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=SUMEN

En los dltimos afios el creciente interés por la inteligencia emocional se ha traducido en
diversas posturas tedricas, de las cuales se desprenden distintas definiciones e
instrumentos de medicion. En el ambito organizacional, este tema también ha traido
cambios significativos. Se ha reconocido la importancia de la emociones en la vida laboral
del individuo, pues las investigaciones han demostrado que la inteligencia emocional es un
factor que influye en la efectividad organizacional, el liderazgo, el desarrollo de carreras y el
trabajo grupal. El presente documento es una revision de la literatura, que recorre desde los
fundamentos tedricos —la emocién y la inteligencia— del concepto, pasando por aspectos
metodoldgicos, propiedades psicométricas, hasta las aplicaciones practicas ocupacionales.
Incluso analiza las objeciones que se hacen a los distintos aportes conceptuales y de

evaluacion empirica.

El trabajo encuentra que aun hay una -gran diversidad en cuanto a delimitaciones
conceptuales, medicion y aplicacién practica en torno a la inteligencia emocional. A pesar de
gue los distintos modelos comparten un ndcleo comun de conceptos, los instrumentos
desarrollados-a partir de ellos han optado-por términos y estrategias de medicién diferentes.
En consecuencia, hay gran dificultad para establecer una coherencia interna entre las
metodologias de -medicion de la inteligencia emocional. Sin embargo, debe tenerse presente
el poco tiempo de evolucion de la inteligencia emocional como teoria cientifica. En realidad,
el desarrollo del concepto permite observar un fenémeno circular: el avance de la teoria
permite la continuacién de los estudios empiricos, los que, a su vez, generan mayor
evidencia y resultados. Se espera que esta revision de literatura desempefie un papel

organizador para el desarrollo de una teoria madura.

PALABRAS CLAVE: Inteligencia emocional, conceptos, medicion, aplicaciones
ocupacionales.



=STRACT

During the past years, the increasing interest for emotional intelligence has generated
several theoretical framewaorks, which originate different definitions and measurement tools.
This topic has also brought in significant changes in the organizational environment.
Emotions in the individual's working life have been given importance as research has proved
that emotional intelligence is a factor influencing organizational effectiveness, leadership,
career development and group work. This paper is a literature review which addresses from
the theoretical rationale —emotion and intelligence— of the concept, through methodological
aspects, and psychometrical properties, to practical occupational applications. It even

analyzes the objections to the different conceptual contributions and empirical evaluation.

This research finds that there is still a great diversity with regard to conceptual delimitation,
measurement and practical application of emotional intelligence. Although the different
models share a common core of concepts, the diverse tools derived from them have adopted
different measurement terms and strategies. As a result, there is great difficulty in
establishing internal coherence among .- measurement methodologies '~ of emotional
intelligence. However, the limited evolution time of emotional intelligence as a scientific
theory should be taken into account. Indeed, the development of the concept allows to
perceive a circular phenomenon: the theory’s progress enables empirical studies to continue,
which in turn, generates greater evidence and results. It is expected that this literature review

will play an organizing role for the development of a mature theory.

KEY WORDS: emotional intelligence, concepts, measurement, occupational applications.
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INTELIGENCIA EMOCIONAL
PERSPECTIVAS Y APLICACION OCUPACIONALES

Rajeli Gabel Shemueli

1. Introduccién

En los ultimos tiempos se ha observado un creciente interés, tanto en el ambito
académico como en el organizacional, respecto de las caracteristicas y aplicaciones
de la inteligencia emocional (Matthews et al. 2002). La inteligencia emocional (IE de
aqui en adelante) se utiliza en tres sentidos; por un lado, se refiere a la capacidad
para relacionarse con otras personas, asi como a la habilidad para regular la
informacion emocional individual. La segunda modalidad implica la organizacion de
todos los aspectos de la personalidad que contribuyen al éxito. Finalmente, se utiliza
para describir la habilidad para regular y manejar la informacion emocional (Mayer et
al. 2000b). En términos generales, la IE se refiere a la habilidad para percibir,
entender, razonar y manejar las emociones de uno mismo y de los demas (Bar-On
2000; Cherniss y Adler 2000; Goleman 1998; Mayer et al. 2000b). Ademas, involucra
la capacidad de ser consciente de las emociones y de como estas afectan e

interactuan con las denominadas inteligencias tradicionales (Kierstead 1999).

En la actualidad, la IE se conceptualiza desde diversas posturas tedricas, a partir de
las cuales se han generado distintas definiciones e instrumentos de medicion
(Matthews et al. 2002). Entre ellas, se pueden distinguir dos tendencias principales.
La primera enfatiza la efectividad psicolégica y se basa en los modelos de
personalidad y ajuste no cognitivos (por ejemplo, Goleman 1998; Bar-On 1997). La
segunda resalta la capacidad cognitiva y se basa en los modelos de inteligencia y
desempenio, que procesan y regulan la informacién y adaptacién emocional (Salovey
y Mayer 1990; Caruso et al. 1999). Como consecuencia de los diversos modelos de
IE, se han desarrollado diferentes herramientas y estrategias de medicién y
evaluacion en distintos contextos y ambitos sociales y laborales (Zeidner et al.
2004).



En el ambito organizacional, el creciente interés en la IE y en su aplicacion ha
generado una serie de enfoques nuevos. Por un lado, se ha reconocido la
importancia de las emociones como parte integral y real de la vida laboral y en el
desarrollo del clima organizacional (Fisher y Asquenasy 2000; Scott 1998), a
diferencia de las décadas anteriores, en las que so6lo se tomaba en cuenta el
coeficiente intelectual (CI). Asimismo, hoy se busca encontrar la solucién de
problemas a través del manejo de las emociones del trabajador (Fisher y Asquenasy
2000). Estas tendencias han encontrado asidero en las investigaciones que
demuestran que la IE es un factor que influye, entre otros, en la efectividad
organizacional, el liderazgo, el desarrollo de carreras y el trabajo grupal (Bar-On
1997, 2000; Caruso et al. 1999; Caruso y Wolf 2001; Cherniss y Goleman 2001,
Cooper y Sawaf 1997; Goleman 1998; Rice 1999).

El presente documento pretende revisar la literatura actual sobre la IE, recorriendo
desde los elementos considerados como la base del proceso de la formacion de este
constructo o fundamentos teoricos =la emocion y la inteligencia—, pasando por los
aspectos metodologicos, las propiedades psicométricas, hasta las aplicaciones
practicas ocupacionales. Por ultimo, analiza las principales criticas a los temas
mencionados. Se espera que esta revision desempefie un papel organizador para el

desarrollo de una teoria madura.

2. Los fundamentos tedricos: emocion y cognicion

La emocion y cognicién (conocida como inteligencia) son dos conceptos
independientes que han logrado, a través del tiempo, una serie de fundamentos
tedricos importantes. Histéricamente, se consideraba que estos conceptos
mantenian una relacion antagénica. En la actualidad, sin embargo, se pretende
integrar ambas nociones en un mismo concepto: la inteligencia emocional. La IE se
define como la habilidad para reconocer, tratar y afrontar las propias emociones y las
de los otros (Bar-On 2000; Cherniss y Adler 2000; Goleman 1998; Mayer et al.
2000a y b; Kierstead 1999; Salovey et al. 2001). Ahora bien, para poder entender



mejor la IE se considera importante revisar primero las nociones de inteligencia y

emocion.

2.1. Laemocion

Etimologicamente, la palabra emocion proviene del latin motere y significa estar en
movimiento o0 moverse; es decir, la emocién es el catalizador que impulsa a la accion
(Schachter y Singer 1962). Histéricamente, la emocién se ha relacionado con los
campos de la psicologia, psicodinamica y sociologia, desempefiando un papel
fundamental en la configuracion de las situaciones sociales (Matthews et al. 2002).
En la psicologia contemporanea se ha puesto énfasis en la funcionalidad de las
emociones, como fuente principal para la motivacion y como modelador de la opinion
y juicio de las personas (Salovey et al. 2001). Cooper y Sawaf (1997) consideran
qgue la funcién social de las emociones esta siempre presente, pues el afecto es
inherente al ser humano (Finemand 2000). Las emociones sirven, entonces, como la
fuente mas poderosa, auténtica y motivadora de energia humana (Lazarus 1991).
Por lo tanto, se podria entender a la emocion como una respuesta mental
organizada a un evento que incluye aspectos psicolégicos, experienciales y

cognitivos (Mayer et al. 2001).

La vida organizacional se encuentra, constantemente, cargada de emociones fuertes
(Ashforth 2001). Sin embargo, tradicionalmente, se ha considerado el lugar de
trabajo como un ambiente racional (Scott 1998), donde las emociones no tienen
funciones productivas y cuya intervencion sélo sesga las percepciones e interfiere
con la capacidad de raciocinio y toma de decisiones (Ashforth 2001; Ashforth y
Humphrey 1995). En la actualidad, aunque este enfoque ha cambiado, todavia
existe un numero significativo de prejuicios acerca del papel que desempefian las
emociones en la vida organizacional (Sandelands y Boudens 2000; Asforth y
Humphrey 1995). Ahora, los resultados de las investigaciones han logrado el
reconocimiento, por parte de los lideres industriales, de la importancia de la relacion
entre las emociones y los resultados laborales, especificamente su notable influencia
en los comportamientos y actitudes de los trabajadores (Ashforth 2001; Grandey

2000). Por estos motivos, se ha empezado a ubicar lo emocional como un



componente integrado a la vida laboral, dejandose de lado la idea de que las
emociones retardan o estancan a las organizaciones, sus objetivos y su efectividad
(Ashkanasy et al. 2000; Cooper y Sawaf 1997). Adicionalmente, la capacidad
emocional de los individuos estd ganando un mayor crédito en la toma de
decisiones, la negociacion, la soluciéon de problemas, la adaptacion a cambios
organizaciones y la construccién de relaciones laborales (Ashforth y Humphrey
1995).

2.2. Lainteligencia

Por mucho tiempo, el término de inteligencia se utilizaba para denotar Unicamente la
habilidad cognitiva para aprender y razonar. Aunque existen diferentes tipos de
inteligencia, en términos generales este concepto implica la reunién de informacion,
y el aprendizaje y el razonamiento sobre esta informacion; es decir, la habilidad
mental asociada con las operaciones cognitivas (por ejemplo: Sternberg 1996, 1999,
2000).

La psicologia ha sido la disciplina encargada de definir y establecer las estrategias
de medicion de la inteligencia. De acuerdo con esta aproximacion, las habilidades
cognitivas son identificadas desde el modelo psicométrico, analizando factorialmente
un numero determinado de raeas cognitivas (Daniel 1997). Tradicionalmente, el
vocablo cognicion (Reber y Reber 2001) ha sido usado para referirse a actividades
como pensar, concebir y razonar y, en muchos casos, se le relaciona con la parte
estructural de la inteligencia. Los investigadores clasicos consideraban la inteligencia
como una estructura, por lo que su preocupacion se centraba en la definicién de sus
componentes. En los aflos 1920, el factor general “g’ de habilidad intelectual,
elaborado por Spearman (1904), fue considerado un modo de medir la estructura de
la inteligencia (Jense 1998). Los instrumentos de esa época buscaban obtener un
indice promedio o CI (coeficiente intelectual) que reflejara el factor “g” de las
personas. Sin embargo, con el paso del tiempo, se fueron desarrollaron diferentes
modelos de inteligencia que incluian habilidades multiples, asi como baterias
diferenciales de medicion. Estas propuestas reflejan la preferencia por considerar el

constructo de inteligencia desde perspectivas mas amplias, que pretenden
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demostrar la existencia de multiples inteligencias. Entre las primeras propuestas se
encuentran: el modelo de Thorndike (1920), el primero que hizo la distincion entre
tipos de inteligencia; el trabajo de Thurstone (1938), que fue decisivo en el cambio
de paradigma de “una”’ a “muchas” habilidades intelectuales independientes y cre6
una serie de instrumentos de evaluacion de inteligencia; y el modelo de Wechsler

(1958), que considero la inteligencia como un conjunto de capacidades.

Por otro lado, los modelos cuyo objetivo ha sido distinguir entre tipos de inteligencias
han ampliado el campo de investigacion, al dejar de lado el marco psicométrico y
explorar los indicadores personales y ambientales posiblemente involucrados
(Neisser et al. 1996).

Entre los principales modelos de este tipo resaltan las propuestas de Gardner (1993,
1999) y Sternberg (2000). Gardner (1993, 1999) sugiere una diversidad de
inteligencias: las inteligencias multiples. Este autor conceptualizé la inteligencia
como un potencial biopsicologico que reune informacién que puede ser activada en
un contexto cultural especifico (Gardner 1999). El aporte de Sternberg (1996, 2000)
al estudio de la inteligencia amplio, significativamente, la vision tradicional que se
tenia sobre ella al destacar la importancia del contexto sociocultural y distinguirvarios
tipos de inteligencias: la inteligencia practica (cotidiana y social), la creativa y la

analitica (emocional y cognitiva).

De este modo, a través de la evolucion de los conceptos, la emocion y la inteligencia
han presentado una gama de propuestas y perspectivas que incluyen los contextos

ambientales, situacionales, culturales y personales.

La IE es una de ellas y se ha configurado como resultado del desarrollo, evolucién y
combinacion de la emocion y la inteligencia. Tal integracion, asi como la formacion
del concepto de IE, ha generado el reconocimiento de los aspectos psicoldgicos no
cognitivos que intervienen en el comportamiento humano. En esta linea, los estudios
han demostrado una correlacion significativa entre el aspecto cognitivo y el

emocional en las personas y como dicha relacion es importante para la obtencion de

11



resultados efectivos en cualquier area de la actividad humana (Matthews et al.
2002).

3. Concepto de inteligencia emocional

La IE es un concepto psicolégico que pretende describir el papel y la importancia de
las emociones en la funcionalidad intelectual (por ejemplo, Thorndike 1920; Gardner
1993; Salovey y Mayer 1990).

Las teorias psicolégicas han generado una gama amplia de teorias sobre la IE, las
cuales abarcan desde las biologico-neurolégicas hasta las cognitivas. La perspectiva
biolégica o neurologica se centra en el estudio de los umbrales de sensibilidad y
control de los estimulos emocionales; mientras que la perspectiva psicologica
cognitiva busca entender el significado de los eventos emocionales (Clore y Ortony
2000). La perspectiva psicolégica cognitiva presenta, a su vez, tres ramificaciones: la
social, la de personalidad y la de las emociones. La primera busca definir las
habilidades que ayudan a entender, manejar y actuar a una persona en un contexto
social; es decir, la IE se ubicaria dentro del &mbito interpersonal (Bar-On 1997,
2000). En el caso de la segunda, se pretende comprender la influencia de las
caracteristicas estables de la personalidad en situaciones diferentes (McCrae 2000;
Davies et al. 1998). Y, por Uultimo, en el contexto emocional se examina las
diferencias de desarrollo del afecto, segun las situaciones y caracteristicas
demograficas y culturales (Roberts, Zeidner y Mathews 2001). Esta perspectiva y
sus tres dimensiones han tenido un importante impacto en el desarrollo de modelos
de IE que buscan su relacién y su efecto en los diferentes ambientes de accién del

individuo; entre ellos, el ambiente organizacional-laboral.
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4. Los principales modelos de inteligencia emocional

Durante la ultima década, los tedricos han elaborado un gran numero de modelos
distintos de IE. En términos generales, los modelos desarrollados de IE se han
basado en tres perspectivas: las habilidades o competencias, los comportamientos y

la inteligencia (Mayer et al. 2000a y b).

A su vez, al analizar la perspectiva que ubica la estructura de la IE como una teoria
de inteligencia, Mayer et al. (2000a y b) realizan una distincion entre los modelos
mixtos y de habilidades. Los modelos mixtos se caracterizan por una serie de
contenidos que trascienden el andlisis tedrico hacia su conocimiento directo y
aplicativo (Goleman 1995; Cooper y Sawaf 1997; Bar-On 1997); mientras que los
modelos de habilidad se centran en el analisis del proceso de “pensamiento acerca
de los sentimientos”, a diferencia de otras posturas que se concentran Unicamente
en la percepcién y regulacion de estos (Salovey y Mayer 1990).

A continuacién se describiran los tres principales modelos de la IE.

4.1. Modelo de cuatro-fases de inteligencia emocional o modelo de habilidad

En sus investigaciones, Salovey y Mayer (1990: 189) definieron la IE como: “La
capacidad para identificar y traducir correctamente los signos y eventos emaocionales
personales y de los otros, elaborandolos y produciendo procesos de direccion
emocional, pensamiento y comportamiento de manera efectiva y adecuada a las
metas personales y el ambiente”. Es decir, la capacidad del individuo para acceder a

SuUs emociones y crear una sintonizacion e integracion entre sus experiencias.

El modelo de cuatro-fases de inteligencia emocional o modelo de habilidad (Mayer y
Salovey, 1997) concibe a la IE como una inteligencia per se relacionada con el
procesamiento de informaciéon emocional, a través de la manipulacion cognitiva y
conducida sobre la base de una tradicidbn psicomotriz. Esta perspectiva busca
identificar, asimilar, entender y, por dultimo, manejar (controlar y regular) las

emociones (Mayer et al. 2000b). La IE “representa la aptitud o habilidad para razonar
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con las emociones” (Mayer y Salovey 1997: 15) y como tal es diferente del logro

emocional o competencia emocional.

El modelo estd compuesto de cuatro etapas de capacidades emocionales (Mayer et
al. 2000a), cada una de las cuales se construye sobre la base de las habilidades
logradas en la fase anterior. Las primeras capacidades o las mas basicas son la
percepcion y la identificacion emocional. En términos de desarrollo, la construccion
emocional empieza con la percepcion de la demanda emocional de los infantes. A
medida que el individuo madura, esta habilidad se refina y aumenta el rango de las
emociones que pueden ser percibidas. Posteriormente, las emociones son
asimiladas en el pensamiento e incluso pueden ser comparadas con otras

sensaciones o representaciones.

En el nivel consciente, el sistema limbico sirve como un mecanismo de alerta frente
a los estimulos. Si el aviso emotivo permanece en el nivel inconsciente, significa que
el pensamiento —la segunda fase de habilidades— no esta siendo capaz de usar las
emociones para resolver problemas. Sin embargo, una vez que la emocion esta
conscientemente evaluada, puede guiar la accién y la toma de decisiones. En la
tercera etapa, las reglas y la experiencia gobiernan el razonamiento acerca de las
emociones. Las influencias culturales y ambientales desempenan un papel
significativo en este nivel. Finalmente, las emociones son manejadas y reguladas en
la cuarta etapa, en términos de apertura y regulacion de los sentimientos y
emociones con el fin de producir un. crecimiento personal y en los demés. Cada
etapa del modelo tiene habilidades especificas, que reunidas construyen una
definicion de la IE: “como la habilidad para percibir y expresar emociones, asimilar
emociones en el pensamiento, entender y razonar con emociones, y regular las

emociones en uno mismo y en otros” (Mayer y Salovey 1997: 3) (véase el cuadro 1).
Esta propuesta ha originado una serie de investigaciones importantes, cuyos aportes

han generado instrumentos de medicion que hoy sirven como base para muchos

estudios sobre la IE.
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Cuadro 1

Modelo de cuatro-fases de inteligencia emocional de Mayer y Salovey

Categoria 1

| Categoria 2

| Categoria 3

| Categoria 4

La regulacién de las emociones para promover el crecimiento emocional e intelectual

La habilidad para
estar abierto a los
sentimientos, tanto
a los placenteros
como a aquellos
que no lo son.

La habilidad para
emplear
reflexivamente o
desprenderse de una
emocion,
dependiendo de su
naturaleza
informativa o
utilitaria.

La habilidad para
monitorear
reflexivamente las
emociones
personales; asi como
el reconocimiento de
cuan claras,
influenciables o
razonables son.

La habilidad para
manejar las
emociones en uno
mismo y en otros,
mediante el control
de las emociones
negativas y la
focalizacion en las
placenteras; tener
gue reprimir o
exagerar la
informacion
transmitida.

Entendimiento y analisis de las emociones; empleo del conocimiento emocional

La habilidad para
describir las
emaociones'y
reconocer las
representaciones
de estas en las
palabras. Por

La habilidad para
interpretar los
significados de las
emociones con
respecto a las
relaciones (por
ejemplo, la tristeza

La habilidad para
entender los
sentimientos
complejos; por
ejemplo, la
ambivalencia.

La habilidad para
reconocer las
transiciones entre
las emociones, tales
como la transicién
delairaala
satisfaccion o de la

ejemplo, la relacion | casi siempre ira a la timidez.
entre querery acompafia a la
amar. pérdida).

Facilitacion emocional del pensamiento

Las emociones dan
prioridad al
pensamiento, por
medio de dirigir la
atencion a la
informacion
importante.

Las emociones estan
lo suficientemente
disponibles como
para que puedan ser
generadas como
ayuda para el juicio y
la memoria
concerniente a los
sentimientos.

El animo emocional
modula los cambios
en el individuo: de
optimista a pesimista,
lo cual alienta el
reconocimiento de
multiples puntos de
vista.

Los estados
emocionales se
diferencian y
fomentan métodos
de solucion de
problemas (ejemplo,
la felicidad facilita el
razonamiento
inductivo y la
creatividad).

Percepcion, evaluacion y expresion de la emocion

La habilidad para
identificar la
emocion en
nuestros estados
fisicos,
sentimentales y
reflexivos.

La habilidad para
identificar las
emociones en otras
personas, objetos,
situaciones, etc., a
través del lenguaje,
sonido, apariencia y
comportamiento.

La habilidad para
expresar las
emociones con
precision y para
expresar las
necesidades de
aquellos
sentimientos.

La habilidad para
discriminar entre
sentimientos; por
ejemplo,
expresiones
honestas versus
deshonestas.

Fuente: Mayer y Salovey 1997.
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4.2. Modelo de las competencias emocionales

Goleman (1995,1998, 2001), por su parte, definié la IE como la capacidad para
reconocer y manejar nuestros propios sentimientos, motivarnos y monitorear
nuestras relaciones. El modelo de las competencias emocionales (CE) (Goleman
1998) comprende una serie de competencias que facilitan a las personas el manejo
de las emociones, hacia uno mismo y hacia los demas (Boyatzis et al. 2000). Este
modelo formula la IE en términos de una teoria del desarrollo y propone una teoria
de desempefio aplicable de manera directa al ambito laboral y organizacional,
centrado en el prondstico de la excelencia laboral. Por ello, esta perspectiva esta
considerada una teoria mixta, basada en la cognicion, personalidad, motivacion,
emocion, inteligencia y neurociencia; es decir, incluye procesos psicolégicos
cognitivos y no cognitivos (Mayer et al. 2001, Matthews et al. 2002) (véase el cuadro
2).

El modelo original de Goleman consistié en cinco etapas, las cuales posteriormente
se redujeron a cuatro grupos (Goleman 1998, 2001) con veinte habilidades cada
uno: 1) autoconciencia, el conocimiento de nuestras preferencias, sensaciones,
estados y recursos internos; 2) autocontrol, manejo de nuestros sentimientos,
impulsos, estados y obligaciones internas; 3) conciencia social, el reconocimiento de
los sentimientos, preocupaciones y necesidades de otros y 4) manejo de las
relaciones, la habilidad para manejar bien las relaciones y construir redes de soporte
(Goleman 2001). Boyatis et al. (2000) investigaron y verificaron las cuatro
dimensiones de competencias y 18 habilidades sociales y emocionales. EI modelo
de Goleman (2001) concibe las competencias como rasgos de personalidad. Sin
embargo, también pueden ser consideradas componentes de la IE, sobre todo
aquellas que involucran la habilidad para relacionarse positivamente con los demas.
Esto es, aquellas encontradas en el grupo de conciencia social y manejo de

relaciones (Goleman 2001).
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Cuadro 2

Inventario de habilidades emocionales

Inventario de habilidades emocionales

Autoconciencia (self-awareness)

Autoconciencia emocional: reconocimiento de nuestras emociones y
sus efectos.

Acertada autoevaluacién: conocimiento de nuestras fortalezas y
limitaciones.

Autoconfianza: un fuerte sentido de nuestros méritos y capacidades.

Autodireccion (self-management)

Autocontrol: control de nuestras emociones destructivas e impulsos.
Fiabilidad: muestra de honestidad e integridad.

Conciencia: muestra de responsabilidad y manejo de uno mismo.
Adaptabilidad: flexibilidad en situaciones de cambio u obstaculos.
Logro de orientacion: direccién para alcanzar un estandar interno de
excelencia.

Iniciativa: prontitud para actuar.

Aptitudes sociales (social-awareness)

Influencia: tacticas de influencia interpersonal.

Comunicacion: mensajes claros y convincentes.

Manejo de conflicto: resolucion de desacuerdos.

Liderazgo: inspiracion y direccion de grupos.

Cambio catalizador: iniciacién y manejo del cambio.
Construccion de vinculos: creacion de relaciones instrumentales.

Relaciones de direccion (relationship management)

Trabajo en equipo y colaboracion.
Creacion de una vision compartida en el trabajo en equipo.
Trabajo con otros hacia las metas compartidas.

Fuente: Boyatzis et al. 2000

4.3. Modelo de lainteligencia emocional y social

Bar-On (1997), por su parte, ha ofrecido otra definicion de IE tomando como base a
Salovey y Mayer (1990). La describe como un conjunto de conocimientos y
habilidades en lo emocional y social que influyen en nuestra capacidad general para
afrontar efectivamente las demandas de nuestro medio. Dicha habilidad se basa en
la capacidad del individuo de ser consciente, comprender, controlar y expresar sus

emociones de manera efectiva (Caruso et al. 1999; Mayer y Salovey 1995; Bar-On

1997).

17




El modelo de Bar-On (1997, 2000) -Inteligencias no cognitivas (EQ-i)— se
fundamenta en las competencias, las cuales intentan explicar como un individuo se
relaciona con las personas que le rodean y con su medio ambiente. Por tanto, la IE y
la inteligencia social son consideradas un conjunto de factores de interrelaciones
emocionales, personales y sociales que influyen en la habilidad general para
adaptarse de manera activa a las presiones y demandas del ambiente (Bar-On
2000). En este sentido, el modelo “representa un conjunto de conocimientos
utilizados para enfrentar la vida efectivamente” (Mayer et al. 2000b: 402).

El modelo de Bar-On (1997) est4 compuesto por cinco elementos: 1) el componente
intrapersonal, que reune la habilidad de ser consciente, de comprender y
relacionarse con otros; 2) el componente interpersonal, que implica la habilidad para
manejar emociones fuertes y controlar sus impulsos; 3) el componente de manejo de
estrés, que involucra la habilidad de tener una vision positiva y optimista; 4) el
componente de estado de animo, que esta constituido por la habilidad para
adaptarse a los cambios y resolver problemas de naturaleza personal y social; y, por

altimo, 5) el componente de adaptabilidad o ajuste.

Ademas, Bar-On dividio las capacidades emocionales en dos tipos principales: 1) las
capacidades basicas (core factors), que son esenciales para la existencia de la IE: la
autoevaluacion, la autoconciencia emocional, la asertividad, la empatia, las
relaciones sociales, el afrontamiento de presiones, el control de impulsos, el examen
de realidad, la flexibilidad y la solucion de problemas; y (2) las capacidades
facilitadoras (facilitators factor), que sonel optimismo, la autorrealizacion, la alegria,
la independencia emocional y la responsabilidad social (Bar-On 2000). Cada uno de
estos elementos se encuentra interrelacionado entre si. Por ejemplo, la asertividad
depende de la autoseguridad; mientras que la solucién de problemas depende del

optimismo, del afrontamiento de las presiones y de la flexibilidad (véase el cuadro 3).
En resumen, los modelos de inteligencia emocional sobre habilidad mental y mixtos

parten de dos bases distintas de analisis. Los modelos de habilidades se centran en

las emociones y sus interacciones con el pensamiento, mientras que los mixtos
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alternan las habilidades mentales con una variedad de otras caracteristicas (Mayer
et al., 2000a).

Cuadro 3
El modelo Bar-On de lainteligencia no-cognitiva

Componente intrapersonal (intrapersonal component)
Evalla la autoidentificacion general del individuo, la autoconciencia emocional, la
asertividad, la autorealizacion e independencia emocional, la autoconciencia
(emotional self-awereness), la autoevaluacion (self regard).

Componente interpersonal (interpersonal component)
La empatia, la responsabilidad social, las relaciones sociales.

Componente de manejo de emociones (stress managment component)
La capacidad para tolerar presiones (tolerance stress) y la capacidad de controlar
impulsos (impulse control).

Componente de estado de animo
El optimismo (optimism) y la satisfaccién (happiness).

Componente de adaptacién-ajuste (adaptability)
Este componente se refiere a la capacidad del individuo para evaluar correctamente
la realidad y ajustarse de manera eficiente a nuevas situaciones, asi como a su
capacidad para crear soluciones adecuadas a los problemas diarios. Incluye las
nociones de prueba de la realidad (reality testing), flexibilidad (flexibility) y capacidad
para solucionar problemas (problem solving).

Fuente: Bar-On et al. 2000.

Los modelos mencionados de IE, sin embargo, comparten un nudcleo comun de
conceptos basicos. En el nivel mas general, la IE se refiere a las habilidades para
reconocer y regular emociones en nosotros mismosy en los otros. Asimismo, dichos
modelos comparten la nocion base de la insuficiencia del intelecto para operar de
manera optima sin la IE. De esta manera, se busca el balance de inteligencia entre
la l6gica, la emocion y nuestras capacidades personales, emocionales y sociales
(Goleman 1995).

5. Los instrumentos de medicion

A partir de los modelos de IE se han desarrollado una serie de instrumentos de
medicion, los que seran examinados en la presente seccion. En términos generales,

hay dos estrategias de medicién de la IE: la primera lo hace mediante la evaluacion
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del desempefio (por ejemplo; MSCEIT-MEIS) y por informantes (Mayer et al. 2000a);
la segunda, lo hace a través del autorreporte (por ejemplo; EQ-i y ECI) (Bar-On
1997; Goleman 1998).

La prueba de MSCEIT-MEIS (Mayer y Salovey 1997, 1995) mide el desempefio
actual de la persona en una serie de competencias. Aunque su propuesta tedrica es
considerada importante, se le critica lo poco practica que resulta en términos de
aplicacion, el sesgo subjetivo de su calificacion (por ejemplo; el tiempo de
administracion) (Roberts et al. 2001), asi como la necesidad de un mayor soporte
empirico que aclare la validez de las cuatro dimensiones del instrumento (Matthews
et al. 2002).

La prueba EQ-i, por su parte, tiene por objetivo identificar el grado en el que se
presentan los componentes emocionales y sociales en la conducta, y opta por la
estrategia de medicibn de autorreporte (Bar-On 2000). Este instrumento es
considerado el medio mas practico y de mejor prediccion de la IE. En esta linea, los
estudios empiricos han demostrado también un nivel de validez y confiabilidad alto.
La prueba EQ-i ha sido adaptada y aplicada en diferentes paises y culturas. En
relacion con esto, se considera que el estudio realizado por Bar-On (1997, 2000)
destaca por su minuciosidad, asi como por la aplicabilidad del instrumento a
muestras con caracteristicas multiples (cronologicas, culturales y geograficas). Por
estos motivos, se acredita al EQ-i la facultad de predecir la IE entre las culturas y su
medicién de una manera mas comprensiva (Matthews et al. 2002). Sin embargo, se
ha discutido las limitaciones del autorreporte como estrategia de medicion, asi como
los resultados mixtos respecto de los item del modelo. Ademas, los detractores del
modelo sugieren que este inventario mide caracteristicas de personalidad en lugar
de la IE (Dawda y Hart 2000).

Por otro lado, la prueba ECI (Goleman 1998, 2001) de autorreporte se basa en la
evaluacion por competencias, que incluye componentes adicionales a la IE. Hasta el
momento en que se concluyo la presente revision, los estudios empiricos todavia no
habian encontrado indices que validen las mediciones de esta prueba (Boyatzis et
al. 2000), lo cual ha generado cierta incertidumbre respecto de sus propiedades
psicométricas en los circulos académicos (Hedlund y Sternberg 2000).
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En conclusion, como consecuencia de las diferentes formas de conceptualizacion,
se han desarrollado varios métodos e instrumentos de medicion. Los estudios
muestran bajas correlaciones entre los diferentes tipos de pruebas, las cuales no
permiten establecer su respectiva validez predictiva. Tampoco se han encontrado
correlaciones importantes entre la IE y otros constructos de inteligencia (Bar-On
2000; Matthews et al. 2002; Zeinder et al. 2004).

De manera general, se argumenta que el concepto de IE esta en un proceso de
madurez conceptual y, porlo tanto, todavia no se ha logrado desarrollar un
instrumento que haya mostrado una validez de constructo (construct validity)
suficientemente clara y diferenciada (Matthews et al., 2002; Zeinder et al. 2004). En
el cuadro 4 se presenta un resumen comparativo entre los tres modelos principales

sobre inteligencia emocional.
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Cuadro 4

Comparacion entre los tres modelos

Modelo

Mayer y Salovey (1997)

Bar On (2000)

Goleman (1998)

Base tedrica

Inteligencia cognitiva.

Inteligencias no cognitivas.

Inteligencias cognitivas y no cognitivas.
Teorias de la cognicién, personalidad, motivacién, emocion,
inteligencia y neurociencia.

Objetivo

El proceso de informacién emocional a través de
la manipulacién cognitiva.

Identificar el grado en el que se presentan los
componentes emocionales y sociales en la conducta.

Busca la relacion con el desempefio laboral del individuo en
la organizacion.

Componentes del
modelo

Areas
o Percibir, apreciar y expresar emociones.
¢ Asimilar las emociones.
o Entender y analizar emociones. Aplicar
conocimiento de las emociones.
o Reflexionar y regularizar las emociones para
promover el intelecto y crecimiento.

Areas y componentes

¢ Intrapersonal: autoconciencia emocional, asertividad,
autorrealizacién, independencia emocional.

o Interpersonal: empatia, responsabilidad social,
relaciones sociales.

e Manejo de emociones/estrés: capacidad para tolerar
presiones, capacidad para controlar impulsos.

e Estado de animo: optimismo, seguridad y
satisfaccion.

o Adaptacion.

Areas y componentes

e Autoconciencia: autoconciencia emocional,
autoevaluacion y autoconfianza.

« Autodireccion: autocontrol, fiabilidad, conciencia, logros
de orientacion, iniciativa.

e Aptitud social: influencia, comunicacién, manejo de
conflictos, liderazgo, cambio, construccion de vinculos.

o Relaciones de direccion: trabajo en equipo, creacion de
una vision compartida, trabajo con otros.

Criticas principales

Base tedrica

e Teorias de inteligencias.
e Psicometria.

e Similitud a modelos de personalidad.
e El'modelo tedrico de IE consiste en la medicion
operativa de la inteligencia humana.

e Popularizacion, muy amplia.
e Problemas lingliisticos con los constructos psicoldgicos.

Estrategia de

Evaluacién de desempefio: sesgos de

Autorreporte; sesgos en no reflejar la actualidad.

Autorreporte: sesgos en no reflejar la actualidad.

medicion calificacion, subjetivo. Complicada en su
aplicacion.
Psicometria o Falta de soporte empirico y validacion. e EQ-i: la evaluacién de la herramienta ha sido o Falta de soporte empirico y validacion.

e Problemas de validacién de contenido
(MSCEIT).
e Problemas de validez predictiva.

enfocada en causar la validacion del instrumento y no
en otros criterios, como la teoria misma.

Elementos positivos en general

e Han desarrollado un modelo conceptual
extenso y algunos indices operacionales que
hoy son la base de la IE.

e Medio practico y predictivo.
« Alto nivel de validez y confiabilidad en diferentes
paises y culturas.

e Hatenido la mayor influencia al traer el tema a la mesa
de discusion.

Elaboracién propia.
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6. Aplicaciones ocupacionales de la inteligencia emocional

Por mas de tres décadas, las habilidades no cognitivas han sido consideradas como
predictores de la efectividad ocupacional y del éxito laboral en posiciones de alta
direccién (Boyatzis 1999; Howard y Bray 1988; Cherniss y Goleman 2001). A partir
de lo anterior se han desarrollado una serie de aplicaciones de la IE en el ambito
laboral y en el organizacional, las cuales varian de acuerdo con la perspectiva
conceptual adoptada. Algunos investigadores, por ejemplo, han dado mayor énfasis
a los factores de actitud y comportamiento, como la adaptacién cultural, el liderazgo
interpersonal, la comunicacion grupal, el aprendizaje y el comportamiento gerencial
(Cooper y Sawaf 1997; Downing 1997; Fineman 2000; Matthews et al. 2002; Mayer
et al. 2000a; Parker 2000).

Mayer y Salovey (1997) sostienen que los trabajadores con alta IE son exitosos en
proyectos que involucran decisiones complejas. En las aplicaciones laborales del
modelo de habilidad, Mayer et al. (2000a) sostienen que para liderar y manejar
personas —es decir, para lograr una gestiéon efectiva— se requiere habilidades
técnicas y emocionales. Las habilidades emocionales se basan principalmente en la
capacidad para liderar personas y, por tanto, para generar un trabajo grupal efectivo
(Rice 1999; Janovics y Christiansen 2001).

Por su parte, Goleman (1998) relaciona la IE con la capacidad para comunicarse de
manera positiva y asertiva en el ambiente organizacional. Goleman (1995, 1998) y
Boyatzis (1982, en Boyatzis1999) han sugerido importantes relaciones entre la IE y
el mundo laboral; entre ellas, se podria mencionar la influencia mutua entre las
demandas del individuo, el ambiente organizacional y la efectividad, la relacion
directa existente entre el clima, la cultura y el sistema organizacional y la efectividad
(Boyatzis et al. 2000; Dulewicz y Higgs 1999; Bachman et al. 2000).

En cuanto al manejo estratégico operacional en las empresas, la IE cumple una
funcién importante en la efectividad organizacional en diferentes areas, tales como:
reclutamiento y retencion del personal, desarrollo del talento, trabajo en equipo,

compromiso moral y salud del empleado, innovacién, productividad, eficiencia,
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ventas, ingresos, calidad del servicio y lealtad del cliente (Cherniss y Goleman
2001).

Bar-On (1997) sostiene que la IE predice el éxito de la adaptacion de un individuo a
las demandas y presiones del ambiente. En el ambiente ocupacional se relaciona la
IE con el nivel alcanzado en una actividad determinada, como la profesion, el éxito
académico, el éxito de encajar (fitting) en una cultura, el manejo de estrés y la
presion ocupacional. Por lo tanto, propone que la IE es un criterio basico para la
prediccion del éxito ocupacional y del comportamiento laboral. Consecuentemente,
la IE influye en el proceso de adaptacion y ajuste a las demandas del ambiente (Bar-
On 1997). Asimismo, varios estudios basados en la prueba de Bar-On —EQ-i— han
confirmado la validez y la funcion de la IE en el ambiente y éxito laboral (Bar-On
1997).

En el ambito ocupacional, las diversas teorias han resaltado el papel directo,
indirecto y como moderador de la IE. En cuanto a su efecto directo, se menciona la
relacion entre un nivel elevado de IE y la facilidad para comunicar las habilidades
sociales en labores grupales, el liderazgo organizacional, el desempefio laboral y las
habilidades de adaptacion a nuevas condiciones ambientales (Goleman 1998; Mayer
y Salovey 1997; Sjoberg 2001). Por otro lado, la influencia indirecta de la IE puede
encontrarse en el nivel de compromiso, el comportamiento organizacional, el nivel de
bienestar, la satisfaccion personal y el desarrollo grupal del personal (Bar-On 1997;
Cherniss y Goleman 2001; George 2000). Finalmente, en el papel de moderador, la
IE podria predecir respuestas emocionales y de comportamiento en diferentes
situaciones ocupacionales (por ejemplo; inseguridad en el trabajo) (Jordan y Troth
2002).

Las criticas respecto de las aplicaciones ocupacionales presentadas en la literatura
sobre IE se centran en dos observaciones principales. La primera se refiere a la
tendencia a sustentar las relaciones de la IE con otros constructos a través de
situaciones anecdoéticas reunidas por empresas de consultoria, las cuales tienen
poco asidero empirico y no han sido adecuadamente publicadas (Dulewicz y Higgs

1999; Barrett, 2001). La segunda observacion basa su critica en que las aplicaciones
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de la EI no estan formuladas de manera clara o precisa, debido a que esta se ha
constituido como un concepto amplio que abarca diversas aproximaciones, tales
como habilidades, conocimientos culturales, personalidad, aspectos sociales, entre
otras. Esta situacion ha generado mdultiples interpretaciones sobre la IE, las cuales, a
su vez, han sido instrumentalizadas en diversas pruebas relacionadas con seleccion
de personal, tratamientos clinicos, estudios y desarrollo personal y profesional
(Matthews et al. 2002; Zeidner et al. 2004).

7. Resumeny conclusiones

La IE se configura como consecuencia del desarrollo, evolucion y combinacion de

los conceptos de emocion e inteligencia.

Por un lado, la emocién se relacionaba mayormente con las habilidades soft o
intangibles del ser humano (Lazarus 1991) o con una respuesta mental a cualquier
evento psicologico, experiencial y cognitivo- (Mayer et al. 2001). Por su parte, la
inteligencia ha sido considerada una habilidad cognitiva clasica, poderosa,
influyente, tangible y medible en el ambito psicolégico (Sternberg 1996, 2000). La
evolucion de los dos conceptos ha presentado una gama de propuestas y
perspectivas diversas que incluyen a los contextos ambientales, situacionales,

culturales y personales.

A través de la evolucion del concepto de IE, se ha generado el reconocimiento de los
aspectos psicoloégicos no cognitivos que intervienen en el comportamiento humano.
En esta linea, los estudios han demostrado una correlacion altamente significativa
entre el aspecto cognitivo y el emocional en las personas, y como tal relacion es
importante para la obtencion de resultados efectivos en cualquier area de la

actividad humana (Matthews et al. 2002).

La revision de las bases teoricas de la IE ha mostrado una serie de tendencias que

proponen perspectivas con axiomas diferentes (biolégica o neurolégica-psicoldgica-
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cognitiva). En el ambito de la psicologia, la IE todavia no se ha consolidado
claramente, pues se encuentra una serie de definiciones a partir de lo social,
personal y emocional. Este desacuerdo marcado respecto de la delimitacion del
constructo ha tenido como consecuencia caminos diferentes en el proceso de su
conceptualizacion, medicion y aplicacion. Tal fenomeno describe un punto critico,
que podria retrasar la evolucibn de la investigacion sobre la IE hacia el

establecimiento de un concepto tedrico maduro (Matthews et al. 2002).

Los principales modelos de la IE (habilidad, competencias y habilidades no
cognitivas) destacan por la busqueda de aplicaciones en los ambitos individuales,
organizacionales y ambientales. En ese sentido, el modelo de Mayer y Salovey
(1997) pretende entender de manera tradicional, psicomeétrica, el procesamiento de
la emocion y sus resultados. Por otro lado, Goleman (1997) ha presentando un
modelo de competencias basado en el desarrollo de capacidades aplicadas al
ambito organizacional-laboral. Y, por udltimo, Bar-On (1997, 2000) propone un
conjunto de habilidades emocionales, personales y sociales divididas en

capacidades basicas y facilitadoras.

Estos enfoques han generado una serie de instrumentos y metodologias con el fin
de medir las caracteristicas y consecuencias de la IE en los individuos y grupos; por
ejemplo, MEIS/MSCEIT (Mayer y Salovey 1997) y EQ-i (Bar-On 1977). A pesar de
que dichos modelos comparten un ndcleo comun de conceptos, en cuanto a las
habilidades para reconocer y regular emociones personales y la de otros, se ha
encontrado que los instrumentos desarrollados a partir de cada uno de ellos han
optado por términos y estrategias de medicion diferentes. Como consecuencia de
esto, se han encontrado dificultades en la organizacion de una coherencia interna

entre las metodologias y métodos de medicién de la IE (Zeidner et al. 2004).

En ese sentido, las criticas respecto de la IE se han centrado en las dificultades
conceptuales, psicométricas y de evaluacion empirica. Entre ellas destacan
problemas relacionados con la poca convergencia de los enfoques conceptuales, la
similitud de otros constructos como la personalidad, la inteligencia, la motivaciéon y

las emociones. Otra de las dificultades halladas radica en problemas psicométricos
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de confiabilidad y validez en las herramientas de medicién. Adicionalmente, las
técnicas de medicion (autoreporte, desempefio o0 por informante) muestran
debilidades con relacion al sesgo personal. En cuanto a la evidencia empirica, en
general, no aleja la incertidumbre respecto del aporte, valor y efectividad de la IE en
el ambito organizacional y ocupacional. Todas estas limitaciones demandan una
formalizacién mas sistematica de los estudios sobre IE, especialmente con respecto

a sus técnicas de medicion (Barrett ,2001; Matthews et al. 2002; Zeidner et al. 2004).

Sin embargo, las criticas (en su mayoria justificadas), aparentemente, no toman en
consideracion el poco tiempo de la evolucion de la IE como una teoria cientifica.
Este proceso demanda conceptualizacion, creacion de hipétesis, desarrollo de
mediciones adecuadas y un constante refinamiento (Mathews et al. 2002). Salovey
et al. (2001) concluyen que las emisiones problematicas en esta area de trabajo no

son sorprendentes, dada la inmadurez relativa del dominio de la investigacion.

Si se analiza la evolucion y el desarrollo de la IE, aparentemente se ha
semiculminado la primera fase de la teorizacién, aunque todavia se mantienen una
serie de discusiones y cuestionamientos sobre las posiciones tedricas. Esto significa
gue el ambiente se encuentra en un estado sano de fermentacion, signo claro de
crecimiento. Esta progresion podria generar, a su vez, una conexion con otras
teorias psicolégicas, como la teoria de la inteligencia practica, el modelo de los cinco
factores de personalidad y las teorias de creatividad, entre otras. Otro signo positivo
de la maduracion del campo radica en las mediciones que han sido construidas con
relacion a la IE. Cada una busca expresar la dinamica emaocional establecida en las
organizaciones y los negocios, asi como las consecuencias para la salud fisica y el

manejo de las presiones (Matthews et al. 2002).

En los ultimos afios, los estudios empiricos han sido posibles gracias al desarrollo de
los modelos y sus herramientas de medicion, especialmente por el facil acceso a
estos. Asi, se produce un fendmeno circular: el proceso de andlisis, aclaracion y
modificacion de la teoria de la IE permitira la continuacion y celeridad de los estudios
empiricos, los que generaran, a su vez, una mayor evidencia y resultados en el

futuro.
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Asimismo, los atributos de la IE podrian brindar un importante aporte a la psicologia
practica, en el marco educacional, ocupacional y clinico. Esto como resultado del
concepto de IE, que sugiere el uso de habilidades emocionales como herramientas

para afrontar problemas sociales (Matthews et al. 2002).

El presente andlisis ha identificado una serie de limitaciones en la investigacion de la
IE, las cuales requieren de estudios que profundicen y contribuyan a la madurez del
concepto. Sin embargo, es importante rescatar que la informacion hasta ahora
reunida muestra un considerable potencial, especialmente por el mensaje que nos
deja: el autoconocimiento es la herramienta clave para relacionarnos con los otros

en diferentes contextos sociales y culturales.
Para concluir, estas evidencias tedricas y empiricas proveen una cantidad

importante de retos y preguntas que estimulan la realizacion de estudios futuros, los

cuales se enmarcaran en el proceso de la maduracion conceptual de la IE.
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