Estudio exploratorio sobre el desarrollo de la inteligencia emocional y del pensamiento constructivo
de empresarios bogotanos para el desempeno como lideres gerenciales con éxito. 17-49

ESTUDIO EXPLORATORIO SOBRE EL DESARROLLO
DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DEL
PENSAMIENTO CONSTRUCTIVO DE EMPRESARIOS
BOGOTANOS, PARA EL DESEMPENO COMO LIDERES

GERENCIALES CON EXITO!

EXPLORATORY RESEARCH ON EMOTIONAL
INTELLIGENCE DEVELOPMENT AND
CONSTRUCTIVE THOUGHT IN BUSSINESSMEN
FROM BOGOTA CITY FOR HAVING A THRIVING
MANAGEMENT LEADERSHIP

Francisco Pereira Manrique?
Claudia M2 Cardona Londofio®
Catalina Méndez Cruz*

Diego Javier De Arriba Tolosa®

RESUMEN

Esta investigacion de tipo exploratorio tiene el
propésito determinar la influencia del uso de
la inteligencia emocional como herramienta por
un grupo de gerentes de diversas empresas de
la ciudad de Bogota y la incidencia de ésta en
el éxito en dichas organizaciones que se
encuentran dirigiendo.

Por tal motivo, se realiz6 la conceptualizacion
pertinente del término Inteligencia Emocional,
su evolucién histérica y posteriormente se
procedié a formular un indicador que permitio

ABSTRACT

This exploratory research aims at finding out the
influence of the emotional intelligence used as a
tool by a group of managers from a great range
of businesses located in Bogota city, and the success
of such organizations they are leading to.

To accomplish this target, the term emotional
intelligence was conceptualized revising its
historical background. Then, an indicator was
designed to measure the managerial success. For
doing such a project, some companies were
chosen to apply the research tool to the
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medir en alguna forma el éxito empresarial.
Para realizar el trabajo de campo se hizo una
seleccién de empresas para posteriormente
aplicar el instrumento de investigacion a
gerentes de las mismas. Luego se hizo el
analisis de los resultados que permitieron
evaluar la existencia de diversas dimensiones
emocionales por parte de los lideres
empresariales y asi comparar por medio del
indicador seleccionado si existe o no relacion
entre esos dos factores.

Finalmente se encuentran las conclusiones y
recomendaciones de los resultados que
arrojaron los instrumentos utilizados dentro de
la presente investigacion.

Palabras Clave: Inteligencia emocional,
liderazgo, pensamiento constructivo, aptitud
emocional, competencias, gerentes, éxito
empresarial.

INTRODUCCION

La realizacion de esta investigacion pretendio
demostrar, luego de una recolecciéon de infor-
macion, la existencia e importancia de la inte-
ligencia emocional en el ambito profesional,
mas exactamente en el objeto estudio de la
presente investigacion: nuestros gerentes exi-
tosos, aqui se incluye el enfoque holistico, el
pensamiento constructivo, involucrando tam-
bién el aspecto cognoscitivo el cual no debe
verse en forma aislada, por el contrario la idea
es obtener una vision clara y completa de las
habilidades gerenciales como activos intangibles
(competencias y conocimientos).

Es claro que una postura gerencial implica la
administracion efectiva en donde se pueda ob-
servar la gestion de movilizar, mantener la
energia y la actividad en una empresa a tra-
vés de sus acciones personales. El comporta-
miento de estos gerentes incentiva y apoya,
se convierte en el "foco" receptor de de las
energias, los deseos y las aspiraciones de toda
la gente de la organizacion; construyen un lazo
personal con la empresa, se promueve el de-
sarrollo profesional y personal de sus miem-
bros, sintoniza la composicién y cohesion del
equipo. Una vez lograda la comprension de
dichos conceptos, se ahondo en el tema de
liderazgo conociendo las caracteristicas que
hacen a un lider asi como sus estilos para pos-
teriormente conocer la incidencia de la inteli-
gencia emocional y pensamiento constructivo
en el logro del éxito empresarial.

managers. Having the collected data, an analysis
was carried out. It let us evaluate the existence
of some managers emotional dimensions. Thus,
we compared, througt the indicator, if there is or
not a relationship between the two factors.

Finally, we drew some conclusions and gave some
recommendations based on the results given by
the tools used in this research.

Keywords: Intelligence, leadership, constructive
thought, emotional aptitude, competences,
managers, managerial success.

El tema de inteligencia emocional ha sido es-
cogido e involucrado en esta investigacion por
ser hoy dia un tema de gran acogida e interés
general que sobrepasa diferentes esferas
transcendentales para el ser humano como son
la vida familiar, escolar y afectiva, etc. y el
interés por demostrar si realmente es tan in-
fluyente para alcanzar el éxito.

Para poder comprobar dicha influencia se tuvo
como objetivo la aplicacién de una encuesta a
lideres empresariales y por medio del proce-
samiento de los datos de la informacién inda-
gada, se midi6é cuantos de estos lideres po-
seen inteligencia emocional y si esta es deter-
minante en el éxito empresarial.

Por dltimo, el gusto que se tiene en el area de
recursos humanos y el énfasis en el tema re-
lacionado indican la posibilidad de ahondar en
un campo que realmente tiene mayor aplica-
ciéon en los altos niveles gerenciales. Adicio-
nalmente, siendo dirigentes empresariales
potenciales se deben aprender a reconocer las
emociones de quienes se encuentran alrede-
dor del cargo para lograr una labor exitosa y
un ambiente laboral idéneo.

ANTECEDENTES

El bienestar emocional en el ser humano siem-
pre ha sido un tema de vital importancia para
los estudiosos del comportamiento humano,
aqui se incluyen conceptos desde la motiva-
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cion, la percepcién, hasta la capacidad para
encontrar soluciones apropiadas a los proble-
mas que se puedan presentar y tomar deci-
siones acertadas. Lo anterior denota una rela-
cion directa entre la actual condicion emocio-
nal (autoestima, autoconcepto y autoimagen)
de la persona y las respuestas emitidas ante
diferentes contextos y/o situaciones, y si di-
chas respuestas fueron o no satisfactorias en
la consecucién del objetivo planteado con an-
terioridad.

Uno de los autores mas representativos en este
articulo es Daniel Goleman, el cual se centra
mas exactamente en el ambito empresarial,
incluido en su libro "La Inteligencia Emocional
en la Empresa"’, involucrando no sélo a los
lideres organizacionales sino a todos los miem-
bros de la organizacion.

Los autores de la presente investigacion, men-
cionan un estudio realizado en 1993 en Ame-
rican Express Financial Advisors, con sede en
Minneapolis, determinaron que los gerentes
entrenados en cinco habilidades emocionales
hicieron crecer sus empresas a un promedio
del 18,1 por ciento, comparado con el 16,2
por ciento de gerentes que no fueron capaci-
tados afios anteriores®. Se menciona ademas
que Pam J. Smith, gerente del programa de
"Competencia Emocional” de dicha empresa,
puso en marcha el programa, cuya meta era
ayudar a los gerentes a convertirsen en "asis-
tentes emocionales"” de las personas que de-
pendian de ellos. La capacitacién contribuyo a
que los gerentes apreciaran el papel que jue-
ga la emocién en el lugar de trabajo y a desa-
rrollar una mayor conciencia de sus propias
reacciones emocionales con lo cual se logro
ademas, una mayor retencion de empleados y
un menor ausentismo.

También se plantea, que se ha comprobado
por medio de diversas investigaciones que la
inteligencia por si sola no constituye una ga-
rantia de éxito para las personas que la po-
seen, por el contrario se ha demostrado que
aquellas que conocen muy bien sus emocio-
nes y las dominan en beneficio propio, en

muchas ocasiones, incluso teniendo un coeficien-
te intelectual bajo, logran ser lideres destaca-
dos en el campo en donde se desenvuelven.

COMPETENCIAS

Se puede entender este concepto como "el con-
junto de habilidades, capacidades, conocimien-
tos, patrones de comportamientos y clases de
actitud que definen un desempefio superior™s.

Estas competencias se incorporan al marco de
la organizacién por medio de una visién com-
pleta en donde se incluye las précticas, politi-
cas, sistemas y procesos, incluyendo la moti-
vacion siendo esta un apoyo para el trabaja-
dor, mejorando sustancialmente el desempe-
fio al interior de la misma.

De otra parte, al hablar de la Teoria de la Com-
petencia, como parte significativa e inmersa
en el tema de dicho estudio, David McClelland,
en 1970 (Universidad de Harvard), sefal6 que
las calificaciones académicas, los conocimien-
tos, los grados y las certificaciones tradicio-
nales no eran factores validos de prediccion
del desemperfio exitoso y eficaz en el trabajo y
en otras situaciones de la vida. El, afirmé que
las competencias entendidas como habilida-
des, capacidades, conocimientos, patrones de
comportamiento y clases de actitud de las per-
sonas constituian factores de gran utilidad para
el alcance del éxito en el empleo.

Este autor, formul6 la Teoria de Competencias
a partir de tres hipotesis:

e En cada empleo, las personas tienen un
desempefio mas eficiente que otras.

e Las personas con desempefio superior uti-
lizan diferentes métodos y patrones de
comportamiento para realizar el trabajo en
comparacién con otras.

e La mejor forma de identificar las compe-
tencias conducentes a un desempefo su-
perior consiste en estudiar a las personas
con desempefio superior que sirven de
ejemplo para definir el éxito de la organi-
zacion, por lo general, empleando medi-
das objetivas.

7 Goleman, D. La inteligencia emocional en la empresa. Buenos Aires, Argentina: Vergara Editor, 1998.
8 Brannigan, Martha y White, Joseph B. Why Delta Airlines decided it was time forceo to take off. Wall Street

Journal, 30-31 mayo, 1997.

Berman, Phyllis y Khalaf, Roula. Sweet - Talking the board, Forbes, marzo 15, 1993

9 O.P.S. (Organizacion Panamericana de la Salud), O.M.S. (Organizacion Mundial de la Salud), Gestién del Desem-
pefio Basado en Competencias, Guia para Gerentes, 2000.

10 McClelland (1973) Testing for competence rather than for intelligence, American Psychologist, 28, 1-14
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Posteriormente, otros se encargaron de am-
pliar las investigaciones de McClelland y han
establecido formas de aplicacion de las com-
petencias como base para el sistema de ges-
tion del desempefio usandolas para medir el
desemperfio de calidad en el trabajo de toda
organizacion en busqueda del éxito.

Al hablar de gestidén del desempefio!! es indis-
pensable conocer mas en profundidad al res-
pecto, el cual se ha convertido en una activi-
dad esencial para promover el talento y la
mejora continua del quehacer diario por los
trabajadores de una organizacion. Una herra-
mienta para convertirse en facilitadores de un
equipo, para mejorar los resultados estratégi-
cos, alinear los objetivos individuales a la cul-
tura de la empresa y conseguir el compromiso
de los profesionales para convertirlos, por qué
no, en verdaderos lideres. La necesidad de
identificar, retener y desarrollar el talento den-
tro de la inteligencia emocional estan ligados
a esta nueva responsabilidad, pero también a
promover la comunicacion corporativa, los va-
lores, transmitir la ética y seguir enfocando la
accion hacia la eficiencia y consecucion de re-
sultados. Por otro lado, esta ligada también a
los planes de carrera, a descubrir las expecta-
tivas de los trabajadores para apoyarles con
formacién, proponerles retos, darles tiempo y
seguimiento para madurar profesionalmente vy,
a la vez, situarles en la direccion apropiada
dentro de la empresa para que lideren su pro-
pia carrera profesional.

EFECTOS Y BENEFICIOS
Para la organizacion:

e Construir un estilo de gestion que prime
los valores de compromiso, responsabili-
dad y equipo.

e Elaborar politicas de gestion fundadas en
un conocimiento mas profundo y sistema-
tico de los recursos humanos.

Para los gerentes y supervisores:

e Dar perspectiva a los colaboradores res-
pecto a las lineas maestras y prioridades
que deben tener en cuenta en su actividad.

e Darles a conocer sus puntos fuertes y pun-
tos débiles.

e Establecer compromisos de mejora respec-
to a los puntos débiles.

e Facilitar la percepcidon de capacidades dife-
renciadas en los colaboradores y por tanto
elaboracién de propuestas en materia de
gestion de personal.

e ldentificar las cualidades y destrezas exce-
lentes en cada uno para producir inter
aprendizajes y elevar las capacidades del
conjunto del quipo humano a su cargo.

e Mejorar la comprensién mutua y las rela-
ciones interpersonales con cada colabora-
dor y de éstos entre si.

e Mejorar su competencia para la gestion de los
recursos humanos bajo su responsabilidad.

SISTEMAS TRADICIONALES Vs. SISTEMAS BASADOS EN COMPETENCIAS

Tabla 1. Diferencias entre sistemas tradicionales y sistemas basados en competencias

Sistemas tradicionales

Sistemas basados en competencias

e FEl desempefo individual suele estar aislado de
la organizacion en sentido amplio.

e El| desempefio propiamente dicho y las normas
pertinentes estan mal definidos.

e El desemperfio se define segun el titulo del em-
pleo (cargo).

e | as metas y objetivos del desempefio a menudo
son ambiguos o dejan de comunicarse.

e El desempefio carece del apoyo de otros siste-
mas y procesos de la organizacion y de vinculos
con las mismas.

®* El desempefio no es necesariamente manejado
sino administrado; se espera que los adminis-
tradores lo controlen, supervisen y dirijan.

N

e FEl desempefio esta vinculado a la estrategia y
metas de cada organizacion y departamento.

e El desempefio, las normas y expectativas son
pertinentes son definidos por la organizacion en
forma de competencias discretas.

e El desemperfio se define segln las competencias
qué trabajo se realiza, cuando y como.

e |as metas y objetivos del desempefio son deter-
minados de comun acuerdo (entre trabajadores
y gerente).

e La estructura, procesos y recursos, sistemas de
control y autoridad de la organizaciéon se ha di-
seflado de forma que optimicen el desempefo

del personal.

11 www.fecliba.org.ar Cultura organizacional
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Sistemas tradicionales

Sistemas basados en competencias

e | os trabajadores desempefian un papel pasivo.

e Es una funcién del departamento de recursos
humanos.

e Es un proceso realizado con documentos.

e Es un ritual y una actividad ciclica.

e Se permite a los gerentes manejar el desempe-
fio y se hace rendir cuentas de los resultados;
los gerentes son los orientadores, facilitadores y
creadores del desemperio.

e Los trabajadores desempefian una funcién acti-
va en su adelanto profesional y tienen mayor res-
ponsabilidad de su propio desempefio.

e Es una funcion de la gestion.

e Es un proceso basado en la gente.

e Es dinamico y continuo.

Para el personal:

e Identificar los criterios y las prioridades
por los cuales va ser valorada
Actividad laboral.

Conocer como son percibidos su hacer e
imagen laboral.

e |dentificar los puntos fuertes y débiles en
el desarrollo de su trabajo a juicio de su
superior.

e Contrastar los propios puntos de vista con
los de su jefe.

e Acordar compromisos de mejora respecto
a la calidad de su propio trabajo.

Ser ayudados en el proceso de mejora.
Mejorar la comunicacion y el conocimien-
to mutuo con su superior inmediato.

MODELO DE COMPETENCIAS

Y SU DESARROLLO

Aqui, se pretende profundizar en el concepto
de capital intelectual, mediante la creacion del
modelo de direccién estratégica por compe-
tencias.

Como ya se ha visto, los intangibles cobran cada
vez mas importancia en la realidad econémico-
empresarial. Esta evidencia ha justificado el in-
terés que alo largo de la década actual diferen-
tes investigadores, expertos, entidades e insti-
tuciones estan mostrando para conocer como
se crean, cOmo se miden, con qué indicadores,
y como se deben gestionar los citados activos
intangibles, tanto en su consideracion dinami-
ca, como en "flujos de conocimiento'*2.

La competencia esencial*® estda compuesta por
tres elementos de origen tecnolégico (saber y
experiencia acumulados por la empresa); de

origen organizativo (procesos de accion de la
organizacion); y otras de caracter personal
(actitudes, aptitudes y habilidades de los
miembros de la organizacién). De la compe-
tencia de estas competencias basicas distinti-
vas se obtiene la "competencia esencial”.

El objeto de la Direccion Estratégica por Com-
petencias es buscar la "competencia esencial”
como combinacién de las "competencias basi-
cas distintivas"”, ya que ella es la encargada
de analizar la creaciéon y sostenimiento de la
ventaja competitiva. Siendo ésta la resultante
de dichas "competencias distintivas", es decir,
de lo que quiere ser, lo que hace o sabe, y lo
que es capaz de ser y de hacer la empresa, en
otras palabras, la expresién de sus actitudes
o valores, de sus conocimientos (basicamente
explicitos) y de sus capacidades (conocimien-
tos tacitos, habilidades y experiencia).

Destacan los patrones de comportamiento, las
clases de actitud, los valores y rasgos de la
organizacion, por lo cual ejercen mas influen-
cia cuando se trata de distinguir el desempefio
superior del desempefo promedio y suelen ser
mas decisivas para el éxito alcanzado en traba-
jos complejos que las competencias auxiliares.

Como ejemplo de competencias centrales en-
contramos: calidad, orientacion hacia el cliente,
trabajo en equipo, valoracion de la diversidad,
liderazgo, orientacion hacia el aprendizaje, etc.

En cuanto a las competencias auxiliares en-
contramos: los conocimientos, habilidades y
capacidades particulares que se necesiten en
el desarrollo del trabajo, la realizacién de una
funciéon particular o el desempefio de un pa-
pel determinado.

12 Roos y otros, (1997) y Steward, (1997).

13 Bueno y Morcillo, (1997). La competencia esencial. Tomado de www. gestiondelconocimiento.com
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Fig. 1 Capital intangible como generador de ventaja competitiva
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Fig. 2 Modelo de inteligencia

LIDERAZGO
Naturaleza del concepto de liderazgo

La perspectiva tradicional de los lideres - como
personas especiales que marcan el rumbo, to-
man las decisiones cruciales y alientan a las tro-
pas esta profundamente arraigada en una vi-
sion del mundo individualista y asistematica.

Algunos mitos predominantes sobre el lideraz-
go aun estan dominados por el capitan que
dirige la carga de caballeria para rescatar a
los colonos asediados por los indios. Mientras
prevalezcan esos mitos, reforzaran el énfasis
en los hechos de corto plazo y los héroes ca-
rismaticos y no en las fuerzas sistémicas y el
aprendizaje colectivo®.

14 Senge, Peter (1999). La Quinta Disciplina, la funcién de un nuevo lider, Barcelona, Granica. Cap. 18, pag 419.
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La nueva vision del liderazgo en las organiza-
ciones inteligentes se centra en tareas mas
sutiles e importantes. En una organizacion in-
teligente, los lideres ahora son disefiadores,
mayordomos y maestros. Son responsables de
construir organizaciones donde la gente ex-
pande continuamente su aptitud para com-
prender la complejidad, clarificar la vision y
mejorar los modelos mentales compartidos, es
decir son responsables de aprender.

Esta nueva perspectiva es vital. A fin de cuen-
tas, las organizaciones inteligentes seréan soélo
una "buena idea", una visién interesante pero
lejana, a menos que la gente tome la decision
de construirla. Adoptar esta postura constitu-
ye el primer acto de liderazgo, el principio para
inspirar a la visidon de las organizaciones inte-
ligentes. En ausencia de esta postura, las dis-
ciplinas del aprendizaje seran meras compila-
ciones de herramientas y técnicas, medios para
resolver problemas y no para crear algo ge-
nuinamente nuevo. Los lideres de las empre-
sas de hoy desempefian un papel clave para
ayudar a individuos y empresas a liberarse de
la antigua realidad.

En una economia industrial la jerarquia fun-
cionaba: los trabajadores eran "unidades" a
las que podian poner en movimiento, a fin de
que realizaran tareas elementales. En este tipo
de sistema, el trabajo del lider se asemejaba
al de un supervisor. Era la persona que, su-
puestamente, sabia qué cosa debia hacerse, y
quiénes y como la harian. Pero este mundo de
jerarquias, practicamente ha dejado de exis-
tir. El futuro exige que los trabajadores sean
algo mas que personas que dan 6rdenes. Cada
empleado tendrd que aportarle al equipo del
que forma parte un conjunto de habilidades y
de conocimientos Unicos; en algunos casos,
ese aporte seria aun mayor que el del lider.
Este a su vez, debera orquestar el talento de
su equipo y orientarlo hacia fines competiti-
VOS, sin ejercer su propension al autoritaris-
mo. De hecho los verdaderos y nuevos lideres
ya no motivan en el sentido tradicional -- es
decir de arriba abajo--, sino que explotan la
capacidad individual del empleado para auto-
motivarse. El secreto esta en conseguir que
los empleados se interesen por lo que hacen,
por lo tanto el lider debe generar de igual for-

ma esa imagen, esto conlleva a que tenga que
automotivarse en las actividades que él desem-
pefia. Y eso se logra cuando son, y se sienten
parte del proceso.

Limphan'® define el liderazgo como aquella
"conducta del individuo que inicia una nueva
estructura en interaccion con el sistema so-
cial". Por su parte Bird*¢ define al lider como
"un facilitador que permite el trabajo coope-
rativo en el cual sus destrezas superiores lo
llevan a alcanzar fines y satisfacer necesida-
des". Otras escuelas de pensamiento, acufian
de manera general el término como habilidad
o destreza natural y como caracteristica per-
sonal que facilita el establecimiento de las re-
laciones entre los individuos.

Las caracteristicas del lider se complementan
con la proyeccion de credibilidad, lealtad, com-
promiso y conocimiento de las cosas y de la
habilidad para canalizar la tarea dependiendo
de la naturaleza de los individuos y de la or-
ganizacion.

Para poder percibir el liderazgo como exitoso,
es necesario tener en cuenta la interaccion
entre los seres humanos en un tiempo y espa-
cio determinado. Varios investigadores han
tratado de establecer cuéales son las caracte-
risticas de un lider exitoso pero aun no han
logrado un perfil definido. Se ha sefialado que
un lider debe poseer la habilidad para comu-
nicarse efectivamente, desarrollar patrones de
interaccion humana calidos, mostrar interés
por las situaciones sociales, estar disponible,
escuchar y trabajar articuladamente, proyec-
tarse hacia el futuro, lograr la credibilidad,
manejar el poder de acuerdo con la situacion
que impere, aceptar retos, ser proactivo y pro-
yectarse con seguridad.

Con respecto al éxito de un lider, se puede decir
que éste no radica en el adiestramiento reci-
bido para desempefiarse como tal ni en las
caracteristicas sefialadas anteriormente, sino
que existe un factor que no se ha podido de-
terminar y marca la trayectoria del éxito del
lider, éste podria ser relacionado con la perso-
nalidad, el ambiente y la forma en que estos
se entrelazan para que se propicie el desarro-
llo de un estilo de liderazgo.

15 Limphan, J. M. Leadership: general theory and research. lllinois, Peacock, 1973, p.p. 127-133
16 Bird,C. Social psychology, New York: D. Appleton- Century Co. 1988, En Encuentro de Perspectivas (vol. 2 pp.

1594-1604)
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- Liderazgo: un elemento clave para el siglo XXI.
En la actualidad el liderazgo se ha convertido
en un elemento clave, que no se puede con-
fundir con fama o con proezas. Un lider es una
persona que hace lo que se propone, sean
metas grandes o pequefas. Un lider es aque-
lla persona que hace que se cumplan las me-
tas propuestas, que se cambien, que mejo-
ren, que tengan en cuenta su entorno y lo se-
pan animar y dinamizar, es decir que apoya a
un equipo de personas.

El hecho de ocupar un puesto de responsabili-
dad no genera liderazgo por si solo, se puede
quedar en lo estructural es decir, en ejercicios
de poder, y este aunque constituye una parte
del liderazgo, no es suficiente para llegar a
ser lider.

El viejo paradigma del management era: "de-
muéstreme que es responsable y le daré li-
bertad para tomar decisiones". En el nuevo es-
quema, la persona debe ser libre para demos-
trar que es responsable. En la empresa del
futuro, la comprensién de esta diferencia ba-
sica distinguira a los gerentes de los lideres.
La autoridad es un lujo que los lideres ya no
pueden darse. Los dias del gerente "sabeloto-

do" se han ido para siempre. El liderazgo no
es autoridad, ni es poder, es lo que ocurre
cuando los propdsitos individuales son tan fuer-
tes como para transformarse en la visién do-
minante de un equipo?'’.

Existen varios factores basicos que son clave
en el éxito personal:

Distinguir entre poder, autoridad y liderazgo.
Conocerse a si mismo y respetar los valores.
Crear una vision clara, sin apartarse de ella.
Transmitir mensajes a través de iméagenes.
Ser parte del grupo guardando cierta dis-
tancia.

Manejar las relaciones y las transacciones.

Tener integridad a toda prueba.

Conocer los peligros del liderazgo.

Conocer los costos del liderazgo.

gArLNhE

©ONO

Las anteriores habilidades se aprenden y se
refuerzan mutuamente. Es decir que cuando
el lider esta preparado para triunfar es mas
capaz de liderarse, de resolver problemas y
de comunicar. También cuando mas se afianza
la capacidad comunicativa, mas se refuerza la
capacidad de resolver problemas y tomar de-
cisiones, es decir la capacidad de liderar.

Fig. 3 Factores basicos para el liderazgo personal

Existen otras capacidades y habilidades que
estan representadas en el grafico (Fig. 3) cuya
incidencia en el liderazgo personal es menor,
aunque su desarrollo permite que los diferen-

tes factores clave se refuercen. Por ejemplo,
la creatividad aumenta asi como la capacidad
de resolver problemas, la asertividad mejora
la comunicacion, el saber aprender consolida
realmente a los lideres.etc.

1 Crupi, James A., 1999. Gestién, Revista ""De Manager a Lider" Vol, 2 Nim. 1. pp 76-78. Casa Editorial El Tiempo,

Bogota. 1999
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AUTOCONTROL

ASERT VIDAD

APRENDER
A

APRENDER

CREATIVIDAD

Fig. 4 Factores complementarios para el liderazgo personal

10. Autocontrol.

11. Asertividad.

12. Aprender a aprender.

13. Desarrollo de la creatividad.
14. Trabajar en equipo.

La razén por la cual se encuentra el trabajo en
equipo en la mitad es que requiere de las otras
cuatro para ser posible el dinamismo grupal e
individual.

Por lo anterior se hace necesario estimular y
motivar a las personas para que sean capaces
de enfrentarse a conflictos y problemas, tomar
decisiones, llevar a término proyectos y poseer
una buena comunicacion. Los lideres no nacen
sino que se hacen, es decir que para llegar a ser
un lider se necesita de un proceso de aprendi-
zaje.

El sentido de pertenencia debe caracterizar a
los trabajadores y lideres en el perfecciona-
miento empresarial también la discusién de las
inquietudes que resulten del proceso de per-
feccionamiento, desarrollando entonces la
creatividad y la tenacidad necesaria para lo-
grar los cambios con la magnitud y velocidad
que se requiere. Se necesita trabajadores
motivados, altamente comprometidos con los
resultados de su trabajo, bien informados de
los diferentes procesos y capaces de actuar
en todo momento para conseguir los objetivos
elaborados desde la base.

Este proceso debe ser conducido por lideres
proactivos, personas capaces de mover a otras
y encontrar solucién a los problemas y tener
vision para crear futuro en su area de respon-
sabilidad.

Dada la complejidad del proceso, se necesita
el trabajo en equipo, escuchar a las personas,
respetar sus criterios, reconocer el trabajo aje-
no, actuar sin temor, negociar los desacuer-
dos que se presenten y tomar decisiones utili-
zando el consenso.

INTELIGENCIA EMOCIONAL

Las emociones importan. De acuerdo a una
creciente cantidad de datos que lo demues-
tran, el sentimiento es el recurso méas podero-
SO que se posee. Las emociones son salvavi-
das para el conocimiento de si mismo y para
la autoconservacion, que conectan profunda-
mente la persona en siy con los demas, con la
naturaleza e incluso si se quiere con el cos-
mos. Las emociones informan de cosas que
son de la mayor importancia para si mismo:
las personas, valores, actividades, y necesi-
dades que aportan motivacién, entusiasmo,
autocontrol y persistencia.

En el ser humano, la experiencia de una emo-
cion involucra el conjunto de cogniciones, ac-
titudes y creencias sobre el mundo, que se
utiliza para valorar una situacion concreta, y
por tanto, influye en el modo en el que se per-
cibe dicha situaciéon. Conocer las propias emo-
ciones, la capacidad de poder controlar senti-
mientos en un momento u otro es fundamen-
tal para la "penetraciéon psicolégica" y la com-
prension de uno mismo. Manejar las emocio-
nes para que los sentimientos sean adecua-
dos, capacidad para serenarse, de librarse de
irritabilidad la ansiedad y melancolias excesi-
vas; permiten no tener que luchar contra sen-
timientos de afliccién y los que poseen inteli-
gencia emocional se recuperan con mayor ra-
pidez de los reveses y trastornos de la vida.
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El desarrollo de la inteligencia emocional es
crucial para alcanzar el éxito en la vida, mas
que la inteligencia cognitiva, es por esto que
se ha convertido en uno de los temas mas in-
teresantes y debatidos en campos como la
psicologia, neurologia conductual amenazan-
do con revolucionar los métodos de ensefian-
za tradicionales que solo estan enfocados al
desarrollo de la inteligencia cognitiva.

Segln Goleman?® "utilizo el término emocién
para referirme a un sentimiento y sus pensa-
mientos caracteristicos, a estados psicologi-
cos y biolégicos y a una variedad de tenden-
cias a actuar. Existen cientos de emociones
junto con sus combinaciones, variables, mu-
taciones y matices. En efecto, existen en la
emocién mas sutilezas de las que podemos
nombrar".

Ahora, al hablar de una aptitud emocional
Goleman sefiala: "Una aptitud emocional es
una capacidad aprendida, basada en la inteli-
gencia emocional, que origina un desempefo
laboral sobresaliente™1°.

El considera cinco aptitudes emocionales su-
bordinadas a dos grandes grupos:

1. Aptitud personal: Determinan el domi-

nio de uno mismo. Comprenden las si-
guientes aptitudes:
Autoconocimiento: Consiste en conocer los
propios estados internos, preferencias, re-
cursos e intuiciones. Este comprende tres
aptitudes emocionales:

Conciencia emocional:Reconocimiento de
las propias emociones y sus efectos.

Autoevaluaciéon precisa: conocimiento de
los propios recursos interiores, habilida-
des y limites.

Confianza en uno mismo: Certeza sobre el
propio valer y facultades.

2. Autorregulacion: Maneja los propios es-
tados internos, impulsos y recursos. Esta
comprende cinco aptitudes emocionales.

Autodominio: Mantener bajo control las
emociones y los impulsos perjudiciales.

Confiabilidad: Mantener normas de hones-
tidad e integridad.

Escrupulosidad: Aceptar la responsabilidad
del desemperfio personal.

Adaptabilidad: Flexibilidad para reaccionar
ante los cambios.

Innovacién: Estar abierto y bien dispues-
to para las ideas y los enfoques novedo-
sos y la nueva informacion.

3. Motivacion: Tendencias emocionales que
guian o facilitan la obtencién de metas.
Esta comprende las siguientes aptitudes
emocionales:

Afan de triunfo: Afan orientador de mejo-
rar; responder a una norma de excelencia.

Compromiso: Alinearse con los objetivos
de un grupo u organizacion.

Iniciativa: Disposicion para aprovechar las
oportunidades.

Optimismo: Tenacidad para buscar el ob-
jetivo, pese a los obstaculos y reveses.

¢COMO LOGRAR Y DESARROLLAR LA IN-
TELIGENCIA EMOCIONAL?

Para aumentar el nivel de IE, lo primero que
se debe hacer es mantener un buen trato ha-
cia las demas personas y hacia si mismo, te-
ner constantemente un enfoque positivista,
expresar y defender nuestras ideas estando
abiertos a las criticas, ser tolerantes ante po-
sibles escenarios de cambio y sobre todo,
afrontar las dificultades con caracter, propi-
ciando las mejores soluciones.

Cada persona debe buscar en su interior esos
detonantes de IE y cultivarlos para que hagan
parte de la vida y redunden en mejoras de sus
relaciones laborales, familiares y sociales,
adoptandolos como un rasgo caracteristico de
la propia personalidad.

En la empresa
Para generar un ambiente laboral bajo el con-
cepto de IE se debe empezar por la formula-

18 Goleman, Daniel. La inteligencia emocional .(1995) New York. Editorial Kairos. pp 45-47

19 Goleman, Daniel. Ibid; pp. 48-49
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cion de las preguntas planteadas por Bolivar?®
¢Qué podemos hacer para que la inteligencia
emocional se desarrolle en nuestras empre-
sas? ¢Es suficiente difundir los conceptos?,
¢Qué ha de tener un programa de inteligencia
emocional para que tenga éxito?

Para ello, la autora prescribe a "los talleres
de inteligencia emocional” como la herramienta
clave en cualquier programa para el desarro-
llo de la inteligencia emocional.

Mediante la aplicacion de estos talleres el ente
logra las siguientes ventajas que repercuten
positivamente en su vida personal y laboral:

La comunicacién mejora.
El trabajador se siente mas persona, mas
feliz, m&s pleno y con mayor calidad de vida.
Aumenta la motivacion.
Las relaciones personales mejoran.
Las personas se implican mas en su tra-
bajo siendo asi méas responsables y aut6-
nomas.
Se mejora el clima laboral.
El poder vy el liderazgo se ven reforzados.
Aumenta la eficacia y eficiencia de las per-
sonas y de los equipos.

e |Los procesos de cambio y de mejora con-
tinua se agilizan.

e Mejoran las relaciones con los clientes y
con todos los publicos de la empresa.

e Mejora la rentabilidad financiera de la
empresa.

Para desarrollar exitosamente la IE en la em-
presa, todos y en especial los altos cargos,
deben desarrollarla individualmente, es decir
empezar por el propio desarrollo personal, el
esfuerzo de cada uno de los implicados, su
analisis introspectivo, la toma de consciencia
y la voluntad de cambio.

Para que los talleres de IE sean eficaces, C.
Bolivar?! sugiere algunas pautas:

e Los objetivos deben estar muy bien defi-
nidos y hallarse dentro del area de la inte-
ligencia emocional.

e Deben ser guiados por profesionales de la
IE.

e Han de seguir una metodologia vivencial,
utilizando métodos tipo "in door/outdoor
training" o juegos y experiencias que faci-
liten la conexién con la realidad individual
y de la empresa.

e Han de propiciar la introspeccion, la re-
flexién y la toma de conciencia.

e Han de conectar con las emociones y la
motivacion de cada participante.

¢Los directivos de hoy se conocen a si mis-
mos?

Seguln Maria Julieta Balart?? "la mayoria de los
directivos que toman cursos de inteligencia
emocional, lo hacen por la necesidad de me-
jorar su relacion con los demas y optimizar su
poder de influencia o persuasion. Desafortu-
nadamente no son conscientes que para po-
der ser efectivos en este aspecto lo primero
que deben hacer es conocerse a si mismos y
aceptarse. Por regla general no saben quie-
nes son realmente, se identifican con sus
creencias, sus valores, fortalezas y debilida-
des, sin considerar si estas les corresponden
realmente o son adaptaciones del exterior
aceptadas por ellos como verdades".

Como consecuencia de lo anterior, a menos
que se encuentren ante situaciones adversas,
no se hacen cuestionamientos en relacion a
su automotivacién ni a su vida profesional o
personal.

Cuanto mayor sea el rango del directivo, ma-
yor es el desconocimiento que tiene de si mis-
mo dado que para €l no ha habido necesidad
de indagar. Por lo anterior, conocerse implica
entenderse y éste es un primer paso para la
auto aceptacion, lo cual es condicion necesa-
ria para empezar a quererse y asi lograr rela-
cionarse bien con los demés mediante el ma-
nejo de sus emociones, su moderacion y el
ordenamiento consciente de las mismas.

Pensamiento constructivo

De acuerdo con el psicélogo cognitivo e inves-
tigador Seymour Epstein?3, "el pensamiento de
la inteligencia experiencial o pensamiento
constructivo, esta relacionado con el éxito en
el trabajo, la salud fisica, el ajuste emocional,
el éxito en las relaciones personales y una

20 Bolivar, Cris. Cémo Desarrollar La Inteligencia Emocional En La Empresa: http://ar.emagister.com

21 Bolivar, Cris. Como desarrollar la inteligencia emocional en la empresa: http://ar emagister.com

22 Balart, Maria Julieta "Herramientas y Sistemas para Desarrollar la Inteligencia Emocional

23 Epstein, Seymour “"Contructive thinking: the key to emotional intelligence"”. 1998. Wesport, CT: Greenwood

Publishing, pag. 98.
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mayor satisfaccion en la vida en general".
Epstein habla de dos sistemas de pensamien-
to: la inteligencia racional (relacionado con el
coeficiente intelectual) y la inteligencia expe-
riencial, que esta relacionada con la experien-
cia de las emociones y abarca tres tipos de
inteligencia: emocional, social y practica.

Epstein realizé varios estudios y como resul-
tado de los mismos pudo comprobar que el
pensamiento constructivo estéa relacionado con
el éxito en el trabajo, la salud fisica, el ajuste
emocional, el éxito en las relaciones persona-
les y una mayor satisfaccion en la vida en ge-
neral. Por lo anterior, concluy6: "El pensamien-
to constructivo es el pensamiento de la inteli-
gencia experiencial™?4,

¢Como es el pensamiento constructivo?

Los principales componentes del pensamiento
constructivo son el afrontamiento emocional y
el afrontamiento conductual. Quienes tienen
altamente desarrollados estos dos aspectos
suelen ser buenos pensadores constructivos.
Otras facetas no menos importantes, pero en
las que conviene tener un nivel bajo son: el
pensamiento categdrico, pensamiento supers-
ticioso, pensamiento esotérico y optimismo
ingenuo.

El afrontamiento emocional. Se relaciona con
la capacidad para manejar adecuadamente los
sentimientos negativos. Quienes se destacan
en este aspecto tienen bajos niveles de es-
trés, no se toman las cosas personalmente,
no son demasiado sensibles al rechazo y al
fracaso y no se preocupan por cosas que no
pueden controlar.

El afrontamiento conductual. Se trata de un
pensamiento orientado a la accion.

Las personas que son buenas en esto, pien-
san en modos efectivos de solucionar los pro-
blemas y se ponen en marcha, son optimis-
tas, aceptan los retos y se arriesgan, ya que
piensan que todo saldr& bien.

- Pensamiento categoérico. Los pensadores
categoricos tienen un pensamiento dicoto-
mico, siendo intolerantes, y solo admiten su
punto de vista, considerando que opiniones

diferentes a las suyas son erréneas.

- Pensamiento supersticioso. Este tipo de
pensamiento se relaciona con las supers-
ticiones personales. Estas personas se cen-
tran mas en defenderse de lo malo que
pueda pasarles que en conseguir ser feli-
ces y disfrutar de la vida. Son pesimistas
y tienden a deprimirse con facilidad.

- Pensamiento esotérico. Se encuentra re-
lacionado con las supersticiones tradicio-
nales (romper un espejo, pasar bajo una
escalera) y los fendmenos paranormales e
inusuales. Si este tipo de pensamiento es
demasiado alto genera dificultades a la
hora de usar la capacidad de critica.

- Optimismo ingenuo. En este grupo de per-
sonas se ubican quienes mas alla de ser
optimistas no tienen fundamento para serlo
ya que piensan que cuando les pasa algo
bueno sera sucedido de mas cosas bue-
nas. Este tipo de personas suelen caer bien
a los demas y tienen una vision simplista
de la realidad, son ingenuos y tienden a
evitar las realidades desagradables omi-
tiendo las debidas precauciones.

Un buen pensador constructivo

Las personas que piensan en forma construc-
tiva, se aceptan a si mismas y a los demas
considerando que su vida tiene un propdésito,
son optimistas, sin dejar de lado la realidad. No
generalizan sus experiencias ni positivas ni ne-
gativas. Se enfrentan a la incertidumbre y a las
complejidades de la vida diaria, en vez de recu-
rrir a las supersticiones y a otras formas de pen-
samiento para explicar o controlar su ambiente.

Al tener una emocién negativa, la tratan con
un minimo de estrés y se ponen en marcha
para resolver problemas de la vida diaria de
un modo efectivo, en vez de lamentarse juz-
gandose a si mismos y a los demas. Piensan
de manera flexible adaptando su comporta-
miento a las distintas situaciones de la vida
viendo tanto el lado bueno como el malo de
las cosas. El buen pensador constructivo "acep-
ta lo que no puede cambiarse, cambia lo que
puede cambiarse y conoce la diferencia entre
ambas cosas"?.

24 Seymour Epstein, "Contructive thinking: the key to emotional intelligence"
25 Seymour Epstein, "Contructive thinking: the key to emotional intelligenc"
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ASPECTOS METODOLOGICOS

-Tipo de estudio.

El estudio realizado en esta investigacion fue
un estudio descriptivo, en el que las respues-
tas se analizaron de manera porcentual.

El estudio descriptivo mide de manera inde-
pendiente los conceptos o variables objeto de
estudio, aunque puede integrar las medicio-
nes de cada una de dichas variables para de-
cir como es y como se manifiesta el fendbmeno
estudiado. Esta investigacion se hizo de ma-
nera descriptiva ya que busc6é medir y propor-
cionar una descripcién del uso de las aptitu-
des emocionales estudiando la aplicacion de
la inteligencia emocional de los lideres empre-
sariales de la ciudad de Bogot4, a través de la
medicion de sus cinco aptitudes basicas (au-
toconciencia, autorregulacion, habilidades so-
ciales, empatia y motivacion). Se hizo la des-
cripciéon de la opiniéon de los mismos con res-
pecto al tema estudiado ademas de la valora-
cion que ellos le dieron a algunos aspectos
relacionados con el manejo de sus emociones
y otros items involucrados en el trato que dan
a cierto tipo de situaciones que se presentan
en el desarrollo de su funcién.

-Poblacion de referencia y muestra.

Como poblacién de referencia, se tuvo a 35
gerentes de empresas de diversos sectores de
la economia, inscritas en la Camara de Comer-
cio en la ciudad de Bogota y con registro vi-
gente al afno 2005.

La muestra de la respectiva poblacion, fue to-
mada a partir de la lista de empresas que ope-
ran en la ciudad de Bogota, suministrada por
la Camara de Comercio, para después de for-
ma aleatoria, seleccionar las que fueron obje-
to de estudio.

-Instrumentos.

La encuesta fue diseflada a partir de la revi-
sion de la literatura sobre el tema de Inteli-
gencia Emocional, se disefi6 de tal manera que
comprendiera las cinco dimensiones de la in-
teligencia emocional y se pudiera indagar me-
diante ésta si la muestra seleccionada poseia
o no dichas habilidades.

Como las cinco dimensiones basicas dependen
de ciertas habilidades emocionales se hizo ne-
cesario no solo evaluar dichas dimensiones sino
desagregarlas y formular preguntas que permi-
tieran reconocer el uso de esas habilidades.

En cuanto a la aplicacion del instrumento, lue-
go de haber seleccionado las 35 empresas de
Bogota, se pidié una cita con los respectivos
gerentes y se aplicé la encuesta de manera
personal. Al momento de responder la encues-
ta, algunos gerentes hicieron uso de las ayu-
das visuales con las que se contaba y otros
no. Quienes no hicieron uso de las mismas,
prefirieron tener una encuesta en blanco e ir
leyendo las preguntas a la par con el encues-
tador. Se dieron casos en los cuales el encues-
tado prefirié la opcion de auto contestacion,
en estos casos, el papel del encuestador fue
ser un guia y apoyar al encuestado en cual-
quier duda o inquietud que tuviera.

Dado que la encuesta esta planteada como un
auto informe del individuo, se corre el riesgo
de adquirir informaciéon no muy precisa, ya que
en este tipo de situaciones quien esta contes-
tando la encuesta, inconcientemente tiende a
contestar lo que para el representa la mejor
opcion (deseabilidad social).

En el momento de aplicar el instrumento, con
el fin de hacer homogénea la informacion, el
encuestador debié dar una breve explicacion
de los conceptos indagados para reducir el
margen de error que se pudiera presentar ya
que cada encuestado podria entender cada
concepto alli tratado de distinta forma.

-Hipotesis.

Al aumentar el manejo de las habilidades emo-
cionales componentes de la inteligencia emo-
cional, por parte de un gerente, es de esperar
un incremento o mejora en el desempefio eco-
ndmico de la organizacién que dirige.

-Método de Investigacion.

Se us6 el método correlacional el cual consis-
te en investigar la relacién existente entre
cierta(s) caracteristica(s) (éxito, lideres em-
presariales de la ciudad de Bogota) y las va-
riables conductuales (aptitudes emocionales),
sin la necesidad de manipular o cambiar una
variable. Por medio de este método se pueden
identificar las relaciones que existen entre dos
0 mas variables, sin que se necesite saber
exactamente la causa de ellas.

Como apoyo al método anteriormente expues-
to, se hizo uso de las encuestas, técnica con-
sistente en preguntar a un niamero de perso-
nas (muestra), algunas cuestiones de opinion
sobre cierto tépico.
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ANALISIS DE LA INFORMACION Y
PRESENTACION DE RESULTADOS

Para la realizacion del trabajo de campo se hizo
una seleccién aleatoria de 35 gerentes de
empresas que operan en la ciudad de Bogota
pertenecientes a cualquiera de los tres gran-
des sectores de la economia: manufacturero,
comercial y de servicios. En dicha seleccion
no fue tenido en cuenta el nivel de ingresos,
activos, tamario del patrimonio, actividad, nu-
mero de empleados, etc. Las empresas se cla-
sificaron de la siguiente manera:

Sector manufacturero. Pertenecen a este gru-
po las siguientes empresas:

- Brinsa S.A.
- Uniproductos S.A.
- Partescol Ltda.

Sector comercial. Pertenecen a este grupo las
siguientes empresas:

-  Subaru de los Andes Ltda.

- Inversiones Buitrago Forero y Cia Ltda.

- Servicios Continental Ltda.

- Alpina Productos Alimenticios S.A.

- Técnicas Americanas de Estudio para
Colombia.

- Surtifruver de la Sabana.

- Coltanques Ltda.

- Inversiones HBR Ltda.

- Afilmaquinas Ltda.

- Carulla Vivero S.A.

Sector servicios. Pertenecen a este grupo las
siguientes empresas:

- Granahorrar.

- Jardines de Paz S.A.

- Unién Estratégica Ltda.

- Transportes Bermudez S.A.
- Kuehne Nagel S.A.

- RUGAM y CIA Ltda.

- EPCON Ingenieria Ltda.

- PCI de Colombia Ltda.

- Lutrans Ltda.

- Sodexho Pass de Colombia.

- Administradores de Cartera Ltda.
- Colmena BCSC.

- Informéatica y Tecnologia Ltda.
- Transportes Vallejo Gomez.

- Dattis Comunicaciones S.A.

- Zetta Comunicadores S.A.

-  Telmex Colombia S.A.

- BusinessCol Ltda.

- Coounibosque.

- Coremco.

- Fiduagraria S.A.

- BBVA.

De los gerentes encuestados no fue tenido en
cuenta el nivel de estudios, edad, género, ex-
periencia, estado civil, nUmero de empleados
a su cargo ni otra condicién especifica. El uni-
verso muestral lo componen 24 gerentes de
género masculino (69% del total de la mues-
tra) y 11 gerentes del género femenino (31%
del total de la muestra). El nivel de estudios
que se encontr6 en la muestra seleccionada fue
clasificado en cuatro grupos: primero bachille-
res con un porcentaje de 6% que corresponde a
2 gerentes, el segundo grupo es el técnico, com-
puesto por el 6% de la muestra, es decir 2 ge-
rentes, en tercer lugar encontramos al grupo de
profesionales constituido por 14 gerentes (40%
de la muestra), y por ultimo esta el grupo cuyo
nivel de estudios asciende a post grado, este
grupo lo conforman 17 gerentes que represen-
tan el 49% de la muestra.

A continuacion se mostraran los resultados del
grupo de variables tenidas en cuenta en la pre-
sente investigacion, de igual manera se men-
cionaran algunas preguntas las cuales ayuda-
ron a evaluar las diferentes variables:

Género: Autoconciencia, autorregulacion, mo-
tivacion, empatia, habilidades sociales.
Edades: Autoconciencia, autorregulaciéon, mo-
tivacion, empatia, habilidades sociales.
Nivel de estudios: Autoconciencia, autorregula-
cion, motivacion, empatia, habilidades sociales.

JAnte la presencia de alguna emocién que experimento, ¢sabe usted por qué se pro-
dujo y reconoce el efecto sobre su desempeno?

Siempre

La mayoria de las veces 17 49%

Pocas veces

No me percato de ello

TOTAL

14 40%
3 9%
1 3%

35 [100%

Tabla 2. Autoconciencia (conciencia emocional)
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¢Es usted consciente de las fortalezas y debilidades que posee y considera que las
mismas se han desarrollado con base en experiencias vividas?

Si 35 100%
No 0 0%
Total: 35 100%

Al momento de tomar una decision de cuyo éxito en su empresa esta seguro, usted:

Confianza en su criterio

asi los demas no lo compartan 16 46%
Al escuchar opiniones de rechazo

duda en llevarla a cabo 5 14%
Ante las criticas replantea su

decision y/o la descarta 14 40%
TOTAL 35 100%

Tabla. 3 Autoconciencia (confianza en si mismo)

Reparta 100 puntos entre las habilidades que se muestran a continuacion de manera
que refleje la importancia que tiene para usted cada una en su desempefio como

gerente:

Autorregulacion 688 20%
Conciencia de uno mismo 656 19%
Motivacién 938 27%
Empatia 623 18%
Habilidades Sociales 595 17%
TOTAL 3.500 |100%

Tabla 4. Ponderacién de aptitudes.

INTELIGENCIA INTRAPERSONAL E INTERPERSONAL
(PONDERACION DE APTITUDES)

20% 17%

18%

0,
19% B Habilidades Sociales

B Empatia

O Motivacion

[J Conciencia de uno mismo
B Autorregulacion

27%

Fig. 5 Ponderacion de Aptitudes

De la muestra seleccionada, el 49% de los reconocen el efecto sobre su desempefio. Sélo
gerentes, es decir 17 de ellos respondieron que el 3% de los encuestados (1 gerente) respon-
la mayoria de las veces al experimentar algiin  dié que no se percata de dicho efecto.

tipo de emocién saben porqué se produjo y
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El 100% de los encuestados respondié que es cons-
ciente de las fortalezas y debilidades que posee
ademas de ser consciente que las mismas se de-
sarrollaron gracias a experiencias vividas.

En cuanto a la autoconfianza, el 46% de los
encuestados (16 personas) confia en su crite-
rio al momento de tomar decisiones a pesar
que los demas no lo compartan. El 14% (5
gerentes) al escuchar opiniones negativas duda
en llevar a cabo cualquier decisiéon tomada.

Los gerentes le dan mayor importancia a la
motivacion con un porcentaje de 27% (938
puntos), seguida por un porcentaje no muy
inferior de la autorregulaciéon con un 20% (688
puntos). En ultimo lugar, los encuestados con-
sideran las habilidades sociales como la apti-
tud menos relevante a la hora de desarrollar
sus labores, ya que esta obtuvo tan solo 595
puntos de 3500 posibles, que equivale al 17%
de la muestra.

A continuacion le presento una serie de aptitudes emocionales. Cuanto mas conside-
re que dicha aptitud usted posee debe dar una mayor puntuaciéon y en caso de no

poseerla su opcidon debe ser cero.

CINCO CUATRO TRES DOS UNO CERO TOTAL
®) (4) 3) (&) 1) 9
Autocontrol 14 16 4 1 0 0 35
Adaptacion 15 15 4 1 0 0 35
Fiabilidad 11 16 6 2 0 0 35
Innovacion 5 20 6 4 0 0 35
Responsabilidad 30 5 0 0 0 0 35

Tabla 5. Autorregulacion

CINCO CUATRO TRES DOS UNO CERO TOTAL
(©) (CD) 3 (2) (@D) (CERO)
Autocontrol 40% 46% 11% 3% 0% 0% 1
Adaptacion 43% 43% 11% 3% 0% 0% 1
Fiabilidad 31% 46% 17% 6% 0% 0% 1
Innovacion 14% 57% 17% 11% 0% 0% 1
Responsabilidad 86% 14% 0% 0% 0% 0% 1

Tabla 6. Autocontrol

3%_0% 0%

11%

46%

Autocontrol

® CINCO (5)
40% m CUATRO (4)
® TRES (3)
®DOS (2)

= UNO (1)

u CERO (0)

Fig. 6 Autocontrol.

32 Cuadernos Latinoamericanos de Administracion - Vol. V No. 8 - Enero - Junio de 2009 - ISSN 1900-5016



constructivo de empresarios bogotanos para el desempeno como lideres gerenciales con éxito

Estudio exploratorio sobre el desarrollo de la inteligencia emocional y del pensamiento gg

En cuanto al autocontrol el 46% de los geren- taje de 5. El menor puntaje obtenido para esta
tes dio a dicha aptitud un puntaje de cuatro categoria fue de dos (2) puntos con un por-
(4), seguido de un 40% que le asign6é un pun- centaje de 3%.

Adaptacién

 CINCO (5)
439  WCUATRO (4)

u TRES (3)

®DOS (2)

= UNO (1)

= CERO (0)

Fig. 7 Adaptacion.

El liderazgo en esta categoria fue compartido uno de ellos. La menor calificacion que obtuvo
por dos puntajes que corresponden a cincoy esta aptitud fue de tres puntos equivalentes
cuatro puntos, lo que equivale al 43% en cada al 3% de los gerentes encuestados.

Fiabilidad

60/0 00/0
m CINCO (5)

B CUATRO (4)
m TRES (3)
B DOS (2)
= UNO (1)

= CERO (0)
46%

Fig. 8 Fiabilidad.

El 46% de los encuestados le dio una califica- puntos. El menor porcentaje obtenido en esta
cion de cuatro a la fiabilidad, seguido de un categoria fue de 6% que corresponde a dos
31% que le asigndé una importancia de cinco puntos.

Innovacion

11% 0% 149, M CINCO (5)
B CUATRO (4)
¥ TRES (3)

M DOS (2)

M UNO (1)

57% M CERO (0)

Fig. 9 Innovacion.

Cuadernos Latinoamericanos de Administracion - Vol. V No. 8 - Enero - Junio de 2009 - ISSN 1900-5016 33



gE Francisco Pereira M. - Claudia M@ Cardona L. - Catalina Méndez C. - Diego Javier De Arriba T.

Mé&s de la mitad de los encuestados, es decir tos a la innovacion. El 11% de los gerentes le
un 58%, le dio una calificacion de cuatro pun- asigno la calificacibn mas baja de 2 puntos.

Responsabilidad

0% 0% 0% 0%
B CINCO (5)

14%

m CUATRO (4)
B TRES (3)
m DOS (2)
= UNO (1)

B CERO (0)

86%

Fig. 10 Responsabilidad.

Esta fue la categoria con mayor unanimidad ficaciéon de cinco puntos. El 14% restante le
en la respuesta, ya que el 86% de la muestra, signé una calificacion de cuatro.
que equivale a 30 gerentes le asigné una cali-

Por favor indique el grado de frecuencia con que actua usted frente a las siguientes
situaciones:

Siempre La mayoria Algunas Con poca Nunca  Total
de las veces veces frecuencia

Se orienta a los resultados 9 20 4 2 0 35
Hace sacrificios para lograr
un objetivo general 12 21 2 0 0 35
Va mas alla de lo que se le
requiere o espera de usted 16 15 4 0 0 35
Persiste en lograr objetivos
frente a los obstaculos que
se presentan 19 14 1 1 0 35

Tabla 7. Motivacion.

Siempre La mayoria Algunas Con poca Nunca Total
de las veces veces frecuencia

Se orienta a los resultados 26% 57% 11% 6% 0% 100%
Hace sacrificios para lograr
un objetivo general 34% 60% 6% 0% 0% 100%
Va mas alla de lo que se le
requiere o espera de usted 46% 43% 11% 0% 0% 100%
Persiste en lograr objetivos
frente a los obstaculos que
se presentan 54% 40% 3% 3% 0% 100%
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Motivacion

M Se orienta a los
resultados

m Hace sacrificios para
lograr un objetive

general

® Va mas alla de lo
que se le requiere
o espera de usted

Siempre Lamayorfa Algunas  Con poca

de las veces veces frecuencia

Persiste en lograr
objetivos frente a
los obstaculos que
se presentan

Nunca

Fig. 11 Motivacion.

El 57% de los gerentes encuestados respon-
dié que la mayoria de las veces se orienta ha-
cia los resultados proponiéndose metas u ob-
jetivos dificiles de alcanzar. Solo el 6% res-
pondié que esto lo hacia con poca frecuencia.

En referencia a la caracteristica de hacer sa-
crificios para lograr un objetivo general y ser
utiles en la mision general de la organizacion,
el 60% de la muestra respondié que esto lo
hace la mayoria de las veces, y el 6% comen-
t6 que lo hace en algunas ocasiones.

Con respecto a la situacion de ir mas alla de lo
que se espera de ellos el 46% respondié que
esto lo hacian la mayoria de las veces y sélo
un 11% lo hacen en alguna ocasion.

Al preguntarles sobre la persistencia en lograr
objetivos frente a los obstaculos que se pre-
senten, las respuestas encontradas fueron que
un 54% dice que lo hace siempre.

Los puntajes mas bajos se encuentran los ran-
gos algunas veces y con poca frecuencia con
un 3% cada una.

Por favor indique su grado de acuerdo o desacuerdo con respecto a las siguientes

afirmaciones:

Totalmente Bastante

de acuerdo  de acuerdo

Ni en acuerdo Bastante Totalmente TOTAL
ni en en en
desacuerdo desacuerdo desacuerdo

Escuchar puntos de vista
y emociones del personal 24 9

2 0 0 35

Reconocer logros y virtudes
del personal retandolo para
mejorar su desempefio 23 12

Entender las necesidades
de los clientes fidelizandolos
y brindandoles asistencia 27 8

Entender diversos puntos
de vista respetando las
diferencias 17 13

Interpretar las corrientes
sociales, politicas y
emocionales del grupo 8 17

10 0 0 35

Tabla 8. Empatia.
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Totalmente Bastante Ni en acuerdo Bastante Totalmente TOTAL
de acuerdo de acuerdo ni en en en
desacuerdo desacuerdo  desacuerdo
Escuchar puntos de vista
y emociones del personal 69% 26% 6% 0% 0% 100%
Reconocer logros y
virtudes del personal
retandolo para mejorar su
desempefio 66% 34% 0% 0% 0% 100%
Entender las necesidades
de los clientes fidelizandolos
y brindandoles asistencia 77% 23% 0% 0% 0% 100%
Entender diversos puntos
de vista respetando las
diferencias 49% 37% 14% 0% 0% 100%
Interpretar las corrientes
sociales, politicas y
emocionales del grupo 23% 49% 29% 0% 0% 100%
Empatia W Escuchar puntos de vista

90
80 4

60
50
40 +
30 . -
10 + l

Porcentaje

Totalmente Bastante Nien acuerdo Bastante en Totalmente

¥ emociones del personal

®Reconocer logros v virtudes
del personal renténdelo para
mejorar su desempefio

®Entender las necesidades de
los dlientes fidelizdndolos y
brindandoles asistencia

= Entender diversos puntos de
wvista respetando las
diferencias

sInterpretar las corrientes
soclales, politicas y
emocionales del grupo

de acuerdo  de acuerdo ni en desacuerdo

desacuerdo

desacuerdo

Fig. 12 Empatia.

El aspecto de escuchar los puntos de vista y
emociones del personal para poder ayudarlos,
fue calificado de totalmente importante en el
69% de las ocasiones. El 6% de la muestra no
le dio ni importancia ni se la quito.

En cuanto al reconocimiento de las virtudes y
logros del personal, para mejorar su desempe-
fio, el total de la muestra se dividié en dos res-
puestas: Totalmente importante y bastante im-
portante con el 66% y 34% respectivamente.

El 77% de los gerentes encuestados opind que
entender las necesidades de los clientes au-
mentando su satisfaccion y fidelidad, ofrecien-
do un alto grado de asistencia, es totalmente

importante en su labor. El 23% restante le dio
una valoracion de bastante importante.

En cuanto a la afirmacién de entender los di-
versos puntos de vista respetando las diferen-
cias y viendo en éstas una oportunidad de cre-
cimiento, la respuesta mas altay 81 mas baja
obtenida fue 49% (totalmente importante) y
14% (ni en acuerdo ni en desacuerdo) respec-
tivamente.

Para el 49% de los gerentes encuestados es
bastante importante interpretar las corrientes
sociales, politicas y emocionales del grupo que
dirigen. El 23% de los mismos opind que es total-
mente importante tener en cuenta este aspecto.
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¢Maneja con diplomacia y tacto situaciones y/o personas dificiles, alentando al deba-
te buscando soluciones y beneficios que beneficien a todos?

Sl 34 97%
NO 1 3%
TOTAL 35 1

Tabla 9. Habilidades sociales manejo de conflictos.

Habilidades Sociales
Manejo de Conflictos

3%

mSI
H NO

97%

Fig. 13 Habilidades Sociales (manejo de conflictos).

El 97% de la muestra maneja con diplomacia cando soluciones que beneficien a todos. Solo
y tacto situaciones y/o personas dificiles bus- el 3% que corresponde a 1 gerente no lo hace
de esta manera

¢Posee usted capacidad de convencer a los demas, usando presentaciones agrada-
bles de sus ideas y técnicas indirectas para clarificar su punto de vista?

Total Capacidad 15 43%
Gran Capacidad 16 46%
Capacidad Media 4 11%
Poca Capacidad 0 0%
No la Poseo 0 0%
TOTAL 35 100%

Tabla 10. Habilidades Sociales (influencia).

Habilidades Sociales - Influencia

No la Posec | O
Poca Capacidad = 0
Capacidad Media [N 11
Gran Capacidad | 46
Total Capacidad _ 43

Opciones

0 10 20 30 40 50

Porcentaje

Fig. 14 Habilidades sociales (influencia).

Cuadernos Latinoamericanos de Administracion - Vol. V No. 8 - Enero - Junio de 2009 - ISSN 1900-5016 37



gE Francisco Pereira M. - Claudia M@ Cardona L. - Catalina Méndez C. - Diego Javier De Arriba T.

El 46% de los gerentes posee gran capacidad punto de vista, seguido no muy lejos de un
para convencer a los demas presentando sus 43% que dice tener total capacidad.

ideas de forma agradable y clarificando su

Totalmente Bastante No importa Poco Totalmente TOTAL
Importante Importante ni es Importante sin
irrelevante importancia

Efectividad en el intercambio
de mensajes 15 19 0 1 0 35
Influencia en el desempefio
de otros 17 13 3 2 0 35
Identificar posiblidades de
mejorar siendo ejemplo para
alcanzarlas 22 10 3 0 0 35
Crear clima agradable 17 9 6 2 1 35
Propender por la fortaleza y
dinamismo del grupo 27 5 3 0 0 35

Tabla 11. Habilidades Sociales (Comunicacién, liderazgo, catalizador de cambios,

establecimiento de vinculos y cooperacion).

Fig. 15 Habilidades sociales (comunicacién, liderazgo, catalizador de cambios,

establecimiento de vinculos y cooperacion.

Totalmente Bastante No importa Poco Totalmente  TOTAL
Importante  Importante ni es Importante sin
irrelevante importancia
Efectividad en el intercambio
de mensajes 43% 54% 0% 3% 0% 100%
Influencia en el desempefio
de otros 4% 37% % 6% 0% 100%
Identificar posiblidades de
mejorar siendo ejemplo
para alcanzarlas 63% 29% 9% 0% 0% 100%
Crear clima agradable 4% 26% 17% 6% 3% 100%
Propender por la fortaleza
y dinamismo del grupo 77% 14% 9% 0% 0% 100%
Habilidades Sociales (Comunicacién, Liderazgo, Catalizador Cambio,
Establecimiento Vinculos Cooperacién) m Efectividad en el
Intercambio de
90 mensajes
80
W Influencia en el
70 de otros
o 60 -
8
c 50 mIdentificar posibilidades
8 i de mejorar siendo
o 40 ejemplo para
akcanzarias
E 30 4
20 - ' Crear clima agradable
S 18
Totalmente Bastante N;lmpofta ni Poco Iutalsr;ente .r:ftglegz?;’mal‘:nism
importancia del grupe
Opciones
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El 54% de los gerentes opinaron que es bas-
tante importante la comunicacion efectiva com-
partiendo informacidén positiva y negativa. Solo
el 3% de los mismos le dio un rango de poco
importante.

En cuanto a la influencia en el desempefio de
otros para lograr compartir la filosofia institu-
cional, el 49% de la muestra juzgo que es bas-
tante importante este aspecto mientras solo
un 6% lo considerd de poca importancia.

En el item de identificar las posibilidades de
mejora siendo ejemplo para alcanzarlas, el

mayor puntaje se le otorg6é a totalmente im-
portante con un 63% y con un 9% se ubico el
rango de ni importa ni es irrelevante.

En lo referente a crear un clima agradable for-
mando vinculos mas alla de lo laboral el 49%
opiné que es totalmente importante. Solo un
3% le dio una calificaciéon de totalmente sin
importancia.

Para los encuestados es totalmente importan-
te propender por la fortaleza y dinamismo del
grupo dandole identidad y compartiendo mé-
ritos, en un 77%. Para el 9% ni importa ni es
irrelevante este item.

¢Cree usted que estas habilidades le brindan herramientas importantes para desen-
volverse en un mundo competitivo, cambiante, exigente y globalizado?

Sl 35 100%
NO 0 0%
TOTAL 35 100%

Tabla 12. Habilidades afectivas como herramientas competitivas.

100
80
60
40
20

0

Porcentaje

SI

Habilidades Emocionales como Herramientas
Competitivaco

NO

Opciones

Fig. 16 Habilidades afectivas como herramientas competitivas.

El 100% de la muestra estuvo de acuerdo en
que las habilidades de la inteligencia emocio-

¢Hace usted que sus emociones trabajen en beneficio propio, de tal forma que le
ayuden a controlar su conducta y pensamientos para lograr mejores resultados? (Ca-
lifigue de 1 a 7 teniendo en cuenta que 1 es la condicibn maxima negativa y 7 la

maxima positiva).
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UNO (1) 2 6%
DOS(2) 0 0%
TRES (3) 0 0%
CUATRO (4) 7 20%
CINCO (5) 11 31%
SEIS (6) 5 14%
SIETE (7) 10 29%
TOTAL 35  100%

Tabla 13. Autoconciencia (manejo de emociones)

Autoconciencia (Manejo de Emociones)

6%. 0%
0%

20%

|UNO (1)
mDOS(2)
E|TRES (3)
EWCUATRO (4)
BCINCO (5)
WSEIS (6)

WISIETE (7)

Fig. 17 Autoconciencia (manejo de emociones).

Los puntajes que mayor porcentaje obtuvie-
ron fueron cinco (5) y siete (7) con un 31% y
29% respectivamente. No muy lejos encon-

tramos a la puntuacién de cuatro con un 20%

de la muestra. El puntaje que menor porcen-
taje tuvo fue de uno con un 6%. Los puntajes
de dos y tres no obtuvieron participacion.

45%

Influencia de la Inteligencia Emocional

sobre el Exito empresarial

0% 7%

7%

= UNO (1)
W DOS (2)

= TRES (3)

m CUATRO (4)
& CINCO (5)
® SEIS (6)

m SIETE (7)

Fig. 18 Influencia de la inteligencia emocional en el éxito de las organizaciones.
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Del total de personas que conoce el tema, es
decir 27 gerentes, un 45% opind que la inteli-
gencia emocional influye en el éxito empresa-
rial con un puntaje de 10 puntos de 10 posi-
bles. A continuacién encontramos el grupo que
asigné 8 puntos y equivale a un 22% de las
personas que conocen el tema. El menor pun-
taje que le asignaron a esta categoria fue com-

Autoconciencia

Sl NO TOTAL

Masculino 20 4 24
Femenino 6 5 11
TOTAL 35

partido por dos grupos, los que contestaron
nueve y seis puntos, quienes corresponden al
7% de la muestra cada uno.

Tabulaciéon por género

N = 35
nm = 24
nf=11

S NO TOTAL
Masculino 57% 11% 69%
Femenino 17% 14% 31%
TOTAL 100%

Tablal4. Autoconciencia (tabulacién por género).

Autoconciencia

SI

60

. 40

o

o

= 20 = Masculino
0 - W Femenino

NO

Respuesta

Fig. 19 Autoconciencia (tabulacion por género).

Del 100% de la muestra seleccionada, el 69%
(24 gerentes) corresponde al género masculi-
no, de ellos el 57% posee la habilidad compo-
nente de la inteligencia emocional denomina-
da autoconciencia y el 11% restante no la po-

Autorregulacion

see. El género femenino equivale al 31% (11
gerentes) del total de la muestra, y de este un
17% posee la aptitud (autoconciencia) y el
otro 14% no.

Sl NO TOTAL Sl NO TOTAL
Masculino 20 4 24 Masculino 57% 11% 69%
Femenino 11 0 11 Femenino 31% 0% 31%
TOTAL 35 TOTAL 100%

Tabla 15. Autorregulacion (tabulacion por género).
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Fig. 20 Autorregulaciéon (tabulacion por género).

Del 100% de la muestra seleccionada, el 69%
(24 gerentes) corresponde al género masculi-
no, de ellos el 57% posee la habilidad compo-
nente de la inteligencia emocional denomina-
da autorregulacion y el 11% restante no la
posee.

Si NO TOTAL
Masculino 20 4 24
Femenino 11 0 11
TOTAL 35

El género femenino equivale al 31% (11 ge-
rentes) del total de la muestra, y de este el
31%, es decir el total de la misma, posee la
aptitud (autorregulacion).

Sl NO TOTAL
Masculino 57% 11% 69%
Femenino 31% 0% 31%
TOTAL 100%

Tabla 16. Motivacién (tabulacidon por género).

Motivacion

SI

60 ‘
g 40
-
S 20 + - i
= l M Masculino
0 - B Femenino

NO

Respuesta

Fig. 21 Motivacion (tabulacién por género).

Del 100% de la muestra seleccionada, el 69%
(24 gerentes) corresponde al género masculi-
no, de ellos el 57% posee la habilidad compo-
nente de la inteligencia emocional denomina-
da motivacién y el 11% restante no la posee.
El género femenino equivale al 31% (11 ge-
rentes) del total de la muestra, y de este un
31%, es decir el total de la misma, posee la
aptitud (motivacion).

Tabulacion por edades

N = 35
n(20-29)=7
n((30-39)=7
n (40 - 49) =15
n (50 o mas) = 6
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Autoconciencia

Si NO TOTAL
De 20 a 29 afios 4 3 7
De 30 a 39 afios 6 1 7
De 40 a 49 anos 11 4 15
50 aflos 0 mas 5 1 6
TOTAL 35

constructivo de empresarios bogotanos para el desempeno como lideres gerenciales con éxito

Sl NO TOTAL
De 20 a 29 afios 11% 9% 20%
De 30 a 39 afios 17% 3% 20%
De 40 a 49 afios 31% 11% 43%
50 aflos 0 mas 14% 3% 17%
TOTAL 100%

Tabla 17. Autoconciencia (tabulacion por edad).

50anos o mas

Autoconciencia

T Ded0ad9anos 2
b = ] -
w De30a39anos ENO
De 20 a 29 anos
ms|
o 10 20 30 40
Valores

Fig. 22 Autoconciencia (tabulacion por edad).

El total de la muestra fue dividido en cuatro
rangos, el primero son los gerentes entre 20 y
29 afos de edad, el segundo de los 30 a los
39 afos, el tercero de los 40 a los 49 afios y
por ultimo, el cuarto rango abarca aquellos ge-
rentes con 50 aflos 0 mas.

El primer rango esta compuesto por 7 perso-
nas, es decir el 20% del total de la muestra,
sucede lo mismo para el segundo rango, para
el tercero encontramos que estd compuesto
por 15 personas que equivalen aun 43% vy los
restantes 6 sujetos objeto de estudio perte-
necen al rango de 50 o mas afios de edad y
corresponden al 17% del total.

Autorregulacion

Sl NO TOTAL
De 20 a 29 afilos 4 3 7
De 30 a 39 anos 7 0 7
De 40 a 49 afios 15 0 15
50 afios 0 mas 5 1 6
TOTAL 35

En el rango de 20 a 29 afios de edad encon-
tramos que el 11% poseen la habilidad de au-
toconciencia y el restante 9% no la posee.

En el rango de 30 a 39 afios de edad encon-
tramos que el 17% poseen la habilidad de au-
toconciencia y el restante 3% no la posee.

En el rango de 40 a 49 afos de edad encon-
tramos que el 31% poseen la habilidad de au-
toconciencia y el restante 11% no la posee.

En el rango de 50 o mas afios de edad encon-
tramos que el 14% poseen la habilidad de au-
toconciencia y el restante 3% no la posee.

Sl NO TOTAL
De 20 a 29 afos 11% 9% 20%
De 30 a 39 afios 20% 0% 20%
De 40 a 49 afios 43% 0% 43%
50 afios 0 mas 14% 3% 17%
TOTAL 100%

Tabla 18. Autorregulacion (tabulacién por edad)
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50 afios 0 mas
De 40 a 49 afios
De 30 a 39 afios
De 20 a 29 afios

v
5}
=
m
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Autorregulacion
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T T

0 10

Fig. 23 Autorregulacion

El total de la muestra fue dividido en cuatro
rangos, el primero son los gerentes entre 20 y
29 afnos de edad, el segundo de los 30 a los
39 anos, el tercero de los 40 a los 49 afios y
por ultimo, el cuarto rango abarca aquellos ge-
rentes con 50 afilos 0 mas.

El primer rango esta compuesto por 7 perso-
nas, es decir el 20% del total de la muestra,
sucede lo mismo para el segundo rango, para
el tercero encontramos que esta compuesto
por 15 personas que equivalen a un 43% vy los
restantes 6 sujetos objeto de estudio perte-
necen al rango de 50 o mas afios de edad y
corresponden al 17% del total.

Motivacion

Sl NO TOTAL
De 20 a 29 afios 5 2 7
De 30 a 39 afos 7 (0] 7
De 40 a 49 afos 14 1 15
50 aflos 0 mas 5 1 6
TOTAL 35

20 30 40 50

Valores

(tabulacién por edad).

En el rango de 20 a 29 afos de edad encon-
tramos que el 11% poseen la habilidad de au-
torregulacién y el restante 9% no la posee.

En el rango de 30 a 39 afios de edad encontra-
mos que el 20%, es decir el total de la muestra,
poseen la habilidad de autorregulacion.

En el rango de 40 a 49 afios de edad encontra-
mos que el 43%, es decir el total de la muestra,
poseen la habilidad de autorregulacion.

En el rango de 50 o mas afios de edad encon-
tramos que el 14% poseen la habilidad de au-
torregulaciéon y el restante 3% no la posee.

Si NO TOTAL
De 20 a 29 afios 14% 6% 20%
De 30 a 39 afios 20% 0% 20%
De 40 a 49 afios 40% 3% 43%
50 afilos 0 mas 14% 3% 17%
TOTAL 100%

Tabla 19. Motivaciéon (tabulacion por edad)

Motivacion

50 afios o mas —
(2]
3 De 40 a 49 aiios
S De 30 a 39 afios —
w i H No
De 20 a 29 anos e
J | mSi
0 10 20 30 40 50

Valores

Fig. 24 Motivacion (tabulacién por edad).

44 cuadernos Latinoamericanos de Administracion - Vol. V No. 8 - Enero - Junio de 2009 - ISSN 1900-5016



Estudio exploratorio sobre el desarrollo de la inteligencia emocional y del pensamiento
constructivo de empresarios bogotanos para el desempeno como lideres gerenciales con éxito

El total de la muestra fue dividido en cuatro
rangos, el primero son los gerentes entre 20 y
29 afios de edad, el segundo de los 30 a los

39 afos, el tercero de los 40 a los 49 afios y

por ultimo, el cuarto rango abarca aquellos ge-
rentes con 50 aflos 0 mas.

El primer rango esta compuesto por 7 perso-
nas, es decir el 20% del total de la muestra,
sucede lo mismo para el segundo rango, para
el tercero encontramos que estd compuesto
por 15 personas que equivalen a un 43% vy los
restantes 6 sujetos objeto de estudio perte-
necen al rango de 50 o mas afos de edad y
corresponden a 17% del total.

En el rango de 20 a 29 afos de edad encon-
tramos que el 14% poseen la habilidad de mo-
tivaciéon y el restante 6% no la posee.

Autoconciencia

Sl NO TOTAL
Bachillerato 1 1 2
Técnico 2 0 2
Profesional 7 7 14
Post Grado 16 1 17
TOTAL 35

En el rango de 30 a 39 afos de edad encon-
tramos que el 20%, es decir el total de la
muestra, poseen la habilidad de motivacion.
En el rango de 40 a 49 afos de edad encon-
tramos que el 40% poseen la habilidad de mo-
tivaciéon y el restante 3% no la posee.

En el rango de 50 o mas afios de edad encon-
tramos que el 14% poseen la habilidad de mo-
tivacion y el restante 3% no la posee

Tabulacion por nivel de estudios.

N = 35

nb =2

nt=2

np = 14

npg =17

Si NO TOTAL

Bachillerato 3% 3% 6%
Técnico 6% 0% 6%

Profesional 20% 20% 40%
Post Grado 46% 3% 49%
TOTAL 100%

Tabla 20. Autoconciencia (tabulaciéon por nivel de estudios).

Autoconciencia

o

§ Postgrado

i Profesional o
o Técnico cetnl
o

.2 Bachillerato

=

0 10 20 30 40 50
Valores

Fig. 25 Autoconciencia (tabulacién por nivel de estudios).

En la tabulaciéon por niveles de estudio se rea-
liz6 una divisiébn que incluydé cuatro rangos:
bachillerato que constituye el 6% (2 geren-
tes) del 100% de la muestra (35 gerentes),
técnico, compuesto por el 6% (2 gerentes),
profesional que equivale al 40% (14 geren-

tes) y por ultimo post grado con un 49% (17
gerentes).

Dentro del grupo de bachillerato, el 3% posee
la habilidad de autoconciencia y el 3% restan-
te no la posee.
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En cuanto al grupo denominado técnico, el 6%
de los encuestados posee dicha habilidad, que
corresponde al total de la muestra.

Los profesionales, con un porcentaje de 20%

poseen autoconciencia mientras que el otro
20% carecen de ella.

Autorregulacion

Sl NO TOTAL
Bachillerato 2 0 2
Técnico 2 0 2
Profesional 10 4 14
Post Grado 17 0 17
TOTAL 35

Las personas ubicadas en el grupo de post
grado poseen la autoconciencia en un 46%
contra un 3% de ellos que no la poseen.

Si NO TOTAL
Bachillerato 6% 0% 6%
Técnico 6% 0% 6%

Profesional 29% 11% 40%
Post Grado 49% 0% 49%
TOTAL 100%

Tabla 21. Autorregulacion (tabulaciéon por nivel de estudios).

Autorregulacién
©  Postgrado |
=
= Profesional Sp— ® No
(5]
I-; Técnico mSi
O Bachillerato
E I 1
R
=4 0 20 40 60
Valores

Fig. 26 Autorregulaciéon (tabulacién por nivel de estudios).

En la tabulacion por niveles de estudio se rea-
liz6 una divisiéon que incluyd cuatro rangos:
bachillerato que constituye el 6% (2 geren-
tes) del 100% de la muestra (35 gerentes),
técnico, compuesto por el 6% (2 gerentes),
profesional que equivale al 40% (14 geren-
tes) y por ultimo post grado con un 49% (17
gerentes).

Dentro del grupo de bachillerato, el 6% posee
la habilidad de autorregulacién, es decir el to-
tal de la muestra.

En cuanto al grupo denominado técnico, el 6%
de los encuestados posee dicha habilidad, que
corresponde al total de la muestra.

Los profesionales, con un porcentaje de 29%
poseen autorregulacion mientras que el otro
11% carecen de ella.

Las personas ubicadas en el grupo de post
grado poseen la autorregulacién en un 49%
que constituye el total de la muestra.
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Motivacion

Sl NO TOTAL
Bachillerato 2 0 2
Técnico 2 0 2
Profesional 11 4 14
Post Grado 16 0 17
TOTAL 35

Sl NO TOTAL
Bachillerato 6% 0% 6%
Técnico 6% 0% 6%

Profesional 31% 9% 40%
Post Grado 46% 3% 49%
TOTAL 100%

Tabla 22. Motivacién (tabulacién por nivel de estudio).

Motivacion

Profesional

B NO

Bachillerato
T

W si

Nivel de Estudio

20 30 40 50

Valores

Fig. 27 Motivacion (tabulacién por nivel de estudios).

En la tabulacion por niveles de estudio se reali-
z6 una division que incluy6 cuatro rangos: ba-
chillerato que constituye el 6% (2 gerentes) del
100% de la muestra (35 gerentes), técnico, com-
puesto por el 6% (2 gerentes), profesional que
equivale al 40% (14 gerentes) y por ultimo post
grado con un 49% (17 gerentes).

Dentro del grupo de bachillerato, el 6% posee
la habilidad de motivacion, es decir el total de la
muestra En cuanto al grupo denominado técni-

co, el 6% de los encuestados posee dicha habi-
lidad, que corresponde al total de la muestra.

Los profesionales, con un porcentaje de 31%
poseen motivacion mientras que el otro 9%
carecen de ella.

Las personas ubicadas en el grupo de post
grado poseen la motivacion en un 46% contra
un 3% que carecen de ella.

¢NUmero de respuestas
en el grupo uno?

¢NUmero de respuestas
en el grupo dos?

Probabilidad de
diferencia significativa

15 15 99,99%
Media del grupo uno Media del grupo dos Valor T
0,0875 0,7815 10,6093

Desviacion estandar
estimada para el grupo uno

Desviacion estandar
estimada para el grupo dos

0.074

0.2423

Tabla 23. Diferencia de dos medias independientes (grupo empresas exitosas)
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¢NUumero de respuestas ¢Numero de respuestas Probabilidad de diferencia
en el grupo uno? en el grupo dos? significativa
20 20 99,99%
Media del grupo uno Media del grupo dos Valor T
0,0104 0,892 43,7151
Desviacion estandar Desviacion estandar
estimada para el grupo uno estimada para el grupo dos
0.0281 0.0857

Tabla 24. Diferencia de dos medias independientes (grupo empresas no exitosas).

Del anterior analisis se observé que el uso de
las herramientas emocionales no es necesa-
riamente un factor determinante para alcan-
zar el éxito empresarial en términos de la re-
lacion utilidad / ingresos, ya que empresas cu-
yos gerentes tienen un dominio del 100% de
las herramientas emocionales, tienen una fluc-
tuacion entre el 0 y el 20% de utilidad. Asi
mismo, se aprecia cOmo empresas en las cua-
les a pesar que el manejo de herramientas
emocionales por parte de los gerentes varia
entre el 70% y 100% con un caso aislado del
28%, tienen una misma ubicacion en térmi-
nos de porcentajes de utilidad.

CONCLUSIONES

Al llevar acabo esta investigacion, el principal
objetivo era determinar cuales capacidades per-
sonales y gerenciales generaban un desempefio
y productividad sobresaliente dentro de las or-
ganizaciones seleccionadas y hasta qué grado
lo hacian. Se agruparon por lo tanto una serie
de capacidades en donde se incluyeron las cog-
noscitivas, como emocionales y por ultimo las
habilidades sociales pasando incluso por el au-
toconocimiento.

Para lograr esto, los gerentes fueron entrevis-
tados y sometidos a una serie de pruebas y se
compararon sus capacidades.

Los altos gerentes de las empresas menciona-
das poseian capacidades que tipificaban a los
lideres méas sobresalientes de la organizacion
por lo que se utilizaron una serie de criterios
objetivos, como la rentabilidad de la misma, para
diferenciar dentro de las empresas los autores
mas sobresalientes de los del promedio.

El proceso arrojé como resultado una serie de
lideres altamente efectivos, pero al realizar la
relacién del factor financiero de la empresa

como indicador de ganancia y resultados, se-
parando ademas las empresas exitosas de las
no exitosas se pudo determinar que aunque
es de vital importancia las habilidades socia-
les y cognoscitivas, el pensamiento sistémico
en donde esta incluida la inteligencia emocio-
nal, la autorregulacion, la autoconcienciay em-
patia entre otras no existe un indicador signi-
ficativo del uso de las herramientas emocio-
nales que garanticen el 100% de efectividad
al interior de una empresa, pero légicamente
esto no quiere decir que la inteligencia emo-
cional con todos sus componentes deje de per-
suadirnos para enfatizar en un cambio organi-
zacional si es necesario hacerlo, en donde el
recurso intangible es siempre el eje central de
los procesos de evaluacion y mejoramiento
permanente.

RECOMENDACIONES

Hoy dia lo que hace excepcional a las empresas
es su capacidad para aprovechar el conocimien-
to, la creacion de valor, la innovacion y el capital
humano, y en especial en este ultimo, ya que
con ellos las organizaciones aprenden en forma
permanente, ademas existe entre las partes una
relacion de doble via; primero por que se re-
fuerza constantemente la idea de que el creci-
miento personal es valorado de veras en la or-
ganizacion, segundo en la medida que las per-
sonas observan y sienten lo importantes que
pueden llegar a ser para la empresa responden
a los diferentes procesos sin colocar el mas mi-
nimo obstaculo por que existe en ellos el com-
promiso, la pertenencia y el empoderamiento en
lo que con gusto y satisfaccion deben realizar.

Por lo anterior, el futuro en las organizaciones
exige que los lideres o gerentes sean algo méas
que personas que dan 6rdenes. Cada lider ten-
dra que aportarle al equipo del que forma par-
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te un conjunto de habilidades y conocimientos
unicos, los cuales favoreceran la competitivi-
dad en un mundo globalizado y lleno de alian-
zas estratégicas.

Desde el concepto de Coaching la academia
debe vincularse en este tema con el sector em-
presarial con el objetivo de facilitar en el aula
de clase un empoderamiento minucioso, en
donde se tenga en cuenta los diferentes fac-
tores que involucra la inteligencia emocional
con el propé6sito de desarrollar en los estu-
diantes universitarios habilidades y herramien-
tas que les permita asumir con seguridad car-
gos gerenciales y estos a su vez generen rela-
ciones laborales e interpersonales satisfacto-
rias con sus colaboradores.

Aprovechar la presente investigacion como
punto de partida para jovenes emprendedo-
res que posean gran parte de la inteligencia
emocional y que posteriormente se les realice
seguimiento en su labor profesional y deter-
minar asi el impacto de su estilo de liderazgo
efectivo tanto a nivel empresarial como so-
cial, nacional y por que no a nivel mundial.
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