filosofia, etapas, ciclos 0 modos vitales y

Estrategias: En esta competencia se trabaja la inteligencia interna que se utiliza para
conocernos entendernos y motivarnos se requiere de una autoevaluacion en
competencias emocionales que conduzca a la correccion de formas de pensar

equivocadas y al manejo de conflictos.

3.- MANTENTE COMPETENCIAS INTERPERSONAL +

Desarrollar la inteligencia Interpersonal: Estrategia: En esta etapa

se trabaja la inteligencia externa que es utilizada para leer, sentir,
entender y manejar las relaciones

[
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Organizacion: Es el entorno organizativo (UABC)

Estrategia: Madurez de la institucién y posicion estratégica de la
organizacion, cultura, clima estructura y sistemas.

h

Fuente: Elaboracion propia
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PROGRAMA DE COMPETENCIA EMOCIONAL EN DIRECTIVOS DE L A UABC

Caracteristicas de
grupo

Estructura

Medios y métodos

Apoyo

Evaluacion

Tabla 10

Por area de conocimientos
Por municipio

2 dias al mes durante 6 meses

Definicion de la Inteligencia Emocional

Las competencias emocionales en relacion con el
manejo existente

Construyendo relaciones eficientes.

Corrigiendo formas equivocadas de hacerlo
Monitoreo del ser en accion

Influencia

Aprendizaje de las inteligencias multiples y exitosa
Liderazgo emocional

Trabajo en equipo

Roles de juego

Videos

Metéaforas

Entrenamiento

Psicélogos, Administradores, Lic. En Educacion
con formacion en Recursos Humanos
entrenamiento de |E.

Cuestionario previo

Apreciaciones de desempefio

Evaluacion: un aio después del programa inicial.
Fuente: Elaboracién propia

EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL MODELO PROPUESTO

Una vez que los directores han participado en los programas de CE, se propone un
método de evaluacion y seguimiento: primeramente se establece un grupo de control,
que compare el desempefo de los participantes que han estado durante el programa
completo con el desempefio de un grupo similar que no ha recibido tomado el curso. En
segundo momento, se busca una retroalimentacién posterior al entrenamiento para
medir la satisfaccion del directivo/docente con respecto al programa. En un tercer

momento, se lleva a cabo una evaluacion cualitativa para identificar los beneficios
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individuales y organizacionales a partir de una intervencion de competencia emocional.
En una cuarta y ultima fase, se prosigue con las evaluaciones por parte de los
companeros de trabajo, jefes inmediatos y se revisan los resultados finales, y en el caso

de que sea necesario, plantear un redisefio del modelo.

Ademas se propone dentro de éste modelo, la oportunidad de que cada director forme
personas que le apoyen y compartan su meta e intereses. Asimismo, se busca que las
unidades integren en sus procesos de seleccion y contratacion cualidades como la
competencia emocional, asi como el incluir en sus programas de capacitacion
institucional, cursos-talleres que identifiquen y desarrollen esta caracteristica en su
planta docente, permitiendo conformar docentes que cuenten con la capacidad de
resolver problemas, habilidades comunicativas, labor de equipo, capacidad para el
manejo de tecnologia, comprensién social, dignidad e integridad personal, capacidad
para reaccionar adecuadamente ante los cambios y la disposicion de seguir

desarrollandose personalmente.
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CAPITULO

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Es claro que el buen desarrollo de la inteligencia emocional no depende de un
cuestionario, prueba o test tampoco de ofrecerles el conocimiento entregando
bibliografia completa de tomos o libros de técnicas sociales, o consejos en el trato
de los demas. Es de vital importancia contar con instituciones que reconozcan sus

directores contar con un autocontrol y una excelente relacién con los demas.

Dentro de la instituciones, en la ultima década los problemas emocionales han
generado mas perdidas a las mismas que los problemas fisicos; por ello las
instituciones educativas deben estar siempre mejorando las estrategias para
incentivar la inteligencia emocional al personal que conforma tales instituciones.
Esta caracteristica puede ayudar a controlar las actitudes del personal en la
institucion, determinando asi el potencial para aprender habilidades practicas como
el autoconocimiento, motivacion, autorregulacion, empatia y relaciones personales,
que indudablemente ayudardan a los docentes en su desarrollo personal y

profesional.

Asimismo, los directivos requieren desarrollar y fomentar en sus docentes un
ambiente de puertas abiertas, comunicacién afectiva, didlogo, reconocimientos
ytalleres vivénciales, que permita a ambas partes alcanzar sus objetivos.
Definitivamente todas aquellas instituciones que lo hagan seran mas competitivas y

tendran el éxito asegurado.

Es por ello que se ha dado a los factores emocionales la importancia debida,
incluyéndolos en el éptimo desempefio de las actividades profesionales, donde las
personas como individuos, lideres, docentes, gerentes ¢ empleados, tienen sus
diferencias en muchos aspectos, laborales, personales, sociales y culturales, areas

que tienen que ver con la diversidad en el mundo laboral.
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la IE a una mayor acumulacion de saber y formacion, sino a tener mas nobleza de
corazoén. De tal forma que el directivo si quiere obtener la aprobacién de un nuevo
proyecto dentro de la unidad académica, no puede desanimarse ante la primer
negativa; en una reunién, debe mostrarse invariablemente amable y equilibrado, no
demasiado eufdrico ni tampoco malhumorado. Es necesario no ser demasiado
emocional, por eso debe organizar su propia vida afectiva para poder asi
concentrarse con mas intensidad en las demas personas. Ademas existe una
pérdida de efectividad individual en directores y hay desinteligencias en los equipos

de directores por falta de competencia emocional.

Finalmente, la Junta de Gobierno como filtro final en los procesos de seleccion de
directores debe reestructurar en su proceso, la estructura vigente incorporando
cuadros de directivos al interior de la UABC. Otro aspecto a considerar son los
criterios de eleccién de los directores de las unidades académicas, ya que los
estudiosos y profesionales del tema requieren que las instituciones y los que las
dirigen, sean adaptables, flexibles y capaces de aprender de forma continua a

partir de la experiencia (Goleman, 2005).

Por otra parte, una de las preguntas de investigacién planteadas fue el determinar
¢ Los efectos de la CE de los directivos en el proceso administrativo de la UABC?,
en este sentido, los efectos se centran en ser promotores del trabajo en equipo,
amplio potencial para aglutinar voluntades y no desunirlas, liderazgo efectivo,

negociador y contar con seguridad en si mismo.

Asimismo, se ha sugerido el Modelo de Competencias Emocionales como una
estrategia para el desarrollo de la misma; sin embargo, dependera de que los
directores aporten su compromiso en ella, es decir, si estos participan en los
entrenamientos como lideres de las distintas unidades académicas y se dediquen a
ello de manera regular; habra otros docentes en las propias unidadesque seran
futuros candidatos al puesto de director y que también deberan dedicarse a ello de
manera regular y deberan estar dispuestos a hacerlo. Sin embargo, no se puede

dejar de enfatizar que el apoyo que brinde el director o los esfuerzos que deje de
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hacer para facilitar el proceso de entrenamiento seran fundamentales para el éxito

o fracaso del Modelo de Competencias.

RECOMENDACIONES

El estudio documenta que el director debe considerar lo realizado en gestiones pasadas
y hacer una evaluacién del recurso humano, para determinar las fortalezas y

oportunidades, retomar lo favorable y desechar lo no adecuado.

Se sefiala que el directivo debe demostrar su inteligencia emocional en la gestidn
directiva, participando permanentemente en las reuniones de planeacion estratégica,
capacitaciones de directores, actualizaciones, acceso a materiales impresos con
informacion al respecto, involucrandose en el quehacer diario y en las actividades

realizadas.

Por lo anterior, se dice que el directivo debe analizar criticamente los problemas
acontecidos y la forma en como fueron resueltos; asimismo debe comprender la
importancia de su intervencién en la toma de decisiones dentro del ejercicio de su

gestion administrativa.

Es deseable fomentar el contacto con diversas fuentes de informaciéon, ademas
dedesarrollar en los docentes, administrativos y en el alumnado la habilidad de utilizar,

plantear y resolver problemas que se les presentan en la vida cotidiana.

Es importante que los directores implementen estrategias acordes a su unidad
académica, para el desarrollo de las competencias emocionales de liderazgo, trabajo en

equipo, influencia dentro de los planes y programas de estudio.

Todos estos aspectos son indispensables en los académicos para favorecer el
desarrollo de las competencias emocionales y sociales, ya que seran los futuros
directores y en el caso especifico de los estudiantes, se requiere que cuenten con las
competencias profesionales de conocimientos, habilidades, actitudes y valores

demandadas por la sociedad.
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A fin de tratar de incrementar los valores bajos obtenidos los directores en algunos
cluster de las competencias emocionales, se hace necesario iniciar una actualizacion
permanente que le permita enfrentar las dificultades y resolver problemas en su gestion
con un nivel alto de inteligencia emocional, convirtiendo el desarrollo de la inteligencia

emocional como una herramienta esencial en su gestion.

Es necesario considerar que aunque se impartan talleres vivénciales, la actualizacion no
garantiza el éxito de los directores, docentes y alumnos si no se realiza primeramente
una autopercepcidén de su inteligencia emocional y social y se asume el compromiso

personal para ejecutarlo en su gestion.

Es importante definir que los directores son uno de los elementos claves para que la
unidad académica se conduzca con un dindmica positiva tanto emocional y socialmente

estable y que se lleven a cabo cada uno de los procesos con un alto nivel de optimismo.

Las estrategias se deben centrar en desarrollar la “confianza en uno mismo”, para que
los directivos no afecten a la institucion, dadas las competencias profesionales bajas y
por ende, los conduzca a sentimientos de impotencia, inoperancia y una abrumadora

sensacion de inseguridad.

Es necesario seguir analizando las competencias emocionales en directivos, que
permita identificar todas aquellas competencias que intervienen en su gestion, lo que
permitiria crear escenarios para desarrollar el autocontrol adecuado, la prudencia acerca

de un acontecimiento 6 para mantener la credibilidad.

El estudio documenta que los directivos cuya motivacion de logro es baja requieren
desarrollar sus competencias profesionales tales como el no mostrarse indiferentes o
poco realistas, no fijarse objetivos o criterios demasiado sencillos o
desproporcionadamente ambiciosos. Por lo anterior, se sugiere desarrollar las
competencias emocionales antes de que sean directivos a todos los docentes de tiempo

completo, coordinadores o jefes de area que carezcan de esta habilidad.
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En el analisis de las variables, se observa la necesidad de crear un clima de trabajo en
el que las metas sean bien definidas por los directivos y donde estos se concienticen
acerca de sus responsabilidades, limites y hasta de los mismos objetivos de su trabajo.
En suma los directivos, jefes o coordinadores que ofrecen retroalimentacion a sus

docentes, indiscutiblemente son cruciales para el éxito de su unidad académica.

El estudio que el que el no tener desarrollada la competencia de influencia, pueden
generar fracasos al intentar establecer una coalicion o consolidar una ya existente,
excesiva confianza en las estrategias habituales, obcecarse en la defensa de un punto

de vista, ignorando toda retroalimentacion que sea opuesta y el ser ignorado.

Por lo anterior, se hace necesario desarrollar la caracteristica empatia, dado que el no
contar con ella puede implicar el malograr cualquier interaccion al interior de la unidad
académica, motivando el que las personas se sientan incobmodas y que se genere una
distancia emocional que al mismo tiempo impida el que la otra persona sea vista como

un individuo.

Cabe sefalar que bajo el concepto de organizacién, actualmente no existe nada que
indiqgue que la estructura organizativa sea diferente a la estructura de cualquier otra
organizacion. Esto se debe a que las funciones administrativas elementales, se
encuentran presentes en cualquier etapa del proceso educativo (planeacion,
organizacion, direccion y control). Estas etapas se ejecutan y desde el directivo hasta el
docente en el aula. Esto obedece al hecho de que todos somos actores del desarrollo
de las competencias profesionales y por lo tanto, recibiremos el beneficio de las mismas
(Useche, 2007).

El marco tedrico prueba que en la medida que la Universidad Autonoma de Baja
California, involucre las competencias de inteligencia emocional a su modelo educativo,
en la gestion administrativa, en sus planes y programas de estudio y en sus estructuras
administrativas, los resultados se veran reflejados en la consecuciéon de sus logros y en

la calidad profesional de sus egresados.
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De acuerdo a las entrevistas con los personajes claves, se observa que la institucion
requiere directivos con un alto sentido de liderazgo y con las mayores caracteristicas
posibles que encierra este perfil: seguridad en si mismo, innovador, creativo, objetivo,

negociador y sobre todo capacidad de ser promotor del trabajo en equipo.

Se concluye que la universidad, se encuentra en un momento optimo para implementar
un modelo de competencias bajo el esquema de Inteligencia emocional profesional, que
impacte positivamente en sus directivos, docentes, alumnos y personal administrativo,

permeando asi en toda la comunidad universitaria.

Las percepciones de competencia emocional obtenidas de las auto evaluaciones del
instrumento por los directivos, son utiles cuando estos confian en los resultados y las
utilicen para su propio beneficio. Es claro que el buen desarrollo de la inteligencia
emocional no depende de un cuestionario, prueba o test, sino de contar con
instituciones que reconozcan su valor, donde los directivos fomenten una comunicacion
efectiva; se hace necesario un ambiente de puertas abiertas que propicie el dialogo, el
reconocimiento, la capacitacion en talleres vivenciales que permita a ambas partes
alcanzar sus objetivos. Se puede afirmar que todas las instituciones que apliquen esta

practica seran mas competitivas y tendran el éxito en la misma.
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ANEXOS

Grafica de autoevaluacion
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Intento resolver conflictos encontrando solucion que trate lo que los intereses de cada uno

Describo las razones subyacentes de mis propias

Trabajo bien en los equipos siendo de apoyo.

Conduzco creando orgullo en el grupo.

Adapté estrategias metas, o proyectos totales para hacer frente a acontecimientos inesperados.

Convenzo a otros desarrollando apoyo detris de escen

Veo una si i6n como integraciones muiltij de causa y efecto.

Intento resolver los conflictos hablando abiertamente de los desacuerdos con loa involucrados

Explico como ciertas cosas afectan otras dando por resultados una situacion particular.

S ENINE

Trabajo bien_en equipo siendo respetuoso de otros.

11 | Veo mis bien posibilidades que problemas.

12 | Convenzo a otros atrayendo su propio interés.

13 | Percibo j entre diversos tipos de si

14 | Me adapto aplicando procedimientos estindares flexiblemente.

15 | Explico Acontecimientos complejos a través de un sistema o_de un organigrama

16 | Proporciono la retroali ion que otros encuentran provechoso para su desarrollé
17 | Entreno y guié a otros.

18 | Trabajo bien en equipo adelantando las participaciones de cada uno de los presentes
19 | Conduzco mostrando lo mejor de la gente.

20 | Explico un imi en términos de co6mo los factores indicados se afectan.
21 | Entiendo redes sociales

22 | Intento mejorar fijando metas mensurales y desafiadoras.

23 | Veo el lado positivo de la gente, situaciones y acontecimientos mas a menudo que el negativo
24 | Entiendo las reglas tasitas del equipo o las organizaciones

25 0 el imi de mis propias

26 mis propias fortalezas y

27 | Me esfuerzo para mejorar mi propio

28 | Entiendo a otros escuchando a otros.

29 | Convenzo a otros consiguiendo la ayuda de gente dominante.

30 [ Resuelvo conflictos trayéndolo al abierto.

31 | Convenzo a otros adentrindolos en la i6

32 | Identifico patrones o tendencias en la informacién aparentemente al azar

33 | Entiendo los valores y la cultura del equipo o de la organizacion.

34 | Me adapto haciendo suaves trucos ante miltiples demandas

35 | Puedo describir como mis i afectan mis acciones

36 | Comienzo acciones para mejorar

37 | Trabajo bien en equipos solicitando la participacién de los demis.

38 | Percibo temas o patrones en acontecimientos

39 | Actué apropi aun en situaci i cargadas.

40 | Anticipo como responder otros al intentar convencerlas.

41 | Entiendo los procesos informales con los_cuales se realiza el trabajo en equipo ola organizacién.
42 | Me preocupo por los demis y su desarrollo

43 | Conduzco arti una vision autoritaria

44 | C inspit a la gente.

45 | Controlo los impulsos para el bien de otros

46 | Permanezco tranquilo hasta en momentos irritantes.

47 | Veo oportunidades mas bien que amenazas

48 | Busco maneras de hacer mejor las cosas.

49 | Trabajo bien en equipo a la cooperacién

50 | Me adapto a los cambios de prioridades y al cambio rapido

51 | Intento resolver conflictos encontrando una posicién que cada implicado puede aprobar
52 [ Controlo imp apropi en situaciones.

53 | Veo el futuro con esperanza.

54 | Utilizo las metiforas o las ias para describir temas o patrones

55 | Creo que el futuro serd mejor que el pasado.

56 | Intento mejorar tomando riesgos calculados para alcanzar una meta

57 | Invierto per tiempo y esfuerzo en desarrollar a otros

58 | Entiendo a otros de diversos sociales.

59 | Entiendo a otros poniéndome en sus zapatos

60 | Interpreto una nueva si ion usando una analogia que relaciona con un diverso tipo d si
61 | Conduzco a otros creando un tono emocional positivo

62 | Entiendo la conexion entre lo que esta sucediendo y mis propias sensaciones

63 | Sigo siendo tranquilo en situaci estresantes.

64 | Entiendo las razones de acciones de otras personas.

65 | Entiendo las perspectivas de otros cuando son diferentes alas propias.

66 | Entiendo la estructura informal en el equipo ola or i6

67 | Al resolver lismi las i en la si

68 | proporciono tutorias o entr i en cuerso

69 | Veo un acontecimiento como parte de las relaciones de causa y efecto.

70 | Adapto estrategias ,metas, o proyectos totales para ajustar Ia situacié
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	Objetivo General:
	Estos aspectos mencionados, exigen, el despliegue y adquisición de capacidades o competencias de orden cognitivo, emocional y profesional, pero también de orden personal y social que permitan, al decir de Ibarrola (2002), el afrontamiento de los const...
	En este sentido, el presente estudio analiza las competencias de la inteligencia emocional en los directores y sus características, considerando que los directivos de las unidades académicas son factores claves para lograr el buen funcionamiento de la...
	Dentro de los aproximadamente treinta años de planeación institucional universitaria, esta actividad ha transitado por diferentes modelos, desde los esfuerzos conocidos como presupuesto por programa, pasando por la planeación estratégica y la planeaci...


