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INTRODUCCION

En la modernidad de nuestra época las organizaciones siguen siendo un elemento importante
dentro del sistema, coadyuvan al desarrollo de las naciones con su actuacion y el logro de su
mision. Hablar de organizaciones implica hacer referencia a todos los elementos que éstas
conllevan, uno de ellos es el factor humano que con su talento, caracteristicas, capacidades y
potencialidades se integran dando sinergia a la organizacién. Somos los seres humanos los que
le damos sentido y significado a las organizaciones y somos los que finalmente contribuimos al

desarrollo de una localidad, region o nacion.

Hay dos aspectos que atafien al ser humano uno es la Inteligencia Emocional entendida como la
capacidad para percibir, facilitar, manejar y controlar las emociones propias y de los deméas que
le permite mantener interacciones saludables con sus con géneros, aspecto que hace varias
décadas atras no era suficientemente reconocido; el segundo aspecto es el Clima Organizacional,
el cual se desarrolla a partir de que el hombre se integra a las organizaciones, concebido como

el conjunto de percepciones de la atmosfera que se vive en la organizacién a nivel laboral.

Dada la relevancia de ambos aspectos nace la inquietud de realizar esta investigacion, ante la
necesidad de determinar la existencia de una relacién entre dichas variables, para ello se
considero desarrollar el estudio en una Institucién Educativa, denominando a este estudio como
“La inteligencia emocional y su impacto en el clima organizacional en el personal docente de la
Facultad de Contaduria y Administracion C-I, de la Universidad Autonoma de Chiapas”.
Esperando que el impacto y los resultados que se presentan sirvan a personas interesadas en

estos temas.
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Este documento se encuentra estructurado por los siguientes capitulos, en el primer apartado se
aborda el Capitulo uno en el que se presenta el planteamiento del problema el cual incluye la
descripcion de la problematizacion del objeto de estudio, estableciendo claridad en el tema de
investigacion, el problema que se observa, se presentan las preguntas de investigacion, se
plasman los objetivos, la justificacion, la delimitacion de la investigacion asi como los alcances

y limitaciones de la investigacion.

En el segundo capitulo se desarrolla el soporte teérico conceptual, esto es, el estado del arte y
el marco tedrico-conceptual sobre Inteligencia Emocional y Clima Organizacional. En cada uno
de estos temas se plasman, definiciones, concepciones, teorias y modelos que describen sus

elementos sustanciales.

El tercer capitulo ofrece el panorama del marco contextual, describiendo el &mbito en el que se
circunscribe la presente investigacion, se presenta una breve resefia de la Universidad Auténoma
de Chiapa, asi como una descripcion de la Facultad de Contaduria y Administracién Campus |,

contexto particular en el que se realizo en trabajo de campo.

En el cuarto capitulo se establece el abordaje metodoldgico de la investigacion, en el cual se
plasma el enfoque y alcance de la investigacion, la hipdtesis, el universo y muestra del estudio,
seleccion de las técnicas y disefio de los instrumentos de recoleccion de datos y finalmente en

este apastado se describe la forma en la que se realizo el procesamiento de los datos obtenidos.

En el capitulo cinco se realiza la presentacion y andlisis de los resultados y se determinan las

lineas de intervencion generadas a partir de los resultados, en este apartado se hace la
14



descripcion y representacién cuantitativa de los datos a través de tablas y gréficas

correspondientes.

Por ultimo se ofrecen las conclusiones del estudio, las recomendaciones que se determinaron a
partir de dichos resultados, se enlistan las referencias de las fuentes consultadas que son citadas
en este documento y se presentan los anexos: en el primero se observa en su conteniendo el
procesamiento de los datos de la técnica de remuestreo, en el segundo el modelo de cuestionario
utilizado para la medicion del Clima Organizacion y en el anexo tres se presentan los perfiles

de Inteligencia Emocional obtenidos.
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Capitulo |

Planteamiento del problema
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En este apartado se plasma en esencia la problematica abordada en la investigacion, se hace una
descripcion de los hechos percibidos como parte de la indagacion empirica preliminar, asi
mismo se establecen las preguntas de investigacion que incluye la pregunta general y de la cual
se desprenden las preguntas especificas, dando pie a la identificacion de los objetivos tanto
general como los especificos, se justifico y delimit6 la investigacion, finalmente se establecen

las limitantes de esta tesis.

1.1. Problematizacion del objeto de estudio
Plantear un problema es esencial, es por ello que un problema bien planteado es un problema
casi resuelto, por ende, cuando se enuncia la problematizacion esta debe ser descrita de tal forma
que se comprende la particularidad de lo que se busca, es el centro de la investigacion,

posteriormente se formula a través de los cuestionamientos que guian la investigacion.

1.1.1. Tema de investigacién
En la sociedad moderna las organizaciones se han convertido en el motor de las economias en
todos los niveles del orbe, asi mismo son consideradas un factor influyente en los procesos de
desarrollo: humano, social, productivo, regional, entre otros temas de gestion para el desarrollo.
En este sentido, toda organizacion posee un elemento sustancial y vital, este es el capital
humano, lo cual incluye a las organizaciones de caracter educativo, en las cuales cuya
importancia reviste esencialmente por ser el proveedor y facilitador de los productos y servicios

que se generan; es por ello que el ser humano es un aspecto de suma importancia y su bienestar

17



al interior de una organizacion permite crear una atmaosfera laboral positiva, que repercute en su

desempefio.

La investigacion centra su interés en el estudio de la Inteligencia Emocional y su impacto en el
Clima Organizacional en docente de la Facultad de Contaduria y Administracion, Campus I,
(FCA, C-1) de la Universidad Auténoma de Chiapas (UNACH). Se pretende hacer énfasis en
como la Inteligencia Emocional es un factor relevante en la formacion como ser humano del
docente y cémo a su vez influye para construir un Clima Organizacional favorable, que
coadyuve a la gestion para una educacion con calidad y que ademaés beneficie en el desarrollo

de la region.

Actualmente los docentes requieren desarrollar un perfil no sélo en el plano de las disciplinas
de su quehacer docente sino también en el plano socio-afectivo, que les permita conducirse
adecuadamente en sus interacciones sociales con sus semejantes; los modelos de Inteligencia
Emocional proponen el desarrollo de habilidades que estan relacionadas con la capacidad de
reconocer las emociones tanto las suyas como las de los demas, asi como aprender a gestionarlas

y regularlas.

El impacto de las emociones en la vida del ser humano es inconmensurable, reflejan la
percepcion de su realidad y su entorno, son una respuesta a los estimulos externos y repercuten
en las conductas manifestadas impactandole mental y fisicamente, extendiéndose su impacto a
quienes conviven con la persona, es por ello que es relevante analizar el impacto de la

Inteligencia Emocional como elemento importante dentro del Clima Organizacional.

18



1.1.2. Problema de investigacién
Se pretende hacer una descripcion del problema que se aborda en esta investigacion desde la
perspectiva del ambito de la educacién, de las organizaciones y de la gestion para el desarrollo;
en este sentido considerando a Delors y sus colaboradores, integrantes de la Comision
Internacional sobre la Educacion para el siglo XXI mencionan en un informe presentado a la
UNESCO que:
Frente a los numerosos desafios del porvenir, la educacion constituye un instrumento
indispensable para que la humanidad pueda progresar hacia los ideales de paz, libertad
y justicia social. Al concluir sus labores, la Comisién desea por tanto afirmar su
conviccion respecto a la funcion esencial de la educacion en el desarrollo continuo de la
persona y las sociedades, no como un remedio milagroso —el “Abrete Sésamo”, de un
mundo que ha llegado a la realizacion de todos estos ideales- sino como una via,
ciertamente entre otras pero mas que otras, al servicio de un desarrollo humano més
armonioso, mas genuino, para hacer retroceder la pobreza, la exclusion, las

incomprensiones, las opresiones, las guerras, etc. (Delors, et. al., 1996, p. 7)

Este texto pone de manifiesto y en la mesa la imperiosa necesidad de actuar en pro de una
educacion mas humana, con nuevos tintes para contribuir al desarrollo tanto de las personas
como de la sociedad, enfatiza la importancia y el papel que juega la educacion en estos
contextos; se observa que es una preocupacion no de ahora sino de tiempo atras, es por ello que
en este trabajo de tesis doctoral se pretende resaltar la importancia del factor humano y en
especial de los docentes y la necesidad de una formacion profesional completa e integral en todo
los sentidos, abarcando desde los conocimientos de su profesion pero sobre todo desde la parte

mas humana, tal como lo es la inteligencia emocional y su impacto en el clima organizacional.
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Centrandose desde la perspectiva organizacional, una organizacion es un sistema constituido
por elementos interactuantes entre si que se forma para alcanzar un fin en particular, esos
elementos a los que se hace alusion corresponden a los recursos necesarios (humanos,
materiales, financieros, tecnoldgicos); dentro de estos se encuentra el recurso humano, que es
considerado como capital humano o intelectual por tanto es uno de los principales factores que
las constituyen, es decir, el ser humano esté presente en toda organizacion y es por ello que su
bienestar fisico y mental es un aspecto de impacto sustancial para su eficiencia, eficacia y

productividad.

El ser humano por naturaleza es emotivo, y el impacto de las emociones en su vida es inmensa,
cada una de las emociones y la forma en la que se reacciona ante estas, determina la forma en
la que vivimos y visualizamos nuestro ambiente, es por ello que repercute en cada una de las
interacciones que sostenemos con nuestros semejantes dia a dia. No podemos dejar a un lado
las emociones y sentimientos pero si podemos aprender a convivir con ellas a través de lograr

la Inteligencia Emocional.

Por otro lado, cuando se intenta racionalizar las emociones; es decir, poder colocar a las
emociones en la mira de la conciencia es cuando surge el concepto de la Inteligencia Emocional,
que como lo expresé Goleman en 1998, es la capacidad de tomar conciencia para distinguir los
sentimientos internos que emergen en las comunicaciones interpersonales y posteriormente
poder canalizarlos, evitando actuar de manera impulsiva ante la situacion que origino la
emocion. La Inteligencia Emocional (IE) es un constructo que ha sido estudiado en recientes

tiempos y se ha relacionado con variables organizacionales como con son: la comunicacion, la
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motivacién, el liderazgo, entre otros, es por ello que asi mismo se reconoce su relacion,

importancia e impacto en el Clima Organizacional.

Ahora bien, el Clima Organizacional (CO) es un aspecto relevante para toda organizacion, en
virtud de que representa el ambiente en el que las personas que laboran en ella interactdan, este
ambiente puede ser adecuado o no y puede influir en el comportamiento de los individuos y
viceversa, esto es, el Clima Organizacional es creado a partir de los comportamientos de los

individuos pues son estos quienes con sus percepciones generan la atmosfera laboral.

Algunas indagaciones realizadas en el contexto organizacional y tal como lo menciona Alvarado
(2007), han reconocido la importante influencia que tiene el Clima Organizacional en una
diversidad de variables, procesos y resultados en las personas y en las organizaciones, esto hace
referencia a procesos relacionados con la motivacion, el liderazgo, comunicacion, relaciones
interpersonales, participacion del personal, logro de metas, la satisfaccion laboral y por supuesto
el desempefio laboral. Asi mismo el estudio del Clima Organizacional puede generar
conocimientos sustanciales y fundamentales en la comprension de las relaciones laborales,

ademas de la calidad y eficiencia de la accion organizativa.

El Clima Organizacional es un tema relevante hoy por hoy para la mayoria de las
organizaciones, sobre todo para aquellas que quieren lograr la mejora continua en la busqueda
de una atmosfera organizacional que inspire a alcanzar un desempefio mejor de su personal. Es
por lo anterior que para la mayoria de las organizaciones poseer un elemento sustancial y vital,

como lo es el capital humano, no es la excepcion, incluyendo a organizaciones del sector
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educativo, en las cuales cuya importancia reviste esencialmente en que es el proveedor y

facilitador de los productos y servicios que se generan.

El ser humano es un aspecto de suma importancia y su bienestar permite crear una atmdsfera
laboral positiva, esto conlleva a que sea relevante analizar el impacto de la Inteligencia

Emocional como elemento esencial e inmerso a su vez en el Clima Organizacional.

La presente investigacion fue desarrollada en el contexto de una Institucion educativa de nivel
superior en el Estado de Chiapas, se hace referencia a la Facultad de Contaduria y
Administracion, Campus | (FCA, C-I) de la Universidad Auténoma de Chiapas (UNACH),
ubicada en el kildbmetro 1081, sin nimero, Boulevard Belisario Dominguez, Tuxtla Gutiérrez,
Chiapas, México. Los sujetos de estudio fueron docentes que integran la plantilla de personal

durante el periodo comprendido en el que se desarrollo la investigacion.

Se ha considerado pertinente desarrollar este estudio en el ambito de los docentes por ser piezas
clave de la mision de la Universidad, pues son los que finalmente impactan en la formacion de
los futuros profesionistas de nuestra region; la investigacion coloca su foco en el estudio de la
Inteligencia Emocional y su relacion con el Clima Organizacional en docente de la FCA, C-I,

de la UNACH.

Se proyecto realizar un andlisis para determinar la importancia del desarrollo de la Inteligencia
emocional como un factor preponderante en la formacion del docente, que permeara en la
construccion de un Clima Organizacional favorable, es decir, la forma en la que impacta

positivamente la Inteligencia Emocional en el Clima Organizacional, ademas que coadyuve a la
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gestién para una educacion con calidad y cuyo impacto también beneficie en el desarrollo de la
region, pues es en este terreno en donde muchos de los futuros profesionistas se desenvolveran

y desarrollaran.

Como se menciono, en esta nueva era los docentes requieren desarrollar un perfil no sélo en el
plano de las disciplinas de su quehacer docente sino también en el plano socio-afectivo, que les
permita conducirse adecuadamente en sus interacciones sociales con sus semejantes; los
modelos de Inteligencia emocional proponen el desarrollo de habilidades que estan relacionadas
con la capacidad de reconocer las emociones tanto de uno mismo como las emociones en los
demas, asi como aprender a gestionarlas y sobre todo a auto regularlas, es decir, desarrollar

habilidades en ese sentido.

El docente es uno de los grandes pilares dentro del sistema educativo y de los procesos de
ensefianza aprendizaje, el papel que desempefia actualmente trasciende las fronteras de los
esquemas tradicionalistas educativos que en diversas épocas han sido considerados tales como
el cognitivismo, el conductismo, el constructivismo, y hoy por hoy con el modelo educativo
basado en el conectivismo y en competencias; el docente debe incorporar nuevas herramientas
que permitan un proceso de ensefianza-aprendizaje que incluya competencias en el plano socio-

afectivo, el profesor humaniza este proceso, ademas promueve vinculos afectivos.

En cuanto a la formacion del profesor Rietveldt, Fernandez y Luquez (2009) opinan que:
Se considera fundamental para la calidad del proceso educativo y el aprendizaje
estudiantil, entendiendo como parte de ella no solo el conocimiento especifico del area

profesional, sino ademas una combinacion de conocimientos, habilidades y actitudes
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conducentes a un desempefio adecuado. El rol que desempefian los docentes en el
proceso de ensefianza-aprendizaje es significativa y trascendental, en virtud que hoy en
dia es el facilitador en la adquisicion y construccion de los conocimientos en los
educandos, el docente constituye uno de los pilares fundamentales en el proceso

educativo. (p. 127)

En este mismo sentido Cabello, Ruiz y Fernandez (2010) mencionan que en el siglo pasado
(XX) se vinculaba el éxito del profesor con los logros académicos (rendimiento escolar) que sus
alumnos alcanzaban, en oposicion a que este nuevo siglo (XXI) ha creado tanto demandas como
retos nuevos para las escuelas como para los docentes tal es el caso de desarrollar personas
realmente integradas a la sociedad, contando con herramientas sociales y emocionales,

permitiéndoles que puedan afrontar desafios que se les presenten en la vida cotidiana.

Adicionalmente, haciendo referencia al concepto de Inteligencia emocional es relativamente
nuevo, ha cobrado también relevancia en muchos ambitos de la vida, sobre todo si se considera
que antes sélo se hablaba de la vida intelectual de las personas cuando se hacia alusién a su
coeficiente intelectual, sin embargo, algunos estudiosos de dicha linea de conocimiento
sostienen que hoy en dia el éxito personal y vital se deriva en parte de la gestion de las propias

emociones y de las emociones de las demas personas que estan alrededor de uno.

Bajo este escenario Gvirtz y Palamidessi (2000) citados en Rietveldt, Fernandez y Luquez
(2009) hacen una reflexion sobre la participacion de los docentes y mencionan que:
La responsabilidad de los profesores va mas alla de la tarea de ensefiar, ademas de ser

un facilitador y mediador que motiva hacia el aprendizaje requiere ayudar a los alumnos
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a enfrentar problemas, a tomar decisiones, pero para hacerlo es preciso que desarrolle

competencias adecuadas y se desempefie con Inteligencia Emocional. (p. 128)

En la Facultad de Contaduria y Administracion de la UNACH, contexto del estudio, no se ha
realizado ningun tipo de investigacion de esta naturaleza, ni se cuenta con algun centro o tipo
de apoyo psicolégico orientado a los docentes, se desconoce si los docentes posee un nivel
adecuado de Inteligencia emocional dejandolos a la deriva en cuanto al manejo de sus

emociones; adicionalmente no se cuenta con ningun estudio relacionado con el clima laboral.

Aunado a que por experiencias propias y observacion realizada se visualizan conflictos en las
interacciones personales entre docentes y de éstos con los estudiantes, es por ello que se
considera significativo este trabajo de investigacion que con sus resultados se espera poder
generar lineas de intervencion; cabe resaltar que esta Facultad es considerada como una de las
mas grandes de la UNACH por ser la que mas nimero de docentes y estudiantes posee y ser de

las primeras en fundarse.

El autocontrol de las emociones es fundamental para entender primeramente los estados de
animo por los que una persona atraviesa dia a dia, reconocer las emociones que se estd
experimentando y canalizar adecuadamente esta informacion en beneficio de la propia persona
y de los demas con los que se relaciona. Los retos y desafios que los docentes tienen que afrontar
son diversos, van desde lo academico hasta lo emocional; es por ello que como pilares
fundamentales del proceso de ensefianza-aprendizaje y como facilitadores de este proceso,

tengan ademas la labor de desempefiarse con una adecuada Inteligencia Emocional.
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En los docentes de la Facultad se genera tres tipos de conflictos: a) En las relaciones entre
docente y estudiantes, b) Entre docente y autoridades directivas, y c) Entre docentes
(comparieros de trabajo). En el primer conflicto, se puede apreciar que hay docentes que generan
roses 0 malos entendidos con los alumnos, producto en algunos casos de la conducta del docente
hacia ellos; es decir, en muchos de los casos los alumnos sienten que el docente llega con
actitudes negativas, sin que ellos sepan o reconozcan la causa. El docente desfoga su molestia

ante situaciones no relacionadas con su labor académica durante la jornada laboral.

El segundo conflicto surge cuando el docente constantemente presenta una conducta de rebeldia,
de ir en contra del sistema, no cumpliendo cabalmente con sus obligaciones, generando roses
con las autoridades directivas de la Facultad; y el tercer conflicto se origina cuando el docente
presenta una actitud de apatia en la convivencia con sus otros compafieros de trabajo, creando a
la vez un distanciamiento de aquellos con los que dia a dia tiene contacto y mermando la calidad

del clima organizacional.

Se sabe de antemano que crear un clima laboral perfecto es imposible, pero en la medida que se
logre un ambiente positivo, trabajando desde el desarrollo de la Inteligencia emocional de los
docentes, permeara en un atmosfera positiva para todos los que integramos la Facultad,

trascendiendo no solo en el plano laboral sino en el plano de nuestra vida cotidiana.

Por lo anterior, y como parte de su labor, la UNACH organiza jornadas de capacitacion en dos
periodos al afio: un primer momento en verano y otro en fin de afio. Para ello, estructuran
programas de capacitacion y actualizacion para la planta docente, mediante los cuales se otorgan

cursos sobre diversas tematicas, incluyendo en ellos algunos temas relacionados con la
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inteligencia emocional. Aun cuando este esfuerzo es realizado, se tiene la limitante de que estos
cursos son promovidos para un cupo limitado (alrededor de 30 participantes para toda la

universidad) y son por una Unica oportunidad, sin el seguimiento requerido.

Adicionalmente a dicho esfuerzo, la Facultad de Contaduria y Administracion Campus | (FCA,
C-1), realiza simultaneamente un programa de capacitacién docente, gestionando cursos con
enfoques disciplinares y de desarrollo personal. No obstante, el esfuerzo alcanzado ha sido
insuficiente en referencia a la tematica de la Inteligencia Emocional y en ocasiones se omite esta
temaética, es facil suponer que los docentes estan exentos de tener problemas emocionales, lo

cual es errdneo, son seres humanos y como tales son seres emocionales por naturaleza.

1.1.3. Preguntas de investigacion
A partir del planteamiento del problema, se establecen las interrogantes que guian y orientan

esta investigacion.

Pregunta general

¢El nivel de Inteligencia Emocional del personal docente impacta en el Clima Organizacional

en la Facultad de Contaduria y Administracion C-I, de la Universidad Autonoma de Chiapas?

Preguntas especificas
¢Qué nivel de Inteligencia Emocional poseen los docentes de la FCA, C-1?
¢Cual es la percepcion del Clima Organizacional desde la perspectiva de los docentes en

Facultad de Contaduria y Administracion C-1?
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¢Existe correlacion entre el nivel de Inteligencia Emocional de los docentes con la percepcion
del Clima Organizacional prevaleciente en la FCA, C-I1?

¢Qué lineas de intervencion se pueden derivar a partir de los resultados generados?

1.2. Objetivos de la investigacion
Los objetivos representan lo que se proyectd alcanzar como resultado en este trabajo de
investigacion, por lo que a continuacion se mencionan tanto el objetivo general como los

especificos.

1.2.1. Objetivo general
Determinar si el nivel de Inteligencia Emocional del personal docente impacta en la percepcion
del Clima Organizacional en la Facultad de Contaduria y Administracion C-I, de la Universidad

Auténoma de Chiapas.

1.2.2. Objetivos especificos
- Conocer el nivel de Inteligencia Emocional que poseen los docentes de la FCA, C-I.
- ldentificar la percepcion del Clima Organizacional desde la perspectiva de los docentes
en Facultad de Contaduria y Administracion C-1.
- Determinar la existencia de una correlacion entre el nivel de Inteligencia Emocional de
los docentes con la percepcion del Clima Organizacional prevaleciente en la FCA, C-I.

- Establecer lineas de intervencion derivadas a partir de los resultados generados.
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1.3. Justificacion
De acuerdo con Bernal (2010) y Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) existen criterios que
permiten evaluar la importancia potencial de una investigacion y justificar la necesidad de su
realizacion, estos criterios son: conveniencia, relevancia social, implicaciones practicas, valor

tedrico y utilidad metodologica.

Esta investigacion se considera conveniente en virtud de que con los resultados que arroje se
espera obtener evidencias para generar lineas de intervencion sobre Inteligencia Emocional, que
permita su adquisicion y desarrollo como habilidad y capacidad en la busqueda del
fortalecimiento de ser necesario en dicho ambito; asi mismo se espera conocer la percepcion
sobre el estado que guarda el Clima Organizacional en la Facultad de Contaduria y
administracion C-I; los beneficios que se originen impactaran en beneficio del docente y de la

institucion.

En cuanto a su relevancia social se espera generar un impacto positivo en los beneficiarios
principales como son los alumnos, quienes son usuarios de los servicios que provee la
institucion, ademas se pretende que el impacto de este trabajo permee a toda la Facultad y a la
UNACH de ser posible, y cuyo resultado finalmente se vea reflejado en el mejoramiento del

Clima Organizacional de la FCA, C-I.

Ademas se busca que la UNACH, considerada como una Institucion de caracter publico y
sistema inmerso en los ambitos educativo, economico Yy social, siga evolucionando hacia una

Universidad con altos estandares de calidad y asegure su permanencia; y finalmente, se espera
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beneficie a la sociedad, que es quien recibe a los egresados, pretendiendo que éstos sean

ciudadanos competentes no sélo en su disciplina sino también con Inteligencia Emocional.

En cuanto a su valor tedrico, desde la perspectiva cientifica, se pretende aplicar procesos
objetivos al andlisis y medicion de la Inteligencia Emocional y del Clima Organizacional en el
personal docente de la Facultad. Aunque la Inteligencia Emocional para muchos no se considera
en su totalidad un constructo cientifico, esto es, porque ain sigue teniendo un halo de misterio
el mundo de las emociones, sin embargo hay evidencias de instrumentos disefiados bajo el rigor
cientifico para poder medir la Inteligencia Emocional adecuadamente desde el enfoque
cuantitativo, asi como también en cuanto al Clima Organizacional. Se espera que los resultados
abonen al conocimiento existente en el estudio de estas dos variables, a través del estudio de

caso que representa el presente trabajo.

1.4. Delimitacion de la investigacion
En este apartado se describe la delimitacion espacial o geogréfica, hace énfasis al lugar donde
fue realizada la investigacion, asi como la delimitacién temporal que hace alusion al periodo

que abarco el estudio.

1.4.1. Delimitacion espacial

La presente investigacién fue aplicada en la Facultad de Contaduria y Administracion, Campus
| de la Universidad Autdbnoma de Chiapas, que se encuentra ubicada en el kilometro 1081, sin

namero, Boulevard Belisario Dominguez, Tuxtla Gutiérrez, Chiapas, México (Figura 1.1.). Los
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sujetos de estudio son una muestra de docentes que integran la plantilla de personal durante el

periodo comprendido en el que se desarrolld la investigacion.

Figura 1.1. Delimitacion geogréafica de la investigacion.
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1.4.2. Delimitacion temporal
La investigacion inici6 con la fase de la exploracion documental y exploracion preliminar del
fendmeno de estudio que fue desarrollada durante el periodo comprendido de Enero de 2017 a
Agosto de 2018 culminando con la elaboracion del planteamiento del problema y la
aproximacion teorica de las variables en la fase de construccion del marco tedrico; el desarrollo
de la investigacion de campo comprendié del periodo de Mayo a Agosto de 2018, el

procesamiento, analisis e interpretacion de la informacion se llevé a cabo en septiembre de 2018.

1.5. Alcances y limitaciones de la investigacion
Esta investigacion centra su interés en una unidad de anélisis que es una muestra de docentes de

la Facultad de Contaduria y Administracion Campus | de la UNACH, se ha considerado
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adicionalmente como un estudio de caso, pretende generar informacion que permita obtener un
diagndstico y proyectar la necesidad de emprender acciones que coadyuven a afianzar un nivel
adecuado de Inteligencia Emocional en todos los docentes e impacte positivamente en el Clima

Organizacional.

Otra limitante esta relacionada con el alcance del estudio, se ha desarrollado con un alcance
correlacional, no pretende determinar de manera minuciosa un estudio de causalidad explicativa,
es decir, no busca explicar la forma en la que se origina la relaciéon de causa-efecto entre ambas
variables puesto que no pretende ser de tipo experimental, sin embargo si ambiciona establecer
el coeficiente de correlacion que indique la existencia o inexistencia de una relacién de
dependencia entre ambas variables: inteligencia emocional y clima organizacional; asi mismo
corresponde a un estudio de tipo seccional, eso implica mostrar una vision del panorama actual

prevaleciente en el momento del estudio en el contexto elegido.
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Capitulo 11

Estado del arte y Marco tedrico-conceptual
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CAPITULO Il. ESTADO DEL ARTE Y MARCO TEORICO-CONCEPTUAL

2.1. Estado del arte
Como investigador una de las primeras tareas a realizar es la construccion del Estado del arte
referente al tema que interesa investigar, Henderson (2014) opina que se debe llevar a cabo una
exploracion preliminar incluyendo en la busqueda informacién plasmada en proyectos,
investigaciones anteriores y todo cuanto trabajo esté relacionado al tema que se desea indagar,
ademas de incluir aquellos aportes de tipo literario, cientifico y documental que existiesen sobre
el asunto en cuestion, cuya funcion es el permitir tener antecedentes del tema y por supuesto

que orientard en la investigacion.

En particular para esta investigacion al realizar la exploracion preliminar se encontrd la
existencia de investigaciones en las que se abordan estudios sobre la inteligencia emocional, asi
como sobre el clima organizacional. Un estudio fue llevado a cabo en Quetzaltenango
Guatemala en el 2016, el cual refleja el analisis de la Inteligencia Emocional y el Clima
Organizacional aplicada con colaboradores de una institucion gubernamental (Romero, 2016),
cuyo objetivo fue “establecer la relacion que existe entre la Inteligencia Emocional y el Clima

Organizacional” (p. 24).

Este trabajo reflejo resultados tales como: el hecho de que la relacion existente entre la
Inteligencia emocional y el clima organizacional se demuestra en las personas que obtuvieron
un nivel de inteligencia emocional 6ptimo, son aquellas que ayudan a mejorar el ambiente

laboral de la institucion, asi mismo afirman que dentro de los factores de la inteligencia
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emocional que se relacionan con el clima organizacional son las relaciones interpersonales, el

liderazgo y la empatia.

Tras medir la inteligencia emocional y el procesamiento estadistico comprobaron que el
promedio de inteligencia emocional que manejan las personas de dicha institucion es diestra 'y
se relaciona con el hecho de que algunos factores que corresponden al clima organizacional se
ven afectados directamente por la inteligencia emocional. Asi mismo, los resultados arrojan
datos interesantes como el hecho de que las personas que fueron sujetos del estudio opinaron la
falta de atencidn por parte de su institucién a algunos de los elementos del clima organizacional
tales como la resolucion efectiva de conflictos, la existencia del favoritismo, mejora de los
medios de comunicacion para facilitar los procesos, falta de reconocimiento para realizar
satisfactoriamente sus funciones, y la mejora de herramientas de tecnologia para desarrollar

mejor sus funciones.

Se encontrd la existencia de un estudio de la inteligencia emocional en un contexto hospitalario,
tal es el caso del estudio titulado Do Self-perceptions of Emotional Intelligence Predict Health-
Related Quality of Life? A Case Study in Hospital Managers in Greece (¢ Las Autopercepciones
de la Inteligencia Emocional Predicen la Calidad de Vida relacionada con la Salud? Un Estudio
de Caso en Gerentes Hospitalarios en Grecia) desarrollado por Gourzoulidis, et. al. (2015). El
objetivo de este estudio fue examinar el resultado de la Salud relacionada con la Calidad de Vida
y la Inteligencia Emocional de los directivos de las Organizaciones de Salud. Recopilaros datos
de 120 gerentes generales de hospitales publicos griegos que completaron una Evaluacion de

Emociones y una Encuesta de Salud.
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Otra investigacion relevante fue desarrollada por Varas (2014), en la cual se aborda la
inteligencia emocional y el clima organizacional en los docentes de una institucion educativa
estatal de Trujillo, en Perd, su principal objetivo fue determinar la relacién entre ambas variables
en el contexto del personal docente de dicha institucion, demostrando mediante una analisis de
correlacion la forma en la que se relacionan. El modelo de Inteligencia emocional bajo el cual
se desarrollo el estudio estuvo integrado por las dimensiones: Intrapersonal, Interpersonal,

Adaptabilidad, Manejo de Estrés y del estado de Animo en General).

El modelo de Clima organizacional utilizado incluyd dimensiones tales como: Realizacion
personal, Involucramiento laboral, Supervision, Comunicacion, y Condiciones laborales. Como
resultados establecié que: Existe una correlacion directa y altamente significativa entre la
inteligencia emocional y el clima organizacional; en este mismo sentido se aprecié una
correlacion directa y altamente significativa entre el componente Intrapersonal y los factores de
comunicacion, condiciones laborales, realizacion personal, supervision y el clima

organizacional.

En cuanto al componente Interpersonal de la inteligencia emocional se observa una correlacion
directa y altamente significativa con los factores del clima organizacional: condiciones
laborales, supervision, comunicacién y con el clima organizacional en general; se observo una
correlacion directa y altamente significativa entre el componente de Adaptabilidad de la
Inteligencia emocional y los factores del clima organizacional: realizacion personal,

supervision, comunicacion, condiciones laborales y en lo global con el clima organizacional.
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Finalmente también se demostr6 una correlacion directa y altamente significativa entre el
componente Manejo del Estrés de la Inteligencia emocional con los factores del clima
organizacional: condiciones laborales, supervision y en lo global con el clima organizacional y
la comunicacion; en este mismo tenor se aprecié una correlacion directa y altamente
significativa entre el componente de Estado de animo de la Inteligencia emocional con los
factores del clima organizacional: condiciones laborales, realizacion personal, supervision,

comunicacion y en el global con clima organizacional.

Adicionalmente es necesario destacar los resultados encontrados con respecto a los factores de
la inteligencia emocional y los factores del clima organizacional en los cuales se observo una
correlacion negativa y poco significativa, esto es: se observa que los componentes Intrapersonal,
Interpersonal, Adaptabilidad y Estado de animo tuvieron una correlacién negativa y muy
cercana a nula con el involucramiento laboral; no es la excepcion el componente Manejo del
Estrés con una correlacion negativa tendiendo a nula con el componente de Realizacion

personal.

La inteligencia emocional ha sido objeto de andlisis en diversos &ambitos y campos de aplicacion,
tal es el caso en el campo del deporte, al respecto Martin (2013) desarroll6 su tesis doctoral
denominada: Analisis de un Modelo Estructural de Inteligencia Emocional y Motivacién
Autodeterminada en el Deporte, que se llevé a cabo en Espafia en ese mismo contexto. El autor
en su propuesta plante6 como objetivo principal analizar las relaciones establecidas en el modelo
estructural donde las variables son: Inteligencia emocional, indice de Autodeterminacion, indice
de Satisfaccion de necesidades, Percepcion de apoyo a la Autonomia y percepcion de

Relaciones.
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Aunque el campo de aplicacion en el deporte es distinto al de esta tesis, debo destacar el énfasis
que el autor hace en esta propuesta al considerar a la inteligencia emocional como una pieza

clave en el desarrollo del ser humano en cualquier aspecto de la vida.

Los resultados de esta investigacion demuestran la fiabilidad de los instrumentos utilizados en
esta, que miden la inteligencia emocional. Se observé una relacion significativa positiva entre
la Inteligencia emocional y el indice de Satisfaccion de Necesidades; la relacion entre
Inteligencia emocional y motivacion autodeterminada también fue comprobada resultando en
una relacion positiva; se verificO una relacion significativa positiva entre la Inteligencia
emocional y la Percepcién de Apoyo a la Autonomia; adicionalmente se observé una relacion
significativa positiva entre la Inteligencia emocional y la Percepcion de Relaciones; esta
investigacion mostrd que la Inteligencia emocional estuvo relacionada directamente con la

préactica deportiva.

2.2. La Inteligencia Emocional
Para abordar y entrar de lleno al estudio de la Inteligencia Emocional (IE) es necesario entender
primeramente qué son las emociones, cuél es su naturaleza y epistemologia, cuando las
emociones empiezan a tomar relevancia y el papel que juegan en la naturaleza humana, de tal
forma que a partir de este conocimiento se tengan las bases suficientes para posteriormente
comprender como se ha llegado al entendimiento del funcionamiento del cerebro, de la

inteligencia y finalmente comprender el estudio de la Inteligencia Emocional.
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2.2.1. Las emociones
El estudio de las emociones se ha convertido en la actualidad en un tépico relevante y por demas
interesante, en virtud de que las emociones son un factor que permite revelar y desentrafiar quée
hay detrés del comportamiento del ser humano; las diversas teorias, corrientes e investigaciones
han formado todo un cuerpo y bagaje de conocimiento en esta &rea, que si bien es cierto, las
emociones han sido analizadas desde diversas perspectivas tales como en el campo de la
medicina (fisiologia, biologia), de la psicologia y psiquiatria, en lo social y desde la
antropologia, incluso desde la filosofia, por mencionar algunos, ademas de dmbitos como el

educativo, empresarial y el laboral, en los cuales se ha centrado en estos ultimos afios.

En este apartado se intenta exponer la esencia y epistemologia de las emociones, esperando tener
en cuenta el conocimiento generado a partir de los trabajos y conclusiones generados de
investigaciones encontradas en el proceso de investigacion documental, Ilevado acabo para esta
tesis doctoral, con el proposito de entender los conceptos de las emociones, su estructura,
componentes, taxonomia e influencia en el comportamiento humano y como a partir de ahi

ejercer su control, con ello lograr el desarrollo de la Inteligencia emocional.

2.2.1.1. Concepcidn e importancia de las emociones
Considerando a Zubiria (2007) y Trueba (2009) desde la época de los sofistas en la antigua
Grecia, que correspondi6 a un periodo comprendido entre la mitad del siglo V' y principios del
IV a.C., las emociones cobraron un espacio relevante, se tiene conocimiento que tanto Sécrates
como Avristoteles hicieron reflexiones sobre las emociones en relacion a su caracter sociologico

y politico y que aunque Aristoteles no formulo en rigor toda una teoria de las emociones hay
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indicios de ésta en sus obras, en una de sus tesis se rescata el hecho de que las pasiones se dan

conjuntamente con el cuerpo, asi mismo habla del placer y el dolor.

En este sentido, adicionalmente los autores mencionan que siglos después de esta época de los
sofistas, surgen personajes como Agustin, Kant, Hume, Spinoza, Smith, entre otros, que en sus
reflexiones instan en la necesidad de construir una filosofia mas emocional con relacion a la
forma en la que se debe comprender e instituir normas sociales adecuadas, incluyendo también
a Hansberg quien ofrece una Optica diferente al agregarle a las emociones un componente
racional para dejar de ser receptores pasivos, reconociéndole a las emociones por ello un papel
mucho mas interesante cuando se intenta buscar explicaciones de nuestras acciones y de nuestra

vida moral en particular.

Goleman (2001) menciona que el Oxford English Dictionary define a la emocién como
“cualquier agitacion y trastorno de la mente, el sentimiento, la pasion, cualquier estado mental
vehemente o excitado” (p. 331), asi mismo Goleman ofrece su propia definicion sobre el término
emocion, y lo refiere a “un sentimiento y sus pensamientos caracteristicos, a estados

psicoldgicos y bioldgicos y a una variedad de tendencias a actuar” (p. 331).

De acuerdo con Segura y Arcas (2003) las emociones son “impulsos que comportan reacciones
automaticas y constituyen un conjunto innato de sistemas de adaptacion al medio” (p. 15), las
emociones son el reflejo de la percepcion del ser humano sobre su entorno y tal como menciona
Ibaniez (2002) “las emociones influyen grandemente para regular la actividad y la conducta del

sujeto. Solamente aquellos fines hacia los cuales el sujeto tiene una actitud emocional positiva
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pueden motivar una actividad creadora” (p. 31), el ser humano es capaz de crear cosas y alcanzar

logros y metas a partir de un ambiente emocionalmente equilibrado.

Fredrickson (2001) citada en Vecina (2006) considera que las emociones son:
Tendencias de respuesta con un gran valor adaptativo, que tienen evidentes
manifestaciones a nivel fisioldgico, en la expresion facial, la experiencia subjetiva, el
procesamiento de la informacion, etc., que son intensas pero breves en el tiempo y que

surgen ante la evaluacion de algin acontecimiento antecedente. (p. 10)

En esta definicidn se estan considerando diferentes ambitos de impacto del concepto mismo,
por esto las emociones son un aspecto importante, cuyo papel se puede observar en diversos
ambitos de estudio, de los cuales se han derivado investigaciones de una gran variedad de
naturalezas, en concordancia las emociones segin Vecina (2006) pueden ser positivas o
negativas, adicionalmente menciona que “tienen su sede bioldgica en un conjunto de estructuras
nerviosas denominado Sistema Limbico, que incluye el hipocampo, la circunvolucion del
cuerpo calloso, el tdlamo anterior y la amigdala” (p. 9). En otro apartado se profundiza con

respecto al Sistema limbico y el cerebro.

Con base en Lyons (1993) citado en Zubiria (2007) se han desarrollado teorias sobre las
emociones tales como: Teoria del Sentimiento, Teoria Cognitiva, Teoria Conductual, Teoria
Psicoanalitica, por mencionar algunas. Las dos primeras (Teoria del Sentimiento y la Cognitiva)
han influido mas en la filosofia y las dos Gltimas (Teoria Conductual y Psicoanalitica) han
dominado en el mundo de la Psicologia. En la Teoria Cognitiva se intenta entender las

interrelaciones entre las emociones y la razon, su orientacion es hacia la psicologia cognitiva y
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la filosofia analitica actual, la finalidad es ir hacia un intento deliberado de alejar a las emociones

de la irracionalidad.

Fernandez (2013) menciona que tanto en la filosofia analitica actual como en el campo de la
psicologia cognitiva, se habla a menudo de la dimension cognitiva de las emociones y que
ademas se les atribuye cierta intencionalidad, haciendo alusion a que en esas teorias la
intencionalidad como tal no es en sentido estricto, propia del percibir afectivo, mas bien se trata
de una intencionalidad secundaria. En esta corriente se pueden mencionar a autores tales como

Kenny en 1979, Solomon en 1973, Nussbaum (s.f.), Rorty y De Sousa en 1980.

Kenny en 1979 propone caracterizar a las emociones por su intencionalidad, por su referencia
al objeto y expone su defensa de la diferencia fenomenoldgica entre objeto y causa; por su lado
Solomon en1973 propone que la emocién es un “juicio” e introduce cierta intencionalidad de
las emociones y enuncia que el objeto de una emocion es simplemente aquello sobre lo que trata
la emocidn; en esta misma corriente se encuentra Nussbaum -que aunque no se sabe la fecha
exacta- sostiene que las emociones se caracterizan por su referencia al valor; alrededor de 1980
Rorty y De Sousa proponen introducir en las emociones cierta “racionalidad” ligada a la

intencionalidad (Fernandez, 2013).

Aunque no existe una teoria universal y a la luz de estudios realizados sobre las emociones, se
han generado ciertas premisas como aproximaciones sobre la naturaleza de las emociones que
de acuerdo con Zubiria (2007) se expresan asi:

a. Existe una gran variedad y variabilidad en el rango de las emociones expresadas y en

las situaciones que las suscitan.
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b. Las emociones estan presentes en distintos organismos con vida, todas las sociedades
y multiples culturas, pero es improbable y posiblemente indeseable, una teoria
<universal> sobre ellas.

c. Se pueden diferenciar en una primera aproximacion algunas caracteristicas de las
emociones: entre fuertes-profundas y débiles-no intensas; entre algunas con
antecedentes cognitivos complejos y otras inmediatas o viscerales.

Aunque pueden existir grandes similitudes entre la quimica del amor y la de las
anfetaminas, las diferencias entre una vivencia y otra son impresionantes.

d. Las caracteristicas concretas de la sociedad influyen o condicionan la vida emocional.
Aunque no todas ellas aparezcan como sociales, todas nos hablan de la sociedad en
periodos y espacios geograficos especificos.

e. El lenguaje verbal y conceptual puede servirnos para ciertos abordajes de la vida
emocional, pero, no puede en ningln caso, convertirse en un tipo de “autoridad final
0 definitiva”. Las emociones son irreductibles al lenguaje y en muchos casos su

interrelacién es de inconmensurabilidad. (p. 123)

Fredrickson en el 2003 (Vecina, 2006; Valderrama, 2015) se centrd en sus lineas de
investigacion en las emociones positivas y en su valor adaptativo, la teoria que ha planteado la
ha denominado como la Teoria Abierta y Construida o Teoria de Ampliacion-Construccién de
las emociones positivas, en la cual sostiene que emociones como la alegria, el entusiasmo, la
satisfaccion, el orgullo, la complacencia, entre otras, que aunque desde el punto de vista de la
fenomenologia suelen ser distintas o diferentes entre si, a su vez, comparten la caracteristica o
propiedad de ampliar los repertorios de pensamiento y de accion de las personas y de construir

reservas de recursos fisicos, intelectuales, psicologicos y sociales disponibles para momentos
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futuros de crisis, es decir, las emociones positivas expanden el estado mental del individuo,

ayudando a construir recursos personales duraderos.

2.2.1.2. Taxonomia de las emociones
Aunque es dificil llegar a tener un consenso nico en cuanto a la forma en la que se clasifican y
tipifican las emociones, y sin intentar caer en verdades absolutas para algunos autores, se han
realizado intentos, considerando que pueden existir diferencias en cuanto a la sociedad y cultura,
pues no es lo mismo la cultura occidental que la oriental, incluso algunos estudios han tratado
de identificar emociones que sean equiparables e identificables en todo el mundo, a decir verdad,

varios de los estudios en este sentido han sido concebidos desde una perspectiva occidental.

Se han utilizado diferentes sistemas para identificar las emociones, algunos estudios sugieren
este logro a través del reconocimiento de las facciones representadas con imégenes para
identificar a las emociones que son reconocidas de igual forma por el ser humano en diferentes
puntos del planeta, otros han estudiado la manera en la que se responde ante ciertas situaciones
de impacto fuerte experimentadas por el ser humano, asi mismo son diversos los criterios
tomados en cuenta para determinar una taxonomia aceptable de las emociones por ejemplo la
disciplina en la cual se concibe el constructo en cuestion, tal como se observa en la Figura 2.1

en la que se muestran diversas clasificaciones y tipologias de las emociones.
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Figura 2.1. Taxonomia de las emociones.

Autores

Criterios de la clasificacion y

tipologia

Emociones

Goleman

(2001)

Existe adn discusion de los
investigadores sobre las
emociones que se consideran
primarias y sobre su existencia, sin
tedricos

embargo, algunos

proponen familias basicas.

Las principales propuestas de los
tedricos sobre las familias bésicas de
emociones son:
Ira, tristeza, temor,

placer, amor,

sorpresa, disgusto, verglienza.

Vecina 2006

Con base en la psicologia positiva,
existe una dualidad en la forma de
percibir las emociones, desde lo

positivo a lo negativo.

Emociones positivas: alegria,

satisfaccion,  orgullo,  esperanza,
fluidez, elevacin, etc.
Emociones negativas: miedo, ira, asco,

tristeza, etc.

Zubiria

(2007)

Emociones ligadas a acciones o
vivencias de evaluacion,
regulacion o interaccion, entre
humanos

especies 0 Seres

(denominadas “emociones

sociales™)

Desprecio, verguenza, odio, culpa,
simpatia, admiracion, entre muchas
otras. Exigen una especie de evaluacion
positiva 0 negativa de nuestra conducta

o caracter en relacion con otros, o de los

de otro ser humano o especie.

Emociones generadas a partir del

merecimiento 0 inmerecimiento

Emociones incitadas en los casos de

envidia, indignacion, congratulacion,
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adjudicado a una persona o
situacion. Basada a partir de la
distincion hecha por la Retorica de

Aristoteles.

compasion, crueldad y regodeo
(emocion positiva causada por la

desgracia merecida de alguien).

Emociones nacidas de la
valoracion positiva 0 negativa
generadas por pensar en las cosas

buenas o malas que le han ocurrido

U ocurriran a uno mismo.

Emociones como el deleite, el pesar, la
felicidad pasada, la esperanza, y tal vez,

hasta el aburrimiento y el tedio.

Emociones que surgen por
pensamientos 0 creencias contra
facticas sobre aquello que pudo
haber ocurrido o lo que pudo

haberse hecho.

Emociones como tristeza, los malos
augurios, el alivio, la decepcion, el

remordimiento o el regocijo.

Ekman
(1992) citado
en
Valderrama

(2015)

Fue pionero en el estudio de las
emociones y determin6 emociones
bésicas

0 primarias y otras

secundarias, basandose en una
codificacion mediante
microexpresiones de los musculos
faciales y de la maduracion de las

primeras y de procesos sociales.

Emociones primarias o baésicas: lIra,
miedo, alegria, sorpresa, tristeza y asco.
Emociones secundarias: culpa,

verguenza, orgullo, celos, desprecio,

alivio, etc.
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Valderrama

(2015)

Propone 4 dimensiones
emocionales distribuidas en dos
polos: negativo y positivo. En el
polo negativo estan las
consideradas emociones
desagradables y en el polo positivo
estdn las emociones positivas o

agradables.

Dimension 1. Alarma:  miedo,
preocupacion.
Dimension  2:  Animo: tristeza,
resignacion.
Dimension 3: Afecto: ira, odio, envidia.
Dimension 4: Autoconcepto: culpa,

verguenza.

Fuente: Elaboracion propia.

Profundizando sobre los grupos de miembros de las familias basicas de emociones propuestas

por los tedricos que retoma Goleman (2001) en su obra, estos son mencionados a continuacion:

Ira: furia, ultraje, resentimiento, colera, exasperacion, indignacion, afliccion, acritud,
animosidad, fastidio, irritabilidad, hostilidad y, tal vez en extremo, violencia y odio
patoldgicos.

Tristeza: congoja, pesar, melancolia, pesimismo, pena, autocompasion, soledad,
abatimiento, desesperacion y, en casos patoldgicos, depresion grave.

Temor: ansiedad, aprension, nerviosismo, preocupacion, consternacién, inquietud,
cautela, incertidumbre, pavor, miedo, terror; en un nivel psicopatoldgico, fobia y panico.
Placer: felicidad, alegria. Alivio, contento, dicha, deleite, diversion, orgullo, placer
sensual, estremecimiento, embeleso, gratificacion, satisfaccion, euforia, extravagancia,
éxtasis y, en el extremo, mania.

Amor: aceptacion, simpatia, confianza, amabilidad, afinidad, devocion, adoracion,

infatuacion, agape (amor espiritual).
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- Sorpresa: conmocién, asombro, desconcierto.

- Disgusto: desdén, desprecio, menosprecio, aborrecimiento, aversion, disgusto,
repulsion.

- Verglenza: culpabilidad, molestia, disgusto, remordimiento, humillacién,

arrepentimiento, mortificacion y contricion. (pp. 331,332)

2.2.2. La inteligencia, importancia y concepciones
Tratar de entender y comprender a qué se refiere la Inteligencia Emocional da pie al siguiente
cuestionamiento ¢Qué es la Inteligencia?, si bien se sabe que la inteligencia es una capacidad
de la naturaleza del ser humano ¢como se define?, estas y muchas otras interrogantes han sido
el punto de partida para muchos investigadores interesados en el tema que ha servido para

generar el conocimiento existente hasta hoy en dia.

El estudio de la inteligencia ha sido la raiz fundamental para la Inteligencia Emocional, con base
en la etimologia de la palabra segin un Diccionario etimolégico de Chile (s. f.) se dice que la
palabra Inteligencia proviene del latin intelligentia compuesta por el prefijo inter- que significa
entre; el verbo legere que significa escoger, separar, leer; el sufijo —nt- que indica agente; el
sufijo —ia que indica cualidad. Considerando todos los elementos anteriores se puede definir la
Inteligencia como: la cualidad (-ia) del que (-nt-) sabe escoger (legere) entre (inter-) varias
opciones. Es decir, ser inteligente es saber escoger la mejor alternativa entre varias, y ademas

saber leer entre lineas.

El concepto de Inteligencia, es un constructo que ha ido evolucionando conforme las épocas

experimentadas y sobre todo de las corrientes, teorias y enfoques de cada época, algunos de los
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antecedentes apuntan hacia los intentos por entender qué es y como medir la inteligencia, tal
como lo expresan Molero, Saiz y Esteban (1998), quienes presentan los resultados de una
revision historica del concepto de inteligencia, en la basqueda de lograr una aproximacion a la
Inteligencia Emocional, de dicho trabajo se extraen algunos antecedentes sobre el concepto de

inteligencia, mismos que a continuacion se sintetizan.

En una primera etapa se gesta la influencia de las teorias psicométricas, Galton (1822-1911) se
dedico al estudio sistematico de las diferencias individuales en la capacidad mental; estaba
convencido de que las diferencias individuales méas importantes a niveles morales, intelectuales
y caracteriales, no son adquiridas, asi mismo su meta era demostrar que son innatas, es decir,
que derivan de la herencia. Por esta misma época Catell (1890) inventa las pruebas mentales y
elabora la primera escala de inteligencia para nifios, asi mismo opina que el “juicio” es el 6rgano

fundamental de la inteligencia, esto es, el sentido comun, el sentido préctico.

Binet (1905) es otro personaje de la época, crea un test por encargo del ministro francés de la
Instruccion Publica, de ese momento, que pudiera utilizarse en las escuelas cuyo propdsito fue
localizar a los deficientes mentales, orinando asi la primera escala de inteligencia para nifios.

Para 1909 aparece la primera clinica de orientacion psicoldgica para nifios, para ese entonces
Binet habia retomado los trabajos de Galton y en oposicién a éste propone unas escalas de
medicién que fueron introducidas en Estados Unidos por Henry Goddard en estas clinicas, segun

Hardy (1992) citado en Molero, Saiz y Esteban (1998).

Siguiendo con los hechos de esta evolucion, en el afio de 1916, la escala de Binet fue modificada,

surgiendo una nueva version: el test de Stanford-Binet, en el cual aparece por primera vez el
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concepto del Cociente Intelectual, definiéndolo como la razon entre la edad mental y la edad
cronoldgica. A partir de Binet, surge la polémica de si el rendimiento en inteligencia dependia

de un factor general (factor g) o de muchos pequefios factores especificos.

Ante estos antecedentes surgen por un lado los defensores de una inteligencia general o factor
g, llamados monistas (Terman, 1916; Spearman, 1927), pero también surgen los defensores de
una teoria correlacional de la inteligencia mas pluralista (Thurstone, 1938; Guilford, 1967)
defendian que la inteligencia general podia concebirse como un gran nimero de vinculos
estructurales independientes que incluian: los reflejos, los habitos, las asociaciones aprendidas,

entre otros.

En 1918 Robert Yerkes presidia la APA (Asociacion Americana de Psicologia) y una comision
de ésta que también era dirigida por él en ese entonces, inventa las pruebas de inteligencia
aplicables en grupo, que fueron llamadas: ARMY ALPHA (prueba disefiada para reclutas de
guerra alfabetizados) y ARMY BETA (prueba disefiada para presuntos analfabetos con malos
resultados en el ALPHA), esto se origin6 por un hecho relevante ocurrido un afio atras: en 1917

Estados Unidos habia declarado la guerra (Segunda guerra mundial).

Para 1920, Thorndike introduce el componente social en su definicion sobre inteligencia y
sefiala tres tipos de inteligencia: la inteligencia abstracta, la inteligencia mecénica y la
inteligencia social. En el afio 1923, aun continua la concepcion de la inteligencia como algo
innato, Goddard citado en Hardy (1992), quien era psicologo de la época afirmé que: el principal
determinante de la conducta humana es un proceso mental unitario llamado inteligencia,

considerando que ésta es innata y que ademas la afectan poco las influencias posteriores.
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Ulterior a esta época se empieza a dar el auge del conductismo, esta escuela concibié la
inteligencia como meras asociaciones entre estimulos y respuestas (E-R), entre los personajes
representativos estan Watson (1930), Thorndike (1931) y Guthrie (1935). Siguiendo con la
evolucidon que describen Molero, Saiz y Esteban (1998), Thorndike y sus colaboradores, en1926,
afirmaron que en un caracter mas profundo, las formas superiores de funcionamiento intelectual
son idénticas a la simple formacion de asociacion o conexion, dependiendo de las mismas clases

de conexiones fisioldgicas, pero requiriendo muchas mas.

Para 1939, Wechsler disefia la escala llamada Wechsler-Bellevue que evalGa los procesos
intelectuales de adolescentes y adultos y que se presenta como una alternativa a la escala
Stanford-Binet, posteriormente, en 1949, el mismo Wechsler adapté la escala de 1939
modificandola para obtener como resultado la Escala de Inteligencia Wechsler para Nifios. Las
posteriores adaptaciones a estas escalas (Wais y Wisc) son ain hoy en dia utilizadas por

psicélogos y pedagogos.

Después de esta primera etapa surge una segunda donde se gesta la influencia de las Teorias de
la Gestalt y que van dando forma nuevamente al concepto de la inteligencia, Los principales
defensores de las teorias de la Gestalt, los cuales fueron considerados como representantes de
las teorias experimentales de la inteligencia, son: Wertheimer (1880-1943), Kohler (1887-1967)
y Koffka 81887-1941), en dicho periodo se introdujo el concepto de “discernimiento” (Kéhler,
1927). En términos de Wertheimer, citado en Sternberg y Powell (1989) la conducta inteligente
se caracteriza principalmente por un pensamiento productivo con discernimiento, mas que por

el pensamiento productivo basado en la memoria.
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Después de la segunda guerra mundial toma relevancia y se presta mayor atencién a los procesos
cognitivos, debido a los ataques que se dieron al conductismo y el debilitamiento de los
supuestos en que se apoyaba esta corriente, es decir, se contintia con el estudio de la inteligencia
con un sentido cognitivo. A comienzos de la década de los afios sesenta, surgen dentro de la
psicologia cognitiva otras propuestas sobre el estudio de la inteligencia, estas nuevas corrientes

son: el estructuralismo y el procesamiento de la informacion.

Piaget (1896-1980) citado por Hardy (1992), es uno de los autores destacados en el
“estructuralismo”, quien genero su Teoria del Desarrollo Intelectual, se le conoce también como
Teoria Evolutiva Piagetiana. Por otro lado, el “procesamiento de la informacion” parte de la
idea de que el hombre es un manipulador de simbolos. Esta propuesta aboné al estudio de la
inteligencia seleccionando una capacidad que pueda medirse, e identificar y describir las
diferencias individuales en esa capacidad, en funcion de diferentes capacidades o técnicas

generales de procesamiento de la informacién.

En esta misma etapa de la evolucién del concepto de la inteligencia se encuentra la Teoria de
los componentes cognitivos: es un camino alternativo para describir las diferencias en la
capacidad intelectual, esta teoria fue descrita en Mayer (1983). Sucesos posteriores reflejados
sobre la linea de tiempo son: la aparicion de la inteligencia artificial, Turing (1912-1954) define
el campo de la inteligencia artificial y establece el programa de la ciencia cognitiva. Tanto Hebb
(1960) como Holt (1964) y McGaugh (1965) establecen intentos de convertir a la psicologia en
una rama de la ciencia de los computadores, sin embargo, han fracasado, desembocando en el

renacimiento de la psicologia cognitiva.
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En este mismo sentido Mayer (1977) y Sternberg (1979) hacen énfasis en las operaciones
cognitivas (simbolos y manipulacion de simbolos) que forman parte de la inteligencia. Para
1983 aparece Gardner y durante 10 afos insiste en la pluralidad del intelecto; existen muchas
capacidades humanas que pueden ser consideradas como inteligencias, porque son tan
fundamentales como las que tradicionalmente detecta el test de Coeficiente Intelectual. En 1989
tanto Siegler y Dean, como Jerison, analizan los campos de la inteligencia artificial y la

inteligencia humana, destacando factores clave en cada corriente.

Finalmente en 1990 es cuando Mayer y Salovey acufian el concepto de Inteligencia Emocional,
dichos autores son considerados como pioneros en este tema; en 1996 Goleman se dedica al
estudio de la Inteligencia Emocional y en sus escritos menciona el término de Cociente
Emocional (EQ). Esta evolucién sostenida sobre el estudio de la inteligencia no termina aqui,
hay muchos hechos y sucesos que no se mencionan, sin embargo, aun con todo ello no se ha
llegado a la construccién de un concepto Unico, por la sencilla razén que para muchos
especialistas en el tema, es un area con mucho por explorar, diversos intentos realizados han

sido expresados en obras que muestran las definiciones alcanzadas.

2.2.2.1. Teorias y modelos sobre la Inteligencia
Existe algunas teorias que han abonado al estudio de la Inteligencia, tal es el caso de la Teoria
de las Inteligencias Multiples concebida por Howard Gardner publicada por primera vez en
1985, siguiéndole varias obras mas, tal como la publicada en 1993, que versa nuevamente sobre
su teoria (Gardner, 2001), en cuya teoria de igual forma aporta un modelo en el expone las
diferentes inteligencias que el hombre puede tener y cultivar. Otro modelo es el de la Inteligencia

Sistémica desarrollado por Lopez (2011).
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a) Teoria de las Inteligencias Multiples de Howard Gardner
Gardner, psicélogo de profesion, desarroll6 una teoria que permitiese comprender la Inteligencia
mas all& de su simple concepcion como una mera capacidad que posee el ser humano en mayor
0 menor medida y de ser medida con pruebas estandarizadas, por el contrario Gardner abre un
panorama con amplias posibilidades sobre lo que se entiende por Inteligencia y la forma de
percibirla en sus mas distintas modalidades y caracteristicas. Este autor no habla de una Unica
inteligencia sino al contrario menciona que se pueden tener varias y multiples inteligencias, de
ahi que su teoria sea llamada “Teoria de Las Inteligencias Multiples", Gardner definié a lo que
denomind como una ‘Inteligencia’ a “la capacidad de resolver problemas, o de crear productos,

que sean valiosos en uno 0 mas ambientes culturales” (Gardner, 2001, p. 5).

b) Modelo de las Inteligencias Multiples de Howard Gardner
En su Teoria de las Inteligencias Multiples Gardner establece que “los seres humanos han
evolucionado para mostrar distintas inteligencias y no para recurrir de diversas maneras a una
sola inteligencia flexible” (p. 5), de ahi que identifica siete tipos de inteligencias.
Las siete inteligencias identificadas por Gardner son:

1) Inteligencia linguistica,

2) Inteligencia musical,

3) Inteligencia l6gico-matematica,

4) Inteligencia espacial,

5) Inteligencia kinestésico-corporal,

Inteligencias personales, las cuales las divide en dos:
6) Inteligencia intrapersonal,

7) Inteligencia interpersonal.
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c) Modelo de Inteligencia Sistémica
El Modelo de la Inteligencia Sistémica, es propuesto por Raul Lopez Palomino, quien expresa
que fue en el afio 2003 cuando concibid claramente la forma en que se integraba un modelo
béasico de una nueva configuracion de la inteligencia, llamandolo Inteligencia Sistémica. Lopez
fue puliendo los detalles de su modelo, hasta que en el afio 2009 finalmente lo integro; en su
modelo define a la Inteligencia Sistémica como: “la capacidad de vivir con plenitud y felicidad”

(Lbpez, 2011, p. 66).

En este modelo se establecen cinco potencialidades o facultades fundamentales de la
inteligencia sistémica (Figura 2.2): 1. Facultad intelectual, 2. Facultad emocional, 3. Facultad
social, 4. Facultad fisica y 5. Facultad ontoldgica; estas facultades se pueden observar en la
Figura 2.3., que muestra el Modelo primario de la Inteligencia Sistémica. La facultad intelectual
hace referencia al proceso mental llevado a cabo por el cerebro en el que se pone de manifiesto
la forma en la que el individuo integra informacion que abstrae y clasifica ante un objeto o
realidad, mediante este proceso se adquiere el conocimiento y la posibilidad de utilizar la propia
experiencia y la capacidad de razonamiento (uso de la razén) previamente desarrollada, a este

proceso se le conoce como proceso lineal del pensamiento.

El proceso de pensamiento lineal es utilizado en el enfoque cientifico, que permite la generacién
de conocimientos y que es lo que permite los avances en las diferentes ciencias o disciplinas.
Esta facultad estd intimamente relacionada con el nivel de intelectualidad desarrollada y lograda

por cada individuo.
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La facultad emocional, hace alusién a los niveles de entusiasmo que el ser humano puede
generar, dicha facultad se origina como resultado o consecuencia de todos aquellos diversos
procesos de naturaleza bioquimica que se desarrollan en el organismo, ademas de hacer alusion
a los estados de animo y su duracion, la duracion de los estados de animo va a depender del
tiempo que transcurra entre la produccién de una emocién y otra, lo cual hace que se modifiquen
dichos estadios.

Figura 2.2. Modelo primario de la Inteligencia Sistémica.

Facultad
ontoldgica
Nivel de
autoestima

Facultad
Facultad fisica
intelectual Nivel de
_vael de destreza 'y
intelecto salud

Facultad Facultad

emocional social
Nivel de Nivel de

entusiasmo atractividad

—>

>

Fuente: Lépez (2011, p. 72).

En este sentido Lopez (2011) concluye que:
La facultad emocional es determinante del nivel de entusiasmo y efectividad

interpersonal, y reside en la capacidad de una persona para sintonizar una gama de
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emociones de manera positiva, reflejandose estas Gltimas en su capacidad para

enfrentarse a las frustraciones de la vida y ser méas segura de si misma. (p. 75)

En cuanto a la facultad social en el Modelo primitivo de la Inteligencia Sistémica se dice que se
origina en relacion a la calidad de sincronia que se observa entre la madre e hijos desde el
momento del nacimiento y en la reciprocidad que une sus movimientos de compenetracion
emocional, esto es que la facultad emocional esta relacionada con la capacidad social, esto
porque para poder relacionarse socialmente se debe hacer uso de las capacidades y habilidades
asociadas con la comunicacion, negociacion, coordinacién, ademas de poder detectar y mostrar
comprension por los sentimientos de las deméas personas, todo esto se traduce a un nivel de

atractividad que el individuo genera en su entorno social.

La facultad fisica se desarrolla durante el proceso de gestacion y nacimiento del ser humano y
se observa hasta en la forma en que manejamos nuestros propios habitos. Al hablar de habitos,
hace referencia a los habitos de higiene y sano mantenimiento de nuestro cuerpo. Se dice que
de antemano existe una herencia genética que determina ciertas caracteristicas fisicas y que
determinan el potencial para desarrollar destrezas fisicas, sin embargo, se puede agregar el
hecho de practicar ciertos ejercicios y disciplinas que pueden ayudar a desarrollar ain mas esta
facultad para mantener un cuerpo fisicamente sano, abarcando también en esta facultad hasta

habitos alimenticios.

Por ultimo, en este Modelo de la Inteligencia Sistémica propuesto por Lopez (2011) se habla de
la facultad ontolodgica, la cual se construye con base en la informacion o carga genetica heredada

por cada individuo, ademas de agregar las circunstancias, asi como el contexto geogréafico y
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cultural en que el individuo haya crecido, adicionalmente se debe considerar las caracteristicas
del nucleo familiar y su reputacién en el entorno social. Estos elementos construyen la propia
percepcion y valoracion que el ser humano va teniendo de si mismo, esto tiene relacion con la

construccion de la autoestima que cada uno desarrolla.

2.2.3. El cerebro y el sistema limbico
El cerebro es un 6rgano vital en la estructura bioldgica del ser humano, a través de éste se
procesan todas la operaciones vitales, racionales e instintivas que permiten la sobrevivencia del
hombre. El cerebro es como la cabina de mando de una aeronave, en la cual se encuentran todos
los controles que hacen que el cuerpo humano funcione tanto fisica como mental y
psicolégicamente, de ahi la importancia de su estudio por comprender los procesos inherentes a
éste en los diversos campos de estudio como el bioldgico, fisioldgico, psicoldgico, social,

antropoldgico y hasta en la neurociencia, entre otros.

En este sentido, el interés por comprender algunos rasgos del cerebro, se centra especialmente
por el objeto de estudio, la inteligencia emocional, para ello se debe entender cdmo son
procesadas las emociones, las cuales tienen su sede en el sistema limbico, tal como se ha
mencionado anteriormente, el cerebro es un érgano ya de por si complejo, que ha llevado
muchos afios, décadas, siglos, y que aun hasta la fecha se siguen teniendo incégnitas por resolver

y descubrir.

El cerebro analizado anatomica y biologicamente se ha dividido en dos hemisferios conocidos
como: hemisferio derecho y hemisferio izquierdo. A cada uno de estos hemisferios se les

atribuye caracteristicas relacionadas con el procesamiento de la informacion y control de
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organos y extremidades fisicas del cuerpo humano. Los dos hemisferios se encuentran unidos
por el cuerpo calloso (Figura 2.3), responsable de permitir la comunicacion entre ambos

hemisferios cerebrales.

Figura 2.3. El cerebro humano y sus hemisferios.

Hemisferio Derecho

Hemisferio Izquierdo

Cuerpo Calloso

Fuente: Cienciasnaturales (2015).

Cada uno de los hemisferios tiene funciones identificadas (Figura 2.4):

Hemisferio izquierdo: A este sector del cerebro se le confieren caracteristicas de control sobre
el razonamiento y ldgica, el lenguaje hablado y escrito, la habilidad cientifica, habilidad
numérica y el control de la mano derecha y del lado derecho de todo el cuerpo.

Hemisferio derecho: Este sector se relaciona con la intuicion, la imaginacion, el sentido artistico
y musical, la percepcidn tridimensional y principalmente el control de la mano izquierda y de
todo el lado izquierdo del cuerpo. Es en este sector donde se encuentra situado el procesamiento

de las emociones (Cienciasnaturales, 2015).
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Figura 2.4. Los hemisferios cerebrales y sus funciones.
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Fuente: Cienciasnaturales (2015).

Describir la estructura del cerebro implica identificar cada una de las areas que lo integran, es
por ello que Tamminga (2004) hace una descripcion de la estructura cerebral, y menciona que:
El cerebro humano es un 6rgano constituido por diferentes regiones que median las
funciones cerebrales especificas; dichas regiones se relacionan entre si en sistemas
cerebrales que median los procesos mentales complejos. Aunque los componentes
celulares de las regiones cerebrales pueden ser similares, se diferencian por sus vias de
conexion locales y de gran alcance y por algunos aspectos de su anatomia y
neuroquimica. Casi todas las regiones exhiben una gran plasticidad estructural y

funcional hasta edades muy avanzadas. La corteza cerebral tiene regiones diferenciadas
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(frontal, temporal, parietal y occipital); las estructuras subcorticales (ganglios basales,
tdlamo, hipotadlamo) interactGan con la corteza, a menudo a nivel topogréfico. La corteza,
el sistema limbico y el neocortex estan organizados en capas que facilitan sus estimulos

de entrada, los circuitos locales y los estimulos de salida. (p. 1)

Es dificil para muchos comprender con exactitud el funcionamiento del cerebro humano, es por
ello que se han establecido sistemas de clasificacion por regiones para facilitar el entendimiento
de la comunicacién, uno de los sistemas mas conocidos es la clasificacion por areas de

Brodmann (Figura 2.5).

Figura 2.5. Areas cerebrales con base en la clasificacion de Brodmann.
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Fuente: Tamminga (2004).

Con base en Kandel y sus colaboradores en su obra del 2003 (Ramén 2008) mencionan gque cada
region en el cerebro tiene funciones especificas, esto es en cada Lébulo (Parietal, Occipital,

Temporal, frontal) se identifican las denominaciones funcionales tales como: el Cortex sensorial
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primario en este ubican areas de control como el Somatosensorial, Visual y Auditivo; en el

Coértex sensorial secundario ubican las areas como: Somatosensorial 11, Visual Il, Visual I1I,

Visual 1V, Visual V, Visual Inferotemporal, Cortex parietal posterior, area de control auditivo;

el Cortex motor primario; el Cortex motor de nivel superior; el Cortex de asociacion: incluye el

area Parieto-temporo-occipital (sensorial, polimodal, lenguaje), Prefrontal (conducta cognitiva

y planificacion motora), Limbico (emocion y memoria). Cada area se identifica con un éarea de

Brodmann (Figura 2.6).

Figura 2.6. Principales &areas sensoriales y de asociacion de la corteza cerebral.

Denominacion funcional Lobulo Area de Brodmann
Coértex sensorial primario
Somatosensorial Parietal 1,2,3
Visual Occipital 17
Auditivo Temporal 41, 42
Cortex sensorial secundario
Somatosensorial Il Parietal 2
Visual 11 Occipital 18
Visual I, IVyV Occipital, Temporal 19
Area visual Inferotemporal Temporal 21, 20
Cortex parietal posterior Parietal 57
Auditivo Temporal 22
Cértex motor primario Frontal 4
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Cdrtex motor de nivel superior
Area premotora incluyendo el area Frontal 6, 8

motora suplementaria

Coértex de asociacion

Parieto-temporo-occipital Parietal-temporal- 39,40y (19, 21, 22,
(sensorial, polimodal, lenguaje) occipital 37)
Prefrontal (conducta cognitiva y Frontal 6

planificacién motora)
Limbico (emocion y memoria) Temporal, parietal y 11, 23, 24,28y 38

frontal

Fuente: Ramon (2008, p. 13).

En este mismo sentido Castillero (s. f.) hace una descripcion de cada una de las areas
identificadas de las 47 areas de Brodmann, la cual se observa en la Figura 2.8. Alguna de estas
47 zonas se subdividen hasta formar un total de 52 areas. Esta division o clasificacion fue una
propuesta hecha por el psiquiatra Korbinian Brodmann en el afio de 1909, quien se baso en las
diferencias existentes en su composicion, estructura y disposicién de las células en cada zona
observada del Cortex, se trata de una clasificacion topogréafica donde el estudio de las
caracteristicas anatomicas fue fundamental, haciendo uso de la citoarquitectura con la finalidad
de ser utilizado en el campo de la patologia, de ahi se han derivado tratados especiales para
patologias identificadas que estan relacionadas con estas regiones, areas y zonas cerebrales

identificadas por este autor.
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Figura 2.7. Areas de Brodmann y sus funciones.

Area Descripcion

1 Se encuentra justo después del surco central o cisura de Rolando, forma parte del
area somatosensorial primaria y trabaja con la informacion somestésica procedente
del cuerpo.

2 Forma parte de la corteza somatosensorial primaria, posee las mismas funciones que
la zona 1.

3 Junto a las dos zonas anteriores, forma parte de la corteza somatosensorial primaria,
recopila y procesa informacion del estado y sensaciones somestéesicas como el tacto
0 propiocepcion.

4 Esta area cerebral se corresponde con el area motora primaria, siendo de gran
importancia a la hora de enviar a los musculos esqueléticos la orden de contraerse 0
dilatarse.

5 Forma parte del area somatosensorial secundaria, contribuyendo al procesamiento
de la informacion somestésica.

6 Region en la que se encuentra el area premotora, gracias a la cual podemos planificar
nuestros movimientos antes de realizarlos y en la que se almacenan varios programas
bésicos de movimiento.

7 Al igual que la 5, el area 7 forma parte de la corteza somatosensorial secundaria,
ayudando a procesar e integrar la informacion de la corteza somatosensorial
primaria. Permite el reconocimiento de los estimulos al captar y permitir la
comprension de caracteristicas generales de éstos.

8 Forma parte de la corteza motora secundaria, en este caso teniendo especial
relevancia en el movimiento de los musculos que controlan los ojos.

9 Esta area forma parte del prefrontal, concretamente estando en ella el prefrontal

dorsolateral. Muy vinculada a las funciones ejecutivas y a la sensacion de
autoconciencia, trabaja con aspectos tales como la empatia, memoria, atencion,
procesamiento y gestion emocional. En parte es también una area motora terciaria,

influyendo por ejemplo en la fluencia verbal.
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10

Al igual que la anterior, forma parte del prefrontal (siendo su parte més anterior) y
concretamente a la region frontopolar. Se vincula a aspectos como planificacion,

introspeccion, memoria y capacidad de dividir la atencion.

11

Al igual que lazona 9y la 10, el area 11 es un area de asociacion terciaria que forma
parte del prefrontal, participando en funciones y habilidades cognitivas superiores.
Concretamente forma parte de la region orbitofrontal, vinculada a la gestion de
nuestra interaccion social y la gestién y adecuacién de nuestra conducta, inhibiendo

y controlando por ejemplo la agresividad.

12

Esta &rea también incluye parte del orbitofrontal, al igual que la anterior.

13

Esta area cuenta con la particularidad de que puede ser dificil de ver a simple vista.
Y es que forma parte de la insula, en su parte anterior. Ayuda a coordinar los
movimientos necesarios para el lenguaje. También conecta el prefrontal y el sistema

limbico, relacionandose con la conducta sexual y emocional.

14

Esta area cuenta practicamente con las mismas funciones que el anterior, si bien

también se vincula al procesamiento de la informacién olfativa y visceral.

15

Vinculada con el procesamiento de la informacion de la presion sanguinea y la
presion sobre la car6tida, asi como con los ataques de péanico. Inicialmente
Brodmann no encontraria este area (tampoco la anterior) en humanos pero si en otros
simios, si bien investigaciones posteriores han hallado que poseemos estructuras

similares.

16

Esta area ocupa la mayor parte de la insula, ayudando a procesar aspectos como el

dolor, la temperatura, la informacion fonoldgica o la capacidad de tragar.

17

Area visual primaria. Se trata de la primera area de la corteza que empieza a procesar
la informacion visual del ndcleo geniculado lateral, poseyendo ademés un mapeado
0 representacion retinotépica del ojo y del campo visual que permite un
procesamiento posterior y mas preciso. Obtiene también las primeras impresiones de

color, orientacién o movimiento.

18

Una de las cortezas extraestriadas que forman parte de la corteza visual secundaria.

Permite la visién en 3 dimensiones y la deteccion de la intensidad luminica.
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19

Es también una de las cortezas extraestriadas o visuales secundarias, y en este caso
permite también el reconocimiento visual de los estimulos al vincularse con la

memoria.

20

Forma parte también de la via visual ventral o via del qué (que permite ver color y
forma). En definitiva permite saber qué estamos viendo. Incluye la circunvolucion

temporal inferior.

21

Es un area de asociacion auditiva, la cual forma parte de la conocida area de

Wernicke. Participa pues entre otras cosas en la comprension del lenguaje.

22

Cuando pensamos en el area de Wernicke en si, estamos pensando mayoritariamente
en esta area. Se vincula pues a la capacidad de comprension del lenguaje, ayudando

a transformar y vincular la informacién auditiva con su significado.

23

Forma parte del &rea de la corteza vinculada con la informacion emocional y la

memoria, estando conectada al sistema limbico.

24

Al igual que la anterior participa en el procesamiento y percepcion de las emociones

y su vinculacién con la conducta (conectando con orbitofrontal y sistema limbico).

25

Situada cerca del cingulo, en el area subgenual. Se vincula al movimiento que se
produce por debajo de la rodilla, el estado de &nimo, el apetito o el suefio. La parte

mas cercana al prefrontal se vincula a la autoestima.

26

Se relaciona con la memoria autobiografica y se sitta en la circunvolucion del

cingulo.

27

Esta region cerebral, al igual que la anterior, se vincula a procesos relacionados con
la memoria (estando cerca del hipocampo), asi como con las areas cerebrales que
permiten la percepcion e identificacion de los olores. De hecho, en ella se encuentra
parte de la llamada corteza olfativa primaria.

28

Corteza asociativa que al igual que la anterior participa tanto en procesos de memoria
como en la integracion de la informacion de la percepcion olfativa. También parte
de la corteza entorrinal esta en esta area, siendo esta Ultima una region que hace que

la informacion del resto del cerebro pueda pasar al hipocampo y viceversa.

29

Esta area, en la parte retroesplenial del cingulo, también se vincula a la memoria,

siendo ejemplo de ello la evocacion de vivencias.
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30

Area asociativa al igual que la anterior y con funciones semejantes. Situada en la
parte subesplenial del cingulo. Se vincula a la memoria y al aprendizaje, asi como al

condicionamiento.

31

También en la circunvolucién del cingulo, esta area se vincula al procesamiento de

la memoria y las emociones, participando en la sensacion de familiaridad.

32

Parte del parietal y casi del frontal, en la parte dorsal del giro del cingulo, esta region
participa en procesos cognitivos como el de la toma de decisiones y la inhibicion de

respuesta.

33

Al igual que la anterior esta area se relaciona con la toma de decisiones, asi como la

percepcion de dolor, el procesamiento emocional y la planificacion motora.

34

En esta region puede encontrarse el uncus. Se trata de un area que formaria parte de
la corteza olfativa primaria. La percepcion del disgusto o la memoria olfativa y

gustativa también son aspectos en los que participa.

35

En ella esta la corteza perirrinal. Participa en la memoria, estando vinculada a los

recuerdos inconscientes. También en el reconocimiento de imagenes.

36

Esta area ayuda a codificar y recuperar recuerdos autobiograficos. También ayuda a
procesar la informacién relacionada con la localizacion espacial. En ella esta la

corteza parahipocampal.

37

Integra parte del giro fusiforme. Proceda informacion multimodal Este éarea tiene
vinculacion con el reconocimiento de caras, lenguaje de signos o la comprension de

metéaforas, entre otras.

38

Es otra area de asociacion, vinculada tanto a la memoria como a las emociones,

también al procesamiento semantico de la informacion.

39

En esta area encontramos el giro angular, implicado en la comprension del lenguaje

tanto verbal como escrito o en el calculo.

40

Encontramos el giro supramarginal como una de las estructuras mas relevantes.
Permite junto al giro angular la capacidad de vincular grafemas y fonemas, con lo
que resulta imprescindible para la lectoescritura, también se vincula al aprendizaje y

reconocimiento tactil y motor.
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41

Area que corresponde con la corteza auditiva primaria, primer ntcleo de la corteza
en procesar la informacion auditiva; detecta cambios de frecuencia y participa en la

localizacién de la fuente de sonido.

42

Corteza auditiva secundaria, al igual que el area de Wernicke permite procesar a

mayor nivel la informacién obtenida de la corteza auditiva primaria.

43

Situado en la parte posterior de la insula y practicamente en la cisura de Silvio, se
trata de la parte de la corteza gustativa que nos permite procesar a nivel de corteza la

informacidn sobre el sabor y el gusto.

44

Junto con el area 45 forma el area de Broca, permitiendo la produccion del lenguaje
a nivel hablado y escrito, esta area se corresponde con el pars opercularis del area de
Broca, vinculandose también a la entonacion, a la gesticulacion y a los movimientos

necesarios para producir el lenguaje.

45

Junto a la anterior forma el &rea de Broca, imprescindible para la produccion del
habla fluida, incluye el pars triangularis, vinculado al procesamiento semantico

ademas de a la gesticulacion, la expresion facial y la entonacion.

46

En la circunvolucion frontal inferior, forma parte del prefrontal dorsolateral, siendo

relevante su papel en cuanto a la atencion y la memoria de trabajo.

47

También Ilamado pars orbitalis, también participa en el area de Broca y tiene una
implicacion importante en el lenguaje. Concretamente en la sintaxis del lenguaje, asi

como la de la musica.

Fuente: Castillero (s. f.).

El sistema limbico

Para entender qué es el Sistema Limbico, se ha considerado lo que mencionan Lbpez,

Valdovinos, Méndez y Mendoza (2009) y Alvarez (s.f.), en primer lugar se ha definido

etimologicamente la palabra “limbico”, se deriva del latin limbus la cual significa borde,

frontera, margen o limite; el Sistema limbico fue identificado a partir de que en 1878 un médico
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francés llamado Paul Broca identifico una seccion cerebral que denominé I6bulo limbico. En la

Figura 2.8 se observan las estructuras cerebrales que conforman el sistema limbico.

Figura 2.8. Estructura cerebral y sistema limbico.
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Fuente: Centro Elim (s. f.).

El 16bulo limbico es un anillo filogenéticamente proveniente de la corteza primitiva, ubicada
sobre el tallo cerebral incluyendo a su vez el giro cingulado, el giro parahipocampal y la
formacion hipocampal localizada en la profundidad del giro parahipocampal, todo el lébulo

limbico es una zona ubicada hacia el borde inferior de la glandula pineal.

Asi mismo, se dice que en el afio 1883 Papez (1929) citado en Loépez, Valdovinos, Méndez y
Mendoza (2009), propuso que “la estructura de origen cortical que se encarga de representar y
determinar los sentimiento es el l6bulo limbico” (p. 63). Para 1949 es Paul MacLean quien
afade un concepto llamado cerebro visceral e incluye dentro de esta estructura otras como la

amigdala, el nucleo accumbens, el area septal, pero de forma difusa, sin embargo, para 1952 se
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amplia el concepto acunando vya el término “Sistema Limbico” o también conocido como
y

“Cerebro Limbico” (Alvarez, 2014).

Kandel (2000) citado en L6pez, Valdovinos, Méndez y Mendoza (2009) menciona que el
Sistema Limbico en conjunto con las estructuras de la corteza frontal (neocorteza) son los que
procesan los estimulos emocionales y los integran a funciones cerebrales de mayor complejidad,
entre estas funciones cerebrales estan la toma de decisiones racionales, la expresion e

interpretacion de aquellas conductas sociales y ademas la generacién de juicios morales.

El Sistema Limbico juega un papel importante en virtud de estar ligado a funciones tales como
el procesamiento de las emociones, la motivacion, la memoria de largo plazo, la olfaccion, el
comportamiento sociosexual y la supervivencia (Pérez, 2017), asi mismo Cardinali (1992)
ofrece un panorama desde la neurofisiologia de la forma en la que esta organizado el Sistema
Limbico y que por considerar relevante se retoma informacion textual de lo expuesto por el
autor:
En una visién simplificada la funcion cerebral puede considerarse como el producto del
neocortex y el sistema limbico, que se complementan para generar la conducta humana
con propdsito y objetivo. En este proceso, el neocortex regula principalmente la precisa
comunicacion espaciotemporal con el medio ambiente y ejecuta las funciones cognitivas
intelectuales y estereognosticas. El sistema limbico tiene un vinculo primordial con la
emocionalidad y la motivacién para la actuacion, asi como en el proceso de aprendizaje
y la memoria (que implica un alto contenido afectivo; solo se recuerda aquello que
emocionalmente nos interesa). El sistema limbico otorga a la informacion derivada del

mundo interior y exterior su particular significado emocional. Filogenéticamente, el
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sistema limbico corresponde a las partes mas antiguas del telecéfalo y a las estructuras
subcorticales que de €l derivan.

Se distinguen en el Sistema Limbico:

a) Una porcion cortical.

b) Una porcion subcortical.

La porcion cortical estd constituida por la circunvolucion limbica, parte de la corteza
cerebral en forma de anillo en la cara interna de cada hemisferio, y que separa al
neocdrtex del hipotalamo y del tronco encefalico. La circunvolucion limbica incluye al
giro parahipocampico, cingulado y subcalloso, y se le llamd “rinencéfalo” porque se le
considero, en un principio, vinculada exclusivamente con la funcion olfatoria.

La porcion subcortical estd constituida por diversos nucleos neuronales. Ellos son:
amigdala, hipocampo, ndcleo accumbens, nlcleos septales, la corteza orbitofrontal, el
bulbo olfatorio y areas del tdlamo anterior e hipotdlamo (area predptica, cuerpos

mamilares). (pp. 297, 298)

Una de las estructuras del Sistema Limbico es la amigdala, sin embargo, no solo se trata de una
sino son dos las amigdalas, porque la misma estructura estd presente en los dos hemisferios
cerebrales, la amigdala se refiere a una pequefia estructura cerebral subcortical cuyo papel que
desempefia es sumamente importante porque se centra en el reconocimiento de las emociones,
esto es, la amigdala conecta la percepcion de la expresion facial con el reconocimiento de su
significado emocional y el significado social que se le atribuye. Cuando las amigdalas sufren
dafos o se atrofian, el ser humano pierde la capacidad de reconocer las expresiones faciales de
emociones tales como la ird o el enojo, y especialmente la del miedo, asi como también

emociones como la tristeza y la repugnancia (Acero, 2009).
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La amigdala conocida como “Cuerpo amigdalino” o “Complejo amigdalino” es una estructura
de dos masas con forma de almendra localizadas en la profundidad de los 16bulos temporales,
dichas masas se sitian en ambos lados del tdlamo (diencéfalo), en el extremo inferior del
hipocampo, se trata de un conjunto de conglomerados neuronales tales como: los nucleos
basolaterales (caracterizan el estimulo), el nicleo central (se encarga de dar respuesta autbnoma
a la emocion) y los nucleos corticomediales (responsables de generar las conductas provocadas
por estimulos olfatorios, la amigdala se enlaza con la corteza orbital frontal, con el cuerpo
estriado y al tdlamo, todas en conjunto estan involucradas en el procesamiento emocional

(Alvarez, 2014).

Al interior del cerebro se encuentra una estructura llamada “Foérnix” que forma parte del sistema
limbico (Figura 2.9), cuya estructura también se le conoce como “Trigono cerebral”, “Boveda
de los cuatro pilares” o “Fondo de saco”, esta compuesta por un conjunto de haces nerviosos
con forma de una C, que lleva las sefiales desde el hipocampo al hipotalamo y conecta los
elementos del sistema limbico del hemisferio derecho con los del hemisferio izquierdo, su parte
interior comunica los cuerpos llamados mamilares y su parte posterior con los cuerpos

amigdalinos (Alvarez, 2014).

Los cuerpos mamilares también llamados “tubérculos mamilares” son unas estructuras con
cuerpo esférico de color gris ubicadas en los extremos de los arcos anteriores del Fondo de saco,
ubicado en la base del cerebro, son unos ndcleos mamilares mediales y laterales; se encargan de
recibir los impulsos nerviosos procedentes de la amigdala e hipocampo y reenviarlos al talamo,

asi mismo son responsables de participar en los procesos relacionados con la memoria.

72



Figura 2.9. Férnix.
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Fuente: Alvarez (2014).

2.2.4. Modelo de los tres de cerebros en uno
Este modelo propuesto por Paul MacLean alrededor del afio 1949 ha sido uno de los mas
utilizados en la teoria de las emociones, ya que a este personaje se le atribuye la “teoria del
cerebro triuno o tritinico”. A Paul MacLean se le debe la teoria de los tres cerebros, en la cual
menciona que son tres cerebros en uno: el cerebro racional (relacionado con la neocorteza
cerebral), el cerebro emocional (cerebro limbico) y el cerebro instintivo (conocido también

como cerebro reptiliano o reptilico), son tres sistemas neuronales interconectados.

Este término de Sistema Limbico que ademas se puede llamar visceral es usado para indicar la
parte del cerebro que esta mas directamente involucrada en la mediacion de las emociones. Este
término tiene su origen a raiz de la hipotesis que propuso Paul MacLean mucho mas afinada
para 1952, quien argumento que existe un conjunto de estructuras neuronales, funcionando

como sistema, y cuya importancia es crucial para las emociones (Centro elim, s.f., parr. 2).
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Algunas de las representaciones visuales han sido plasmadas tal como se observa en la Figura
2.10 en la que el “cerebro reptiliano™ esta en color oro, el “cerebro limbico” en amarillo y el

cerebro neocortex en color gris.

Figura 2.10. El cerebro triuno.

Fuente: Merino (2016).

Paul MacLean quien naci6 en 1913 y fallecié en 2007 fue un Fisico y Neurocientifico
norteamericano, quien contribuyo significativamente con sus aportaciones a la psicologia y
psiquiatria, descubrid que el cerebro estd compuesto por tres capas (Figuras 2.11 y 2.12), los
cuales son en si mismos considerados como cerebros: el instintivo o reptiliano, el emocional o
limbico y el neocortex o neocorteza, que se han ido integrando en la historia evolutiva,

funcionando como una unidad (Bidoglio, s. f.).

74



Figura 2.11. Los tres cerebros.

Fuente: Bidoglio (s. f., p. 3).

Figura 2.12. Las tres capas del cerebro y sus funciones.

Fuente: Bidoglio (s. f., p. 5).
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Bidoglio (s. f.) menciona que el Cerebro Reptil o Reptiliano tiene como principal funcion
asegurar nuestra supervivencia, permitiendo respuestas de reflejo de ataque o huida ya que actla
de forma réapida al ser instintivo, inconsciente por lo que su conducta es mecanica y automatica
ante cualquier situacion que considere de peligro o amenaza; el sistema reptil data de hace méas
de 200 millones de afios en nuestra evolucidn, ademas se considera un reservorio genético,
permitiendo la transmisién del material genético a las proximas generaciones, controla las
necesidades bésicas del organismo relacionadas con el control muscular, respiratorio, cardiaco
y de balance, y logra producir los cambios necesarios para que se afronten los estimulos del

medio ambiente que nos rodea (Figura 2.13).

Figura 2.13. Estructuras cerebrales que comprenden el sistema reptil.

El tronco encefilicoconecta el cerebro a la médula espinal y de
alfi, con el resto del cuerpo, controla las funciones vitales basicas:

Hipotalamo

Hipofisis

Tronco
Encefilico

Cerebelo

Fuente: Bidoglio (s. f., p. 8).
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El segundo Cerebro es el Emocional o Limbico (Figura 2.14), es un cerebro medio, propio de
los mamiferos, conecta al cerebro reptil con el cerebro humano, trabaja de manera conjunta con
el cerebro reptil ya que comparten estructuras cerebrales y a su vez tiene estructuras que lo ligan
con el tercer cerebro llamado Neocdrtex o Neocorteza. Este se localiza por arriba del instintivo

o reptil.

De acuerdo con la Asociacion Educar (Bidoglio, s. f.):

Con este cerebro aparece la capacidad de aprender y modelar las respuestas automaticas
pro-supervivencia y por ende la de memorizar nuevas respuestas para poder ser
utilizadas con posterioridad ante situaciones futuras semejantes. El aprendizaje que
posibilita el cerebro medio es guardar todas las experiencias nuevas, que se asocian a su
calificacion pro-supervivencia o contra-supervivencia, en un sistema de archivo que se
divide en dos partes bien delimitadas.

En el cerebro limbico se ubican los reservorios o archivos relacionados con el dolor que
esta marcado como una postura de contra-supervivencia y genera una conducta de huida
o0 ataque; en forma similar se almacenan ahi los archivos relacionados con el placer,

catalogado como pro-supervivencia y genera una conducta de acercamiento. (p. 10)

Finalmente el tercer cerebro es el conocido como “Neocortex”, “Neocorteza” o “Neopalio” se
ubica por arriba del limbico y se le reconoce como el responsable de nuestras actividades y
cualidades cognitivas, ejecutivas y éticas, se destaca por su tamafio, representando el 85% del

volumen total del cerebro, ya que el limbico representa el 10% y tan solo el 5% el cerebro reptil.
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Figura 2.14. Componentes del sistema limbico.
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Fuente: Bidoglio (s. f., p. 11).

Se dice que es la zona que realmente hace la diferencia de los humanos contra otras especies.
Su activacion se da una vez que los otros dos cerebros se han activado, por lo que es de accion
lenta y es el que consume mayor energia, dividida por diversos I6bulos prefrontales, entre sus
funciones se encuentran el razonar, pensar, evaluar, vetar impulsos emocionales perjudiciales,
frenar instintos evolutivos del cerebro reptil, manejar y modular los estados emocionales, de la
adversidad y de la frustracion, regula la toma de decisiones voluntarias y la capacidad de
eleccion, la auto-observacion, permite planificar y trazar estrategias, comunicarse con el
lenguaje verbal, desarrollar valores trascendentales, la automotivacion, procesa conceptos de

ética y valores, logra la flexibilidad o rigidez y proporciona a nuestra vida emocional una
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dimensién de intelectualidad abstracta. Los I6bulos prefrontales ya estan siendo Ilamados como

“El cuarto nivel del cerebro” (Bidoglio, s. f.).

Se puede decir que este cerebro es la cabina desde donde las emociones se racionalizan y
permiten desarrollar la capacidad de la percepcion emocional, su facilitacién, manejo y control,
es decir, alcanzar la “Inteligencia Emocional”. Sin duda alguna el cerebro es un fascinante
misterio por si mismo y no deja de asombrar las maravillas que nos ofrece al permitir entender
el mundo igualmente de misterioso de las emociones y de la inteligencia emocional, es por esto
que la importancia de su estudio en muchos &mbitos y campos del conocimiento no se hace
esperar, son diversos los interesados en este tema y valiosas aportaciones brindadas a través de

las investigaciones publicadas.

Retomando a Goleman (2001), menciona que gracias a los nuevos métodos para explorar el
cuerpo y el cerebro, cada vez se esta investigando mas y descubriendo cosas interesantes sobre
cémo cada emocion juega un papel importante o singular y sobre los detalles de cémo provocan
cambios fisioldgicos al preparar al organismo para generar una clase distinta de respuesta, y que
aunque considera que hay mucho por entender y por explorar y que aunque pareciera que no se
tienen respuestas absolutas, se han identificado los siguientes aspectos en cada grupo de familia
de emociones:
- Con a la Ira, cuando se manifiesta, la sangre fluye a las manos, y asi resulta mas fécil
tomar un arma o golpear a un enemigo; el ritmo cardiaco se eleva y un aumento de
hormonas como la adrenalina genera un ritmo de energia lo suficientemente fuerte para

originar una accion vigorosa.
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Con el miedo, la sangre va a los muasculos esqueléticos grandes, como los de las piernas,
y asi resulta mas facil huir, y el rostro queda palido debido a que la sangre deja de circular
por ¢l (creando la sensacion de que la sangre “se hiela”). Al mismo tiempo, el cuerpo se
congela, aunque sea s6lo por un instante, tal vez permitiendo que el tiempo determine si
esconderse seria una reaccion mas adecuada. Los circuitos de los centros emocionales
del cerebro desencadenan un torrente de hormonas que pone al organismo en alerta
general, haciendo que se prepare para la accion, y la atencion se fija en la amenaza
cercana, lo mejor para evaluar qué respuesta ofrecer.

Con la felicidad, hay un aumento de la actividad en un centro nervioso que inhibe los
sentimientos negativos y favorece un aumento de la energia disponible, y una
disminucion de aquellos que generan pensamientos inquietantes. Pero no hay un cambio
determinado de la fisiologia salvo una tranquilidad, que hace que el cuerpo se recupere
mas rapidamente del despertar biolégico de las emociones desconcertantes. Esta
configuracién ofrece al organismo un descanso general, ademas de buena disposicion y
entusiasmo para cualquier tarea que se presente y para esforzarse por conseguir una gran
variedad de objetivos.

Con el amor, los sentimientos de ternura y la satisfaccion sexual dan lugar a un despertar
parasimpatico: el opuesto fisiologico de la movilizacidén “lucha o huye” que comparten
el miedo y la ira. La pauta parasimpatica, también llamada “respuesta de la relajacion”,
es un conjunto de reacciones de todo el organismo, que genera un estado general de
calma y satisfaccion, facilitando la cooperacion.

El levantar las cejas en expresion de sorpresa permite un mayor alcance visual y también

que llegue mas luz a la retina. Esto ofrece méas informacion sobre el acontecimiento
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inesperado, haciendo que resulte mas facil distinguir con precision lo que esta ocurriendo
e idear el mejor plan de accién.

- Laexpresion de disgusto es igual en el mundo entero y envia un mensaje idéntico: algo
tiene un sabor o un olor repugnante, o lo es en sentido metafdrico. La expresion facial
de disgusto —el labio superior torcido a un costado mientras la nariz se frunce
ligeramente— sugiere, como sefialé Darwin, un intento primordial de bloquear las fosas
nasales para evitar un olor nocivo o de escupir un aliento perjudicial.

- Una funcién importante de la tristeza es ayudar a adaptarse a una pérdida significativa.
La tristeza produce una caida de la energia y el entusiasmo por las actividades de la vida,
sobre todo por las diversiones y los placeres y, a medida que se profundiza y se acerca a

la depresion, hace mas lento el metabolismo del organismo. (pp. 25, 26)

2.2.5. Inteligencia Emocional: concepciones, naturaleza y dimensiones
La Inteligencia Emocional es una de las variables que es analizada en esta tesis doctoral, por lo
que toca el turno describirla, abordandola desde su propia concepcion y/o definiciones
proporcionadas por autores que se han dado a la tarea de realizar trabajos de investigacion sobre
ésta tematica y una vez habiendo abordado en apartados anteriores a las emociones, al cerebro

y al sistema limbico y por supuesto a la inteligencia.

2.2.5.1. Definiciones y concepciones
Para introducirnos al tema Goleman (2001) ofrece explicaciones sobre: el cerebro emocional,
las emociones, la naturaleza de la inteligencia emocional y brinda un panorama completo desde
el estudio biologico del ser humano y su cerebro, integrando el aspecto psicologico, social de

su entorno y hasta su relacion con la salud fisica. Primeramente este autor analizo la inteligencia
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emocional en ambitos educativos, posteriormente se centr en la inteligencia emocional en los

lugares de trabajo.

Goleman (1998) concibe la Inteligencia Emocional como la capacidad de tomar conciencia para
distinguir los sentimientos internos que emergen en las comunicaciones interpersonales y
posteriormente poder canalizarlos, evitando actuar de manera impulsiva ante la situacién que
origind la emocion. EI modelo que ofrece Goleman consiste en 5 habilidades o componentes los
cuales son: 1) conocer las emociones propias, 2) manejar las emociones, 3) motivacion, 4)

empatia y 5) manejar las relaciones.

Para Soto (2001) la Inteligencia Emocional es “una descripcion de las funciones cerebrales y
mentales que tengan que ver con las emociones” (p. 2), por otro lado las emociones las concibe
como “cualquier agitacion y trastorno de la mente, el sentimiento, la pasion; cualquier estado

mental vehemente o excitado” (p. 36).

En relacion a la influencia de las emociones en el aspecto laboral, Martin y Boeck (1997) citados
por Rietveldt, Fernandez y Luquez (2009) mencionan que las “emociones positivas estimulan
el éxito profesional” (p. 135), esto lleva a pensar que las emociones positivas son motivantes y
estimulantes para alcanzar objetivos personales, en tanto que las emociones negativas alejan a

las personas de las cosas desagradables y que pueden influir en los climas laborales.
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Mayer y Salovey (Lopez & Gonzalez, 2005) puntualizaron que la Inteligencia Emocional es

entendida como:
La habilidad para supervisar los sentimientos y emociones propios y ajenos, con el fin
de lograr discriminarlos y utilizar esta informacion en la orientacion del pensamiento y
el comportamiento propio. Es la habilidad para: 1) percibir y expresar con exactitud las
emociones; 2) tener acceso a las emociones ajenas o generarlas cuando éstas sean
productivas para el pensamiento; 3) entender la naturaleza de las emociones, de manera
que estemos en capacidad de regularlas con el fin de promover el crecimiento tanto

emocional como intelectual. (p. 7)

Otra definicion expresada por Mayer y Salovey en 1997 (Mayer, Salovey & Caruso, 2016)
menciona que la Inteligencia emocional es “la capacidad de percibir las emociones, de acceder
y generar emociones de forma que ayuden al pensamiento, de comprender las emociones y tener
conocimiento emocional y regular las emociones promoviendo asi el crecimiento emocional e

intelectual” (p. 69).

Lépez y Gonzélez (2005) conciben la Inteligencia Emocional como “la capacidad de ser
plenamente consciente de las propias emociones, para desarrollar la habilidad de ejercer una
constructiva regulacion de las mismas” (p. 8), adicionalmente mencionan que cuando se logra
este conocimiento y autocontrol, se estd en posibilidad de obtener la energia movilizadora
llamada ‘motivacién’, después de esta introspeccion, se puede alcanzar el desarrollo e
implementacion de habilidades sociales tales como empatia, comunicacion, construccion de

relaciones afectivas funcionales, convivencia y liderazgo.
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En esta concepcion observamos la relacion entre Inteligencia Emocional y la motivacion, asi

como con el liderazgo, elementos importantes para toda organizacion y sobre todo en el clima

organizacional, de ahi la coincidencia con elementos sustanciales entre ambas variables.

Medinilla (2009) opina sobre la Inteligencia Emocional que:

La mejor manera de definir la Inteligencia Emocional es considerar que se trata de la

capacidad de aplicar la conciencia y la sensibilidad para discernir los sentimientos que

subyacen en la comunicacion interpersonal, y para resistir la tentacion que nos mueve a

reaccionar

de una manera impulsiva e irreflexiva, obrando en vez de ello, con

autenticidad, receptividad y sinceridad. (p. 2)

A lo largo de algunos afios, son varios los personajes que han estudiado la Inteligencia

Emocional tal como se han descrito anteriormente. En la Figura 2.15., se plasma en resumen las

concepciones sobre inteligencia emocional que desde la perspectiva de los diversos autores han

expresado en sus trabajos de investigacion y que se concentran en este apartado.

Figura 2.15. Concepciones sobre Inteligencia emocional.

Autor (es)

Descripcion

Goleman (1998)

Concibe la Inteligencia Emocional como la capacidad de tomar
conciencia para distinguir los sentimientos internos que emergen en
las comunicaciones interpersonales y posteriormente poder
canalizarlos, evitando actuar de manera impulsiva ante la situacion

que origino la emocion.

84



Soto (2001)

Define a la Inteligencia Emocional como “una descripcion de las
funciones cerebrales y mentales que tengan que ver con las

emociones” (p. 2).

Craughwell (2013)

La Inteligencia Emocional es “un poco como el sentido comun... es
una destreza, una forma innata y muy perceptiva de verse uno mismo

y a otras personas” (p. 9).

Bradberry y Greaves

(s.f)
Craughwell (2013)

citados en

La Inteligencia Emocional es una combinacion de destrezas. Los
rasgos caracteristicos de las personas que poseen inteligencia
emocional son tanto la conciencia de si mismo, como la autogestion,
adicionalmente esta la conciencia social y la gestion de las
relaciones, las cuales se refieren a la forma en que las personas con
Inteligencia Emocional se relacionan e interactla con otras

personas.

Mayer y Salovey,
1997 (Lépez y
Gonzalez, 2005;
Extremera y

Fernandez, 2015)

Consideran a la Inteligencia Emocional con una habilidad para
supervisar los sentimientos y emociones propios y ajenos, esto con
la finalidad de lograr discriminarlos y utilizar esta informacién en la
orientacion del pensamiento y el comportamiento propio, asi mismo
esta habilidad permite percibir, valorar y expresar emociones con
exactitud, para acceder y/o generar sentimientos que faciliten el
pensamiento  para  comprender  emociones y  razonar
emocionalmente y, finalmente, permite regular emociones propias y

ajenas.
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Mayer y Salovey,
1997 (Mayer, Salovey

& Caruso, 2016)

La Inteligencia emocional es “la capacidad de percibir las
emociones, de acceder y generar emociones de forma que ayuden al
pensamiento, de comprender las emociones y tener conocimiento
emocional y regular las emociones promoviendo asi el crecimiento

emocional e intelectual” (p. 69).

Paul IEM (s. f.) citado
en Lopez y Gonzalez

(2005)

La Inteligencia Emocional es la “habilidad para discernir sobre lo
que se siente bien o mal y la forma como podria transformarse un

sentimiento negativo en uno positivo” (p. 7).

Mockler
(s. f.) citado en Lopez

y Gonzélez (2005)

La Inteligencia Emocional es la “habilidad para sentir, entender,
manejar y aplicar la informacion y la fuerza de las emociones como

una fuente de energia, motivacion, conexion, influencia y logro” (p.

7).

Lopez y Gonzélez

(2005)

La Inteligencia Emocional es la “capacidad de ser plenamente
consciente de las propias emociones, para desarrollar la habilidad de

gjercer una constructiva regulacion de las mismas” (p. 8).

Medinilla (2009)

La Inteligencia Emocional es una capacidad consistente en aplicar
tanto la conciencia como la sensibilidad que permita discernir los
sentimientos que subyacen en la comunicacidn interpersonal, y que
conlleve a resistir la tentacion que nos hace moverse a reaccionar de
una manera impulsiva e irreflexiva, logrando obrar con autenticidad,

receptividad y sinceridad.
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Bar-On (1997) citado | La Inteligencia Emocional es un conjunto de capacidades no
en Extremera  y | cognitivas, competencias y destrezas que influyen en nuestra
Fernandez (2015) habilidad para afrontar exitosamente las presiones y demandas

ambientales.

Fuente: Elaboracidn propia.

Con lo anterior se puede entender a la Inteligencia Emocional como la capacidad, habilidad o
destreza del ser humano para reconocer de forma consciente las emociones y los sentimientos
propios y ajenos, estando en posibilidad de ejercer la regulacion de los mismos, en beneficio
mutuo. Esto implica que el ser humano esté en posibilidad de aplicar la autorregulacion sobre
sus propias emociones y ademas la regulacion de las de los deméas con los que interactle, al
respecto Gross (1998) citado en Valderrama (2015) menciona que la regulacién emocional
comprende “los intentos de influir en el tipo de emocion que experimentan las personas, cuando
se experimentan estas emociones y como se expresan” (p. 23), aunque esto es algo que pudiera
parecer dificil, el ser humano tiene la capacidad de poder lograr empatia con los de su misma

especie, en ello radica su importancia.

Ademas Gross sugiere que “los procesos de regulacion de las emociones pueden ser conscientes
0 inconscientes y orientarse a disminuir las emociones negativas o activar las positivas” (p. 23),
esto indica, que es un proceso del cual el hombre puede tener conciencia y entonces poner la
racionalidad en ello, o bien como ocurre comdnmente, sin darnos cuenta, estamos influyendo
en las emociones de los demas, estos procesos pueden ser Utiles cuando se intenta disminuir las

emociones negativas, esto es, por ejemplo la tristeza y canalizarla para que se disminuya, asi
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mismo al activar las positivas podemos reorientar los estados de animo originados por las

negativas.

2.2.5.2. Modelos de Inteligencia Emocional
En esta seccion se describen algunos de los modelos que se han desarrollado a lo largo del

estudio de la Inteligencia emocional.

a) Modelo de Inteligencia emocional de Mayer y Salovey
Mayer y Salover (1997) citados en Martin (2013), son pioneros en el estudio de la Inteligencia
Emocional, proponen un modelo construido a partir de cuatro elementos o dimensiones, estos
son: 1. Percepcion emocional, 2. Integracién emocional, 3. Comprensién emocional, y 4.

Regulacion emocional, tal como se muestra en la Figura 2.16.

El Modelo que proponen Mayer, Salovey y Caruso (2016) es conocido como el modelo de las
4 ramas de la inteligencia emocional, incluye 4 dimensiones saber (p. 23):

a) Percepcion emocional (Rama 1).

b) Facilitacion emocional (Rama 2).

c) Comprension emocional (Rama 3).

d) Manejo emocional (Rama 4).
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Figura 2.16. Modelo de Inteligencia Emocional de Mayer y Salovey.
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Fuente: Martin (2013).

Cada una de las ramas del modelo es definida conceptualmente para entender su medicion:
Rama 1. Percepcion emocional: se describe como la capacidad de percibir las emociones en uno
mismo y en los demas, asi como en los objetos, el arte, las narraciones, la musica y otros

estimulos.
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Rama 2. Facilitacion emocional: se describe como la capacidad para generar, utilizar y sentir
las emociones de la forma necesaria para comunicar los sentimientos o utilizarlos en otros

procesos cognitivos.

Rama 3. Comprension emocional: Es la capacidad para comprender la informacién emocional,
cémo se combinan las emociones y cdmo evolucionan a lo largo de las transiciones

interpersonales y apreciar los significados emocionales.

Rama 4. Manejo emocional: Se define como la capacidad de abrirse a los sentimientos y de
modularlos en uno mismo y en los demés asi como de promover la comprension personal y el

crecimiento.

b) Modelo de Inteligencia emocional de Goleman
El modelo que ofrece Goleman (2001) consiste en 5 habilidades o componentes los cuales son:
1) conocer las emociones propias, 2) manejar las emociones, 3) motivacion, 4) empatia, y 5)
manejar las relaciones.
La primera habilidad: Conocer las emociones propias, hace referencia sobre el
autoconocimiento, reconocer cuales son las emociones que pasan por nuestra mente y cémo
reconocerlas para poder expresarlas adecuadamente, es lograr la conciencia de si mismo y

ademas la construccion de un vocabulario adecuado para su expresion.

La habilidad relacionada con el manejo de las emociones permitird darse cuenta y comprender

qué hay detras de cada sentimiento, lo cual conlleva a poder aprender formas de como
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manejarlo, asi como darse cuenta de las implicaciones que tiene en cuanto a la responsabilidad

que contrae cada acto o accion o reaccion.

La habilidad de motivacion, de alguna forma las emociones mueven al ser humano hacia n
comportamiento ya sea por reaccion de forma instintiva o bien se tenga la capacidad de
manejarla y ofrecer una respuesta adecuada. La empatia implica el desarrollo de la capacidad e
poder entender las emociones de las personas que nos rodean permitiendo la posibilidad de

escuchar por ejemplo y de ayudar a los demas en el control y manejo de sus emociones.

En la habilidad para manejar las emociones, la forma en la que se maneja la comunicacion es
importante, ademas de poner énfasis en elementos como la cooperacién, el compromiso, la
resolucion de problemas, entre otros. Estas cinco habilidades conforman a la Inteligencia
Emocional como un sistema total e integral en el ser humano, que impacta en muchos ambitos
de su vida cotidiana. Goleman hace hincapié en diversos casos en donde las emociones han
jugado malas pasadas y provocado circunstancias poco agradables a los protagonistas, asi

mismo pone de manifiesto tratar este tema y su desarrollo desde la infancia.

2.2.5.3. Medicion de la Inteligencia Emocional
No se puede dejar de mencionar que en cuanto a la medicion ha sido una de las fases mas
complicadas a lo largo del estudio de la inteligencia, tal es el caso de que partimos de que las
primeras mediciones se dieron precisamente en la inteligencia desde un punto de vista
intelectual, Kaplan y Sacuzzo, en 2005 (Gomez & Vicario, 2008) mencionan que las escalas de
Wechsler (s. f.) fueron importantes porque introdujeron conceptos novedosos e innovadores al

campo de los test de inteligencia, tras deshacerse de las puntuaciones de cociente otorgadas por
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otros instrumentos anteriores y proponiendo una nueva escala de puntuacion, otorgd un valor
arbitrario de cien puntos a la inteligencia media y agreg6 o sustrajo otros 15 puntos por cada
desviacion estandar arriba o debajo de la media en la que se encontraba el sujeto, otra innovacion
que conllevé esta aportacion de Wechsler es que rechazo el concepto de inteligencia global, en
ese entonces se habia propuesto, como el caso de Spearman, y en su lugar sugirio la division del
concepto de “Inteligencia” en dos grandes areas principales, las cuales consistian en una area
verbal y una area de ejecucion que era la no verbal, lo cual amerit6 una evaluacion con diferentes

subtest.

Lo anterior sirve de parametro para entender que cuando se habla de conceptos abstractos, la
ciencia ha intentado describirlos de forma cuantitativa y objetiva intentando y estableciendo un
método para medir sus dimensiones. Es por esto que la inteligencia emocional siendo un

concepto bastante abstracto no se queda atras en este avance a nivel cientifico.

Fueron varios los debates que se gestaron al interior de los interesados en el estudio de la
inteligencia emocional, este es el caso de los autores Mayer, Salovey y Caruso quienes en 1990
se cuestionaban y discutian si la Inteligencia emocional (definida como una capacidad) podia
ser medida (Mayer, Di Paolo & Salovey, 1990; Salovey & Mayer, 1990, citados en Mayer,
Salovey & Caruso, 2016), aunque desde 1990 ha se habian desarrollado algunas escalas de
medicién le siguieron otras creadas en 1996 y que precisamente fueron de mucha utilidad, aun
se tenian vacios en la medicion de la inteligencia emocional; la respuesta a la discusion y
cuestionamientos dio origen a la primera medida integradora de la inteligencia emocional

utilizando 12 escalas diferentes, esta escala fue conocida con el nombre de La Escala
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Multifactorial de Inteligencia Emocional (Multifactor Emotional Intelligence Scale: MEIS),

desarrollada durante 1996 y publicada en 1997.

Esta escala fue sustancial y sirvié como plataforma para posteriormente desarrollar una version
para el uso profesional gestandose asi EI MSCEIT por sus siglas en inglés (Mayer-Salovey-
Caruso Emotional Intelligence Test) cuya traduccion es Test de inteligencia emocional Mayer-
Salovey-Caruso, desarrollada en el afio 2002 el cual sustituyé al MEIS. EI MSCEIT original fue
adaptado a una version espariola por Natalio Extremera y Pablo Fernandez-Berrocal en el afio

2009.

2.3. El Clima Organizacional
En esta seccion se exponen los origenes, conceptos, definiciones, posturas y modelos
relacionados con la variable “Clima organizacional”, con la finalidad de establecer los

pardmetros utilizados en el estudio, medicidn e importancia en los organismos.

En esta era se reconoce la importancia del factor humano en las organizaciones y su influencia
en la construccion del clima organizacional, por ello considerado un factor clave en el desarrollo
de las organizaciones. Se muestran los resultados de una investigacién documental que ofrece
una revisiéon tedrica sobre clima organizacional, cuyo objetivo consisti6 en hacer una
recopilacién de concepciones, posturas, definiciones y modelos, expuestos en la literatura, de

tal forma que permita entender esta variable, presente en toda organizacion.

La busqueda de informacion se inicié con la gestacion de interrogantes tales como: ¢qué se

entiende por clima organizacional?, ;qué definiciones se han originado?, ¢cuales elementos
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estan ligados a este concepto?, ;qué modelos han sido desarrollados? y ¢codmo es posible hacer
una medicion del clima organizacional? Tras la realizacion de esta investigacion es posible
percatarse de la importancia que se ha conferido a este elemento organizacional, relacionado

con el factor humano y su ambiente laboral, cuyos origenes son adn inciertos.

Segun investigaciones encontradas, la importancia del clima organizacional y su estudio se
remonta a las décadas de los 20"s y 30"s del siglo pasado, donde impero6 la psicologia industrial
en la gestion de los recursos humanos, a partir de esa época son varios los interesados en
investigar sobre el tema, ademéas del desarrollo de modelos que presentan dimensiones y
componentes de este concepto, asi como la construccidn de esquemas para su medicion objetiva,

existiendo ademas una diversidad de factores atribuidos al concepto de Clima organizacional.

2.3.1. Origenes
Se considera que uno de los estudios que marcé la pauta para analizar los ambientes laborales
es el famoso estudio realizado por Elton Mayo en 1924, hace més de cien afios de este hecho y
en el que comenzara a interrogarse sobre qué elementos podrian contribuir a mejorar el bienestar
productivo de las organizaciones. Este estudio se realiz6 casi por diez afios, esto es de 1924 a
1933, en el que la actividad investigadora se desarrollé en la compafiia Western Electric Co.,

ubicada en la localidad llamada Hawthorne.

En dicha investigacion se analizd el comportamiento de los trabajadores ante una serie de
condiciones méas o menos singulares, los resultados generados de esta investigacion pusieron de
manifiesto como el clima de una organizacion esta sometido a variables y que, dependiendo de

su signo e intensidad, estos podrian repercutir en el estado emocional de las personas y
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adicionalmente verse reflejado en los resultados econdmicos que la organizacién espera lograr

(Olaz, 2013).

Sin embargo, en la época de Mayo no se hacia alusion todavia a términos como Clima laboral
o clima organizativo. Posterior a este hecho, las primeras alusiones al término de clima
organizacional, desde una perspectiva psicoldgica, estan contempladas en aportaciones
realizadas por Lewin et al., en 1939, y més tarde en trabajos realizados por Fleishman en 1953,
quien a su vez retoma la interpretacion desde la psicologia sobre el concepto de clima y lo liga

con otras variables como el liderazgo en una vision académica (Olaz, 2013).

El Clima organizacional es un concepto cuyo origen estd ligado a la Psicologia industrial u
organizacional, fue introducido por primera vez por Gellerman en el afio de 1960, es un concepto
que nace de la idea de que el ser humano vive en ambientes complejos y dinamicos en virtud de
que las organizaciones estan formadas por personas, ademas de grupos y colectividades que

generan comportamientos diversos y que impactan a su vez en ese ambiente (Garcia, 2009).

Para las organizaciones el capital humano es sumamente importante, es considerado un factor
clave para un funcionamiento adecuado, permitiendo la sobrevivencia, es por ello que la
satisfaccion del empleado o subalterno debe ser un tema relevante en la administracion del
capital intelectual. Méndez, en el 2006, apuntd que es en la sociologia donde se encuentra el
origen del concepto de Clima organizacional, especificamente en la teoria de las relaciones
humanas, pues hace un énfasis en la relevancia del hombre en su funcion del trabajo y por su

participacion en un sistema social (Garcia, 2009).
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Ramos, en el 2012, presenta una vision panoramica sobre los origenes y antecedentes del Clima
organizacional, menciona a autores que han plasmado esta parte de la historia y que a
continuacion se sintetiza:

1) Gémez, en el 2011, menciona que un antecedente es precisamente lo que conocemos
como la Psicologia organizacional antes conocida como Psicologia industrial, se
instituyé formalmente en América al empezar el siglo XX, fortalecida a partir de la
segunda guerra, derivado del abordaje de temas como la seleccion de personas adecuadas
y las formas de remuneracion que se establecian.

2) Cuevas (2010) sefiala que un hecho anterior data de la primera guerra mundial al existir
una peticion de ayuda del ejército estadounidense que contribuyé al nacimiento y
desarrollo precisamente de la psicologia industrial. Esta peticion se relacion6 con la
necesidad de seleccionar y clasificar a un numeroso grupo de reclutas, por lo que un
grupo de psicologos fueron comisionados para elaborar los instrumentos de seleccion
cuyo objetivo fue identificar a quienes tenian baja inteligencia quienes eran excluidos
del programa de entrenamiento militar, con estos hechos se concreté el disefio de dos
instrumentos: el Test Army Alpha para personas que sabian leer y el Test Army Betha
para los iletrados.

3) Posteriormente a estos sucesos las investigaciones sobre psicologia organizacional
empezaron a interesarse en temas relacionados con el bienestar laboral de los
colaboradores, sus motivaciones, valores que desarrollan, y relaciones interpersonales,
asi como en los problemas derivados del cansancio, la rutina que afecta el
desenvolvimiento laboral, asi fueron incluyendo factores y aspectos relacionados, dentro
de las organizaciones. De todos estos aspectos se origina el término “Clima

Organizacional” planteado en la década de los sesenta por Lewin (Sulbaran, 2004) con
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su trabajo denominado “Espacio Vital”, en el que defini6 a este término como una
totalidad de hechos que son los que determinan la conducta en un individuo (Edel, Garcia
& Casiano, 2007).

4) Talcott Parsons quien es citado por Rodriguez en 1999, habia propuesto una teoria
llamada “Teoria sistémica” en la que las organizaciones resultaban ser un subsistema de
la sociedad, que pretendia integrar elementos como la personalidad, necesidades
individuales y el sistema social organizacional y los niveles culturales que lo engloba
todo, sin embargo, su teoria no pudo ser adecuadamente comprendida y acogida en esa
época o lo fue marginalmente.

5) Edel, et al. (2007) mencionan que el interés originado en el estudio del campo del clima
organizacional se basa principalmente en la importancia del papel que juega todo el
sistema de los individuos de la organizacién sobre sus modos de hacer, sentir y pensar,
que por lo tanto impacta en la forma en la que la organizacion vive y se desarrolla.

6) Ferndandez y Sénchez en 1996 (Edel, et al., 2007) consideran los origenes de la
preocupacion por el clima organizacional se generan en los principios de la Psicologia
cognitiva, involucrando a la percepcion y como ésta influye en la realidad misma.

7) En esta misma corriente se encuentra a Likert que en 1986 mencion6 que la reaccion de
un individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcién de la percepcion que tiene
de ésta, lo que influye en la manera en la que se ven las cosas y no la realidad objetiva.

8) Otro antecedente importante es el que ofrece Brunet (2011) quien establece que los
origenes del concepto “Clima organizacional” no siempre estan totalmente claros en las
investigaciones y que frecuentemente se le confunde con otros conceptos tales como
“Cultura” o “liderazgo” ademas de que los determinantes del clima no estdn tan

explicitos como sus efectos. Aun asi tras hacer un analisis de la documentacion existente
97



sobre el tema, sugiere una constitucién del concepto como una amalgama de dos escuelas
importantes de pensamiento: la “Escuela de la Gestal” y la “Escuela funcionalista”, cada
una con sus respectivos representantes, quienes han realizado aportaciones sustanciales
al respecto del clima organizacional. Adicionalmente Brunet menciona que como regla
general cuando estas dos escuelas son aplicadas al estudio del Clima Organizacional,
poseen un elemento en comun de base que es el nivel de homeostasis (equilibrio) que

los individuos trata de obtener con el mundo que los rodea.

2.3.2. Definiciones y conceptos
Para entender la expresion “Clima Organizacional”, se retoman algunos autores tal como
Rodriguez (2005) quien menciona que este término hace referencia a las “percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que
éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las diversas regulaciones

formales que afectan a dicho trabajo” (p. 161).

En este mismo sentido Ivancevich, Konopaske y Matteson (2012) mencionan que el Clima
Organizacional “es el conjunto de propiedades del ambiente laboral, que los empleados perciben
de manera directa o indirecta y se considera una de las principales fuerzas que influye en su

comportamiento” (p. 360).

De acuerdo con Garcia (2009) el Clima Organizacional es:
La percepcion y apreciacion de los empleados con relacion a los aspectos estructurales
(proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el ambiente fisico

(infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones e inciden en las
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reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva como negativamente, y

por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la organizaciéon. (p. 48)

El Clima Organizacional nace en el seno del analisis del comportamiento organizacional, en
este sentido Chiavenato (2009) hace referencia a que el Clima Organizacional se define como:
Calidad del ambiente psicoldgico de una organizacion. Puede ser positivo y favorable
(cuando es receptivo y agradable) o negativo y desfavorable (cuando es frio y
desagradable). Se refiere al ambiente que existe en la organizacion como consecuencia

del estado motivacional de las personas. (p. 491)

Hodgeths y Altman (1987) citados en Mujica (2007) plantearon que el Clima “esté referido a
las percepciones del personal, con respecto al ambiente interno global de la organizacién donde
se desempefian las funciones que sirven de fuerza fundamental para influir en la conducta del
hombre” (p. 293); Goncalvez, citado en Cuevas (2011), describe al Clima Organizacional como
la expresion personal de la percepcion que los subordinados y ejecutivos se forman de la

organizacion a la que pertenecen y que incurre directamente en el desempefio de la organizacion.

Para Rojas, citado en Cuevas (2011), el Clima en una empresa es el resultado de las percepciones
individuales y las cuales estdn matizadas por las actividades, interacciones y experiencias de
cada uno de los miembros que integran a la organizacion. Schneider (1975) citado en Chiang,
Nufiez y Huerta (s.f.) desde su enfoque menciona que:
El termino clima es un concepto metafdrico derivado de la meteorologia que, al referirse
a las organizaciones traslada analdgicamente una serie de rasgos atmosféricos que

mantienen unas regularidades determinadas y que denominamos clima de un lugar o
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regién, al Clima organizacional, traduciéndolos como un conjunto particular de practicas

y procedimientos organizacionales. (p. 62)

En la aportacion que hace Arbaiza (2014) lo expresa asi:
El clima muestra el ambiente laboral particular de cada empresa; cuando se mide se
busca caracterizar situaciones especificas de las que se desprende un conjunto de valores,
creencias y formas de hacer las cosas que componen un todo que es la cultura. Para hacer
una analogia, el clima es como la atmdsfera: unas veces se respira uno sano, y en otras,
uno toxico. El clima recibe la influencia significativa de los factores psicolégicos, como

las emociones y las actitudes. (p. 31)

Hellriegel y Slocum (1974) citados en Fernandez (2004) proponen que:
El clima es el conjunto de atributos que pueden ser percibidos sobre una organizacion
particular o sobre sus subsistemas, y que pueden ser inducidos por la forma en que la

organizacion y/o sus subsistemas tratan con sus miembros y su entorno. (p. 45)

Werther, Davis, Guzman (2014) hablan sobre la calidad de vida organizacional e indican que se
trata del entorno y el ambiente que se respira en una organizacion, asi mismo indican que las
empresas pueden estar en dos estados uno donde hay un buen ambiente y otras que tienen un
ambiente malo, adicionalmente mencionan que muchas veces y que desafortunadamente, se
piensa que poco se puede hacer para modificar los factores que conforman un clima laboral. Por
otro lado indican que son numerosas las medidas que pueden tomarse para lograr mejorar el

clima laboral, esto indica que las posibilidades de que una empresa pueda emprender acciones
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hacia una mejoria de su clima laboral son elevadas y no imposibles de llevar a cabo, todo
depende de que la organizacion desee hacerlo y tome acciones en favor de ello.
Continuando con las aportaciones brindadas por Werther, Davis y Guzman (2014) se evidencia
que:
Cada vez las organizaciones ponen en préctica programas de mejora de la vida laboral
de los empleados, como formas de incrementar su productividad mediante mayores
niveles de motivacion y satisfaccion, menor grado de tension y menor resistencia al
cambio. Un programa de mejora de la calidad del clima laboral puede producir también

muchos beneficios relacionados con el desarrollo de la organizacion. (p. 308)

Litwin y Stringer en 1968 (Ramos, 2012) reflexionaron sobre el Clima Organizacional y
establecieron que “atafie a los efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de
los administradores, asi como de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes,

creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion” (p. 15).

En 1968 Tagiuri (Ramos, 2012) sefial6 que el Clima Organizacional es “una cualidad relativa
del medio ambiente interno de una organizacion que experimenta sus miembros e influye en la
conducta de estos. Se puede describir en términos de los valores de un conjunto particular de

caracteristicas” (p. 15).

En 1972 Hall (Ramos, 2012) propone su propia definicion de Clima Organizacional
mencionando que es “el conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibido directa o
indirectamente por los empleados. Y es a su vez una fuerza que influye en la conducta del

empleado” (p. 16).
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Anzola, en el 2003, opind que el clima hace referencia a “las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacién, que a su
vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra” (Varas,
2014, p. 46). En este mismo tenor coincide con Uribe que en el 2015 definié el Clima
Organizacional como “un reflejo de la percepcion de los trabajadores con relacion a su entorno”

(Romero, 2016, p. 14).

En las definiciones anteriores sobre el Clima organizacional se observan similitudes y
coincidencias, que incluye elementos tales como el hecho de que es construido por las personas,
que las percepciones son las que finalmente dan forma al clima laboral, se habla también de que
con base en estos elementos se puede percibir un clima favorable o desfavorable y que ademas
este a su vez puede ser un factor que modifica el comportamiento humano al interior de una
organizacion, no olvidando que por ello también se pueden emprender acciones para su mejoria
en favor de un aumento positivo en la calidad de vida laboral, tal como lo mencionan Werther,

Davis y Guzmén (2014).

En promedio un trabajador pasa una jornada laboral de ocho horas en los espacios de trabajo
por lo que es importante que el clima organizacional sea favorable y positivo para que la
productividad asimismo se vea impactada en ese mismo sentido. Inclusive se habla del impacto

en la motivacion y satisfaccion en los miembros del organismo.
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2.3.3. Tipos de Clima Organizacional
Una forma de tipificar el clima organizacional es sobre la base de su orientacion, destacando asi
dos orientaciones: a la tarea y a las relaciones, de estas dos dimensiones se deriva una
clasificacion de cuatro tipos de Climas Organizacionales: un clima en el que ambas
orientaciones estan en un nivel débil, el segundo y tercer clima es aquel en el que alguna de la
orientaciones es fuerte y finalmente el cuarto tipo es un clima en el que ambas orientaciones son

fuertes (Alvarado, 2007).

Romero (2016) retoma a Badillo y Asencio (2009), quienes mencionan que existen dos tipos de
Clima Organizacional, se trata de uno autoritario y otro participativo, asi mismo subdividen el
autoritario en autoritario explotador y el paternalista; el participativo lo subdividen en el
consultivo y de participacién en grupo, en este mismo sentido cita a Chiang, que en el 2010,

indicd que los tipos de clima son: el psicoldgico, el agregado, el colectivo, y el organizacional.

Olaz (2013) menciona en una de sus contribuciones la existencia de caer en la construccion de
un clima toxico o un clima satisfactorio, prepone un modelo explicativo del constructo desde su
naturaleza multivariable, que permita lograr un clima satisfactorio, evitar el deterioro y corregir

los factores que implican un clima toxico.

Por otro lado Werther, Davis y Guzman (2014) mencionan que:
La calidad del clima laboral se determina por la manera en que el personal juzga su
propia actividad en la organizacion. Aungue los seres humanos producen resultados
variables cuando deciden prestar sus servicios, las investigaciones sobre el tema durante

las dos ultimas decadas revelan dos importantes aspectos.
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En primer lugar, para incrementar a largo plazo la productividad es indispensable
mejorar la calidad del clima laboral. La segunda conclusion de las investigaciones es que
la mayoria de las personas considera que disfruta de un clima laboral de alto nivel cuando
contribuyen al éxito de la compafiia en alguna forma significativa. Con frecuencia, el
mero hecho de cumplir con su trabajo es insuficiente si la labor que realiza no le permite

al empleado influir en las decisiones que le afectan. (p. 309)

2.3.4. Modelos de clima organizacional
Existe una diversidad extensa de modelos generados a partir de la imperiosa necesidad de
explicar el fenomeno llamado “clima organizacional” que para muchos ha tomado nombres
diversos como clima laboral, hasta clima psicoldgico, entre otros. Cabe resaltar que no se
pretende hacer una mencion exhaustiva de dichos modelos, en virtud de ser amplia la literatura
existente, por lo que, se hace un recuento de algunos de ellos, por su parte Olaz (2013) presenta
un recorrido por 30 modelos expuestos como resultado de una revision bibliogréafica (Figura

2.17):

Figura 2.17. Recorrido historico de los modelos sobre Clima Organizacional.

Autor Descripcion del modelo

Halpin y Croft | Enfocado en el &mbito educativo, destaca conceptos como “spirit” (grado
(1963) en que los trabajadores perciben el modo en el que se van satisfaciendo
sus necesidades y de disfrute que proporciona la labor cumplida); agrega
aspectos centrales como la percepcion que los trabajadores tienen del

comportamiento directivo. Suma la cohesion y el grado de compromiso,
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junto al nivel relacional de la persona hacia el resto de los miembros de la

comunidad.

Forehand y

Gilmer (1964)

Modelo con una clara orientacion al impacto de la arquitectura
organizativa, esto incluye dimensiones como el tamafio, estructura y la
complejidad, junto a otros factores como el estilo de liderazgo y la

orientacion hacia fines concretos.

Likert (1967)

Impulsor de estudios sobre clima laboral, en su modelo realiz6 una
conjugacion de elementos explicativos tales como: métodos de mando,
naturaleza de las fuerzas de motivacion, comunicacion, interaccion, toma

de decisiones, fijacion de objetivos y directrices.

Litwin y
Stringer (1968);
Meyer (1968);
Schneider y

Bartlett (1968)

Litwin y Stringer desarrollaron un modelo que coincide con otros dos
desarrollados en el mismo afio, se trata del modelo que presenta Meyer, y
el modelo de Schneider y Bartlett; con el primero coincide con la idea de
las recompensas; y con el segundo hay una coincidencia con relacion al
protagonismo del conflicto; ademas estos dos ultimos modelos introducen
otros elementos como el apoyo directivo y el interés por nuevos

empleados, aunque no son los Unicos elementos.

Friedlander vy
Margulies

(1969)

En su modelo mencionan elementos de riesgo u obstaculos junto a otros
que favorecen un clima laboral adecuado, se trata de la confianza y
empefio, asi como el espiritu de trabajo, la actitud y consideracion, todos

considerados elementos sustantivos de su modelo.
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Payne, Pheysey

y Pugh (1971)

Se centraron en dos ejes fundamentales: el tipo de organizacion y el papel
del control como aseguradores del desarrollo de un clima laboral

satisfactorio.

El modelo generado presenta un vision armonizadora de elementos
aparentemente disociados en la explicacion del clima laboral; los
elementos a que hace referencia son: la autonomia, el conflicto frente a la
cooperacion, la estructura organizacional, los sistema de recompensa, la
relacion entre rendimiento y aspectos remunerativos, el nivel de
ambicidn, la flexibilidad e innovacion, la centralizacion, el apoyo, las

relaciones sociales y el estatus.

Proponen un modelo que conjuga una nueva valoracién del clima, basado
en un conjunto de 20 escalas, entre las que se pueden citar por su peso
sobre el conjunto tal a la distancia psicologica con los lideres, el
cuestionamiento de la autoridad, la igual en el trato y la preocupacion de

la gerencia por la participacién de los empleados.

Pritchard y
Karasick (1973)
Payne y
Mansfield
(1973)

Moos e Insel
(1974)

Realizaron una evaluacion del Clima organizacional con una escala
Ilamada Work Environment Scale (WES), compuesta por 90 items con
respuesta dicotomica (verdadero/falso), las dimensiones evaluadas
fueron: implicacion, cohesién y apoyo que conformaron al factor de
relaciones interpersonales; las dimensiones de autonomia, organizacion y
presion correspondieron al factor de autorrealizacion; y las dimensiones
de claridad, control, innovacién y comodidad que corresponden al factor

de estabilidad/cambio.
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Hellrieger y

Slocum (1974)

Modelo que presenta aspectos llamados Hard tales como: estructura,
aspectos fisicos, recompensa; y aspectos llamados Soft como: la

consideracidn, la calidez y el apoyo.

Lawler, Hall y

Oldham (1974)

Consideran en su aportacion una serie de aspectos tales como la
competencia, esto incluye a la eficacia, responsabilidad y la practicidad;

otro aspecto es la concrecion, el riesgo e impulsividad.

Gavin (1975)

Combina en su explicacion sobre el Clima organizacional los obstaculos
frente a las recompensas, el espiritu, el trabajo en equipo, la confianza en
el equipo directivo, riesgos y desafios a los que debe enfrentase la

organizacion.

Steers (1977)

Propone 10 variables para explicar el clima laboral, centrandose mas en

una perspectiva socioldgica.

Litwin y stringer

(1978)

A diez afios del primer modelo presentado para explicar el clima laboral,
en 1978 proponen una nueva versién con nueve dimensiones. Estas
dimensiones incluyen ademas de la estructura organizativa y el régimen
de conflictos que aln siguen considerandose, se suman al modelo: la
responsabilidad personal, aspectos remunerativos, desafios, relaciones
sociales, cooperacion, cumplimiento de estandares e identificacion con la

organizacion.

James y Sells

(1981)

Definen un modelo que incluye a la percepcion de los trabajadores y
destacan elementos explicativos en cinco grandes escenarios: el
relacionado con las caracteristicas propias del puesto de trabajo, el rol o

papel laboral desarrollado, las particularidades sobre las que se constituye
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el liderazgo, el trabajo en equipo y las caracteristica de la organizacion,

sugiriendo que la cultura organizativa como elemento transversal del

analisis.
Quinn y | Presentan un modelo con dos ejes caracterizadores de las organizaciones:
Rohbraugh La flexibilidad (descentralizacion-diferenciacion) frente al control
(1983) (centralizacion-integracion); y la orientacion interna (procesos Yy

empleados) frente a la orientacion externa (entorno). De su combinacion
surgen cuatro orientaciones del Clima organizacional basado en: apoyo,

innovacion, reglas y metas.

Glick (1985) Propone un modelo reintegrador con dimensiones como la confianza, la
consideracién, la comunicacion, la distancia psicoldgica al lider, la
apertura o flexibilidad mental, la orientacion al riesgo, la equidad y la

calidad de servicio y atencion.

Koys y Decosttis | En su modelo profundizan en variables con un marcado rasgo
(1991) psicoldgico: autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo,

reconocimiento, equidad e innovacion.

Alvarez (1992) | Propone una gama de variables como: Valores colectivos; posibilidades
de superacion y desarrollo; recursos materiales y ambiente fisico;
retribucion material y moral; estilos de direccion; sentimientos de
pertenencia; motivacion y compromiso; resolucion de quejas y conflictos;
relaciones humanas, relaciones jefes-subalternos; control y regulaciones;

estructura organizativa y disefio del trabajo.
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Glendon,
Stanton y

Harrison (1994)

Su modelo sobre clima laboral incluye variables de control como son:

presion de trabajo, investigacion de incidentes y desarrollo de

procedimientos, adecuacién de los mismos, comunicacion 'y

entrenamiento, nivel de relaciones, politicas de seguridad Yy

procedimientos.

Anderson y

West (1998)

Su modelo constituye la construccion de una escala de items como
resultado de la vision, seguridad participativa, orientacion a la tarea e

innovacion.

Goleman (2000)

Expresa la importancia sobre el papel que juega el liderazgo en las
organizaciones y su impacto en el clima de trabajo; analiza las
caracteristicas que concurren en el lider y el impacto que representa en el
clima organizativo. Menciona 19 factores agrupados en cuatro ejes:
conciencia de si mismo (del lider), autogestion, conciencia social y

habilidades sociales.

Davidson et al.

(2001)

Analizé el clima en hoteles australianos de alta gama, proponiendo varias
dimensiones de analisis que fueron: liderazgo, espiritu profesional,
conflicto, presién organizativa, autonomia, cumplimiento de estandares,

aspectos cooperativos y la necesidad de desarrollo del trabajo en equipo.

Parker et al.

(2003)

Analiza investigaciones al respecto a nivel mundial identificando
variables coincidentes como: lider, grupo de trabajo, la organizacion, rol
que se desempefia, el trabajo en si mismo, satisfaccion en el trabajo,

motivacion, desempefio y otras actitudes hacia el trabajo.
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Patterson et al.

(2005)

Como resultado de un analisis bibliografico propone las variables
explicativas del clima laboral siguientes: autonomia, supervision,
integracion, preocupacion por el empleado, desarrollo de habilidades,
esfuerzo, reflexion, innovacion, flexibilidad, vision externa de la
organizacion, metas, presion, calidad, retroalimentacion (feedback) en el

desempefio del puesto, eficiencia, cumplimiento de aspectos relacionados

con la tradicidn, afecto, satisfaccion y dedicacion en el trabajo.

Mufioz-Seco et

Examina la vinculacion entre la calidad de vida profesional y el clima

al. (2006) organizativo mediante dos cuestionarios en el ambito sanitario, sus
conclusiones indican que el clima influye en la calidad de vida
profesional, especialmente en la motivacion y el apoyo directivo, el
compromiso mejora la motivacion intrinseca y la valoraciéon del apoyo
directivo mejora si lo hacen la cohesion y el trabajo en equipo.
Bjomberg y | Introducen nuevos elementos de analisis en los que el componente
Nicholson intergeneracional supone un valor afiadido a la comprension del clima.
(2007)

Olaz (2009a)

Menciona que una nueva linea de investigacion se abre donde las

competencias se ponen al servicio de la explicacion del clima laboral.

Araujo (De) et

al. (2011)

Apuestan por la evaluacion psicométrica de un instrumento de clima
organizacional orientado a la generacion de informaciones relevantes que
permitan la puesta en practica de la estrategia empresarial. Proponen

variables como: estilo gerencial, reconocimiento, autonomia,

entusiasmo-apoyo, recompensa, innovacion.

Fuente: Elaboracion con base en Olaz (2013).
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Olaz (2013) después de hacer todo el analisis historico-bibliografico contribuye proponiendo un

nuevo enfoque hacia la modelizacion del clima laboral para lo cual establece que:

La idea basica sobre la que gravita este modelo consiste en la representacion de dos

escenarios a traves de un con junto de variables y su conexion con los denominados

sintomas de deterioro, anticipando vias de anélisis y posibles repercusiones de un clima

toxico y, sobre todo, pautar procesos de gestion que procuren neutralizarlo e introducir

buenas préacticas orientadas al desarrollo de un clima laboral satisfactorio. (p. 15)

Este modelo establece dos escenarios: el estructural-organizativo y el de recursos humanos

observables en la Figura 2.18.

Figura 2.18. Variables interpretativas del Clima laboral.
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PODER
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INTERPERSONALES EN
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CONCILIACION DE
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Fuente: Olaz (2013, p. 16).

Chiang, Salazar y Nufiez, en el 2007, presentan los resultados de una investigacion cuyo
propdsito fue conocer la relacion del clima organizacional y la satisfaccién laboral, aplicado en
el &mbito de una institucion gubernamental de salud del sector estatal, para medir el clima
organizacional utilizaron un modelo a partir de los factores: comunicacion interna,
reconocimiento, relaciones interpersonales, calidad en el trabajo, toma de decisiones, entorno
fisico, objetivos de la institucion, compromiso, adaptacion al cambio, delegacion de actividades

y funciones, coordinacion externa, eficiencia en la productividad.

Utilizaron cinco factores para el analisis de la satisfaccion laboral: satisfaccion con la relacion
con sus supervisores, satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo, satisfaccion con la

participacion en las decisiones, satisfaccion con su trabajo, satisfaccion con el reconocimiento.
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Como se hace notar la importancia del estudio del clima organizacional, cada vez abarca

mayores ambitos de estudio, implicando asi mismo modelos de medicion.

Gomez y Vicario (2008), proponen otro modelo, quienes desarrollaron un estudio con el
objetivo de proponer un modelo que permitiese un andlisis del clima organizacional, generan un
banco de reactivos a partir de la técnica de redes seménticas y la contrastacion con la teoria

existente sobre el clima organizacional, tratandose de una investigacion de tipo ex post facto.

En su propuesta de modelo establecen que los factores importantes en la medicién del clima
organizacional son: liderazgo, autonomia, autonomia, estructura, recompensa, relaciones
sociales, comunicacién, toma de decisiones, consideracion, cohesion, innovacion, satisfaccion,
rendimiento, implicacion, motivacion, conflicto, apoyo, remuneracion. Con todos estos factores
realizan la conformacion de la escala de clima organizacional (Figura 2.19) en la cual proponen

la conjugacion en tres sistemas: individual, interpersonal y organizacional.

Galicia, Garcia y Herndndez (s. f.) realizaron una investigacion en la que ponen de manifiesto
la importancia del clima organizacional el cual es considerado como: un factor determinante,
asi como su impacto en la productividad de empleados y empresa; debido a que influye de

manera positiva o negativa en la productividad.

Finalmente se concluye que son numerosos los estudios y trabajos que hacen referencia al clima
organizacional, en ellos se reflejan sus caracteristicas, elementos, modelos, conceptos, entre

otros aspectos relevantes, asi como el valor para el desarrollo de las organizaciones.
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Figura 2.19. Conformacion de la escala de Clima Organizacional.

p
/ * Rendimiento por parte de los trabajadores
* Satisfaccién de los trabajadores

* Autonomia en el trabajo

¢ Remuneracién

Sistema Individual <

( « Comunicacién percibida por los compaiieros
* Relaciones sociales entre los miembros de la

organizacién
CLIMA ORGANIZACIONAL Sistema Interpersonal { ¢ Unibn entre los comparieros de trabajo
* Conflicto entre los miembros de trabajo

* Apoyo entre los compaiieros

4 * Liderazgo por parte de los superiores
* Apertura al cambio

Sistema Organizacional "
\ ¢ Toma de desiciones
* Estructura

* Beneficlos y recompensas
\. * Motivacin y esfuerzo

Fuente: Gémez y Vicario (2008, p. 122).

2.4. Inteligencia Emocional y su relacion con el Clima Organizacional
Ahora bien, retomando a la Inteligencia Emocional y su impacto en el Clima Organizacional, se
observa que Arbaiza (2014) apunta hacia que “el clima recibe la influencia significativa de los
factores psicoldgicos, como las emociones y las actitudes” (p. 31). Cuevas (2011) abona a que
el clima es la “atmosfera” tanto psicologica como social que rodea el ambiente laboral, ademés
de ser el conjunto de percepciones que tienen los subalternos acerca de las condiciones del
ambiente de trabajo y lo mas importante la concibe como la resultante de las emociones,
sentimientos y actitudes que surgen en las comunicaciones e interacciones de los integrantes en

una organizacion.
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Lo anterior deja en claro la relacion existente entre estas dos variables, la Inteligencia Emocional
y el Clima Organizacional, esto se ve reforzado también con algunos instrumentos de medicion
del clima laboral tal como el desarrollado por Payne y Mansfield en 1973 (Fernandez, 2004) en
el cual se mencionan 14 dimensiones del Clima Organizacional: 1) Distancia psicoldgica con
los lideres, 2) Cuestionamiento de la autoridad, 3) Igualdad en el trato, 4) Preocupacion de la
gerencia por la participacion de los empleados, 5) Libertad de pensamiento, 6) Control
emocional, 7) Orientacion al futuro, 8) Orientacion cientifico-técnica, 9) Orientacion intelectual,
10) Desafios de trabajo, 11) Orientacion a la tarea, 12) Laboriosidad, 13) Altruismo, 14)

Sociabilidad.

Retomando lo anterior una dimensién importante para medir el Clima Organizacional es el
control de las emociones, que a su vez Goleman (1998) lo traduce como la habilidad de manejar
las emociones, la cual es una dimension de la inteligencia emocional, asi mismo la sociabilidad
se puede traducir a la habilidad de manejar las relaciones que también corresponde a una
dimension de la inteligencia emocional, esto hace referencia a la manera en la que nos
relacionamos con nosotros mismos y con los demés y esta habilidad social que todos deberiamos

desarrollar.

En relacion a la influencia de las emociones en el aspecto laboral, Martin y Boeck (1997) citados
por Rietveldt, Fernandez y Luquez (2009) mencionan que las “emociones positivas estimulan
el éxito profesional” (p. 135), esto lleva a pensar que las emociones positivas son motivantes y
estimulantes para alcanzar objetivos personales, en tanto que las emociones negativas alejan a

las personas de las cosas desagradables y que pueden influir en los climas laborales.
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CAPITULO IIl. MARCO CONTEXTUAL

Esta seccion esta dedicada a la descripcion del contexto del objeto de estudio, presenta un
panorama inicial de investigaciones que reflejan los diversos contextos y ambitos en los que se
han estudiado las variables en cuestion, posteriormente se hace una inmersién en el contexto

particular de la presente investigacion.

3.1. Estudios sobre Inteligencia Emocional y Clima Organizacional

3.1.1. En el &mbito Internacional

La Inteligencia Emocional es un tépico que ha sido estudiado desde diversas perspectivas y
campos del conocimiento, tras una busqueda exploratoria y de tipo documental sobre estudios
relacionados con la temaética que se abordd en este trabajo, se encontré que en el ambito
internacional Rietveldt, Fernandez y Luquez (2009) realizaron un estudio en una Universidad
Venezolana, cuya investigacion consideré una muestra de 30 docentes, se planteé el objetivo de
“analizar la inteligencia emocional y las competencias que deben desarrollar los profesores
universitarios para formar ciudadanos dotados de conciencia moral y formacion integral” (p.
126), dicho estudio concluyd con reflexiones derivadas del analisis, destacando que:

Para contribuir al desarrollo y formacion de sus estudiantes, el docente debe reflexionar

sobre su praxis, desarrollar su inteligencia emocional y competencias que lo capaciten

para sensibilizar a los alumnos y alumnas, de manera que se interesen, no solo en el

aprendizaje sino también en formarse como ciudadanos con valores y actitudes de

convivencia social. (p. 126)

117



3.1.2. En el &mbito Nacional
En el ambito nacional (México) se encontr6 un estudio desarrollado por Alvarado (2007), cuya
finalidad fue analizar el clima y la comunicacién organizacional del Instituto Tecnoldgico de
los Mochis, desde su naturaleza como organizacion publica. Es asi que se observa que la variable

“Clima Organizacional” también ha sido analizada en relacion a otras variables.

3.1.3. En el &mbito Local
Se observo la existencia de un estudio titulado: La Inteligencia Emocional como factor de
motivacion en las microempresas de Tapachula, Chiapas, México (Calderon, 2000), mismo que
estuvo inmerso en otro contexto diferente al que se pretende abordar en el presente trabajo
doctoral, sin embargo, no deja de tomarse en cuenta que la Inteligencia Emocional es un tema

relevante hoy en dia en cualquier &mbito, tal como en los negocios.

Por otro lado, Beltrdn y Ramos (2002) realizaron un estudio sobre Inteligencia Emocional,
centrandose en la estimulacion de la misma, considerando como universo a jovenes adolescentes
y a partir de ello, plantear una propuesta de intervencion psicopedagdgica, desarrollada también

en el contexto chiapaneco.

Lara (2006), presenta su investigacién que se enfocO en el desarrollo de la Inteligencia

Emocional en adolescentes y sus repercusiones en el proceso de ensefianza-aprendizaje,

nuevamente en un contexto chiapaneco.
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Otra investigacion revisada sobre el tema propuesto hace referencia al analisis de la influencia
de la Inteligencia Emocional en el rendimiento escolar de alumnos de una escuela secundaria

en el estado de Chiapas (Lopez & Morales, 2007).

Alvarez, Lopez y Montes (2009) desarrollaron una investigacion que refieren el manejo de la
Inteligencia Emocional en las relaciones laborales, aplicado en el nivel medio superior de una
este estudio fueron:
1) Conocer acerca de la Inteligencia Emocional y su importancia en las relaciones
laborales, 2) Concientizar y valorar sobre la necesidad del manejo de la inteligencia
emocional en las relaciones laborales y 3) Favorecer las relaciones sociales y laborales

del personal de la escuela preparatoria. (p. 4)

Como producto derivado de la investigacion se propuso un programa para el manejo de la
Inteligencia Emocional en las relaciones laborales de la preparatoria.

Como se puede observar, son diversos los trabajos de investigacion relacionados con las dos
variables bajo estudio (Inteligencia Emocional y Clima Organizacional), sin embargo, no es
posible en este momento mencionarlos todos, lo importante es mostrar un pequefio panorama
de los contextos en los que se han llevado a cabo estudios similares al que se pretende en la tesis

doctoral.

3.2. Contexto del estudio
El estudio de la Inteligencia Emocional y su impacto en el Clima Organizacional fue

desarrollado en el ambito de la Facultad de Contaduria y Administracion, Campus I, de la
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Universidad Autonoma de Chiapas (UNACH). La Facultad esta ubicada en el kilémetro 1081,
sin nimero, Boulevard Belisario Dominguez, Tuxtla Gutiérrez, Chiapas, México. Se hace
referencia entonces a un contexto local, realizada al interior de una organizacion del sector

educativo.

3.2.1 Universidad Autonoma de Chiapas

3.2.1.1 Génesis
El estudio de la Inteligencia Emocional serd desarrollado en la Facultad de Contaduria y
Administracion, Campus I, de la Universidad Auténoma de Chiapas, para tal efecto se presenta
a continuacion una resefia de la fundacion de la Universidad® (Hernandez, 2009):
En el informe que, con el titulo “Un nuevo sistema regional de ensefianza superior de la
Universidad Auténoma de Chiapas” presentd en 1975 a solicitud del gobierno mexicano
el Sr. P. Furter -especialista de la Organizacion de las Naciones Unidas-, se afirma que
a principios de 1974 el entonces gobernador de Chiapas, Dr. Manuel Velasco Suérez
habia sostenido ya conversaciones formales con un representante de la UNESCO en
México, de apellidos Diaz Lewis, con el proposito de definir lo relativo a la fundacién
préxima en la entidad de una nueva institucion de educacion superior; especificamente,
de una universidad.
Tal conversacion, entonces, parece ser el antecedente del que parte una serie de tareas y

actividades que dieron finalmente como resultado la creacion efectiva de la actual

! Extracto tomado de la Revista “Universidad Auténoma de Chiapas”, edicién conmemorativa a 35 afios de su
fundacion en el articulo "Cémo y por qué fue creada la UNACH" escrito por Abelardo Hernandez Millén, citado
en el portal web de la UNACH, 2016.
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Universidad Autonoma de Chiapas (UNACH). No se precisa en el documento cuéales
fueron las actividades de planeacion que, sin duda, debieron tener lugar durante los 8
meses comprendidos entre esa fecha y la inauguracion oficial de la UNACH ocurrida en
abril de 1975; se llevaron a cabo las actividades preparatorias pertinentes a la creacion
real de la universidad, tales como la construccién y adaptacion de edificios y el
nombramiento de funcionarios universitarios.

En otro momento, el gobernador Velasco Suéarez turnaria al Congreso del Estado un
proyecto de Ley Orgénica que seria luego aprobado por el decreto de fecha 28 de
septiembre de 1974, y publicado oficialmente el 23 de octubre del mismo afio. Por fin,
el 17 de abril de 1975, contando con la presencia del entonces presidente de la Republica,
Lic. Luis Echeverria Alvarez, la UNACH entraba formalmente en funciones. Chiapas

contaba ya con Universidad propia. (parr. 1-3)

3.2.1.2. Facultades, Escuelas y Centros de UNACH
La Universidad Auténoma de Chiapas (UNACH) se encuentra integrada actualmente por 42

unidades: académicas, centros e institutos de estudios (UNACH, 2018):

Facultad de Contaduria y Administracion C-I.

Facultad de Ciencias de la Administracién C-1V.

- Facultad de Contaduria Publica C-IV.

- Facultad de Ciencias Administrativas Comitan C-VIII.

- Escuela de Contaduria y Administracion Pichucalco C-VII.

- Escuela de Ciencias Administrativas C-1X Arriaga.

- Escuela de Ciencias Administrativas Istmo-Costa C-1X Tonala.

- Facultad de Ciencias Sociales C-111.
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Facultad de Derecho C-lII.

Facultad de Humanidades C-VI.

Escuela de Humanidades C-1V Tapachula.

Escuela de Gestion y Autodesarrollo indigena.
Facultad de Arquitectura C-I.

Facultad de Ingenieria C-I.

Facultad de Lenguas Tuxtla.

Escuela de Lenguas San Cristobal.

Escuela de Lenguas Tapachula.

Facultad de Medicina Humana C-11.

Facultad de Ciencias Quimicas C-1V.

Escuela de Ciencias Quimicas sede Ocozocoautla.
Escuela de Medicina Humana C-1V Tapachula.
Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia C-II.
Extensién de la Licenciatura en Medicina Veterinaria y Zootecnia en Pichucalco.
Facultad de Ciencias Agricolas C-1V.

Facultad de Ciencias Agronémicas C-V.

Escuela de Ciencias y Procesos Agropecuarios Industriales Istmo-Costa C-I1X
Arriaga.

Escuela de Estudios Agropecuarios Mezcalapa.
Escuela Maya de Estudios Agropecuarios.

Facultad de Ciencias en fisica y Matematicas.

Centro Universidad-Empresa.
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Centro de Investigaciones Turisticas Aplicadas.

Centro Mesoamericano de Estudios en Salud Publica y Desastres.

Centro de estudios Etnoagropecuarios C-I11 San Cristdbal.

Centro de Estudios para el Desarrollo Municipal y politicas Publicas (CEDES).
Centro de Estudios para la Construccion de Ciudadania y la Seguridad.

Centro de Estudios para el Arte y la Cultura.

Centro Mesoamericano de Fisica Teorica.

Centro de Estudios Avanzados y Extension C-1V.

Instituto de Biociencias.

Instituto de Estudios Indigenas.

Instituto de Investigaciones juridicas

3.2.2. Facultad de Contaduria y Administracion C-I

La Facultad de Contaduria y Administracién es una de las primeras escuelas que conforman la

UNACH, esté integrada al Campus | al igual que otras Facultades tales como Ingenieria Civil,

Arquitectura, Humanidades y Lenguas. Actualmente la Facultad ofrece 5 licenciaturas:

Contaduria, Administracion, Gestion Turistica, Sistemas computacionales, Ingenieria en

Desarrollo y Tecnologias de Software.

3.2.2.1. Docentes

La Facultad de Contaduria y Administracion Campus | contd con una planta de docentes de 177,

correspondiente al ciclo escolar enero-junio del afio 2018, estuvo integrada por docentes de

123



tiempo completo, medio tiempo y de asignatura. La plantilla de personal docente? por tipo de

contratacion se observa en la Tabla 3.1.

Tabla 3.1. Planta docente de la FCA-CI distribuida por tipo de contratacion.

Categoria Frecuencia Frecuencia en
absoluta porcentaje
Profesores de tiempo completo (PTC) 66 37%
Profesores de medio tiempo (PMT) 22 12%
Profesores de asignatura base (PAB) 29 16%
Profesor de asignatura eventual (PAE) 60 34%
Total planta académica 177 100%

Fuente: Elaboracién propia con base en la plantilla de personal de la Facultad de Contaduria y Administracion C-I
de la UNACH, ciclo escolar enero-julio de 2018.

Los profesores impartieron clases en las cinco licenciaturas que ofrece la Facultad: Contaduria,
Administracion, Gestion Turistica, Sistemas computacionales, Ingenieria en Desarrollo y
Tecnologias de Software (Tabla 3.2).

Tabla 3.2. Programa asignado a la planta docente de la FCA-CI.

Programa Frecuencia absoluta Frecuencia
(Licenciatura) en porcentaje

Administracion (LA) 50 28%
Contaduria (LC) 48 27%
Gestion turistica (LGT) 28 16%
Sistemas computacionales 36 20%
(LSC)
Ingenieria y desarrollo de 15 8%
tecnologia de software
(LIDTS)

Total 177 100%

Fuente: Elaboracion propia con base en la plantilla de personal de la Facultad de Contaduria y Administracion C-
I de la UNACH, ciclo escolar enero-julio de 2018.
Nota: La clasificacion de los docentes por programa se realiz con base en la mayor carga académica asignada
durante el ciclo escolar correspondiente al estudio.

2 Informacién proporcionada por la Secretaria Académica a través de la Coordinacion de logistica académica de
la Facultad de Contaduria y Administracion Campus-I, de la Universidad Auténoma de Chiapas.
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A fin de caracterizar a los docentes se observa su estructura por edades, encontrando el grueso
de docentes en un rango de 36 a 65 afios, en la tabla 3.3 se presentan los datos estadisticos de

la planta docente por edad.

Tabla 3.3. Rangos de edad de la planta docente de la FCA-CI.

Rango de edad Frecuencia absoluta Frecuencia
en porcentaje

2635 11 6%

36a45 36 20%

46 a 55 56 32%

56 a 65 58 33%

66a75 16 9%
Total 177 100%

Fuente: Elaboracion propia con base en la plantilla de personal de la Facultad de Contaduria y Administracion C-I
de la UNACH, ciclo escolar enero-julio de 2018.

La distribucion por género de la planta docente estuvo dividida en femenino y masculino,
destacando en mayor cantidad el género masculino representando un 68% del total de docentes

y el género femenino represent6 un 32% (Tabla 3.4).

Tabla 3.4. Género de la planta docente de la FCA-CI.

Género Frecuencia absoluta Frecuencia
en porcentaje
Femenino 56 32%
Masculino 121 68%
Total 177 100%

Fuente: Elaboracion propia con base en la plantilla de personal de la Facultad de Contaduria y Administracion C-I
de la UNACH, ciclo escolar enero-julio de 2018.

Con base en la antigliedad laboral (afios de servicio) se observa que la mayor cantidad de

docentes con un 38% se encontrd en un rango de 0 a 8 afios de antigtiedad, siguiéndole aquellos
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docentes con un rango de 18 a 26 afios de antigiiedad con un 31% del total de la planta docente

(Tabla 3.5).
Tabla 3.5. Antiguedad laboral de la planta docente de la FCA-CI.
Antigutiedad (afios) Frecuencia absoluta Frecuencia
en porcentaje
0a8 68 38%
9al7 10 6%
18 a 26 54 31%
27a35 36 20%
36a44 9 5%
Total 177 100%

Fuente: Elaboracién propia con base en la plantilla de personal de la Facultad de Contaduria y Administracién C-I
de la UNACH, ciclo escolar enero-julio de 2018.

El 59% de la planta docente cuenta con un nivel de estudios de maestria, mientras que el 39%
cuenta con el nivel de doctorado, el 1% cuenta con el nivel de licenciatura y un 1% que no se

tiene especificado el nivel de estudios (Tabla 3.6).

Tabla 3.6. Grado académico de la planta docente de la FCA-CI.

Nivel de estudios Frecuencia absoluta Frecuencia
en porcentaje
Licenciatura 2 1%
Maestria 105 59%
Doctorado 69 39%
No especificado 1 1%
Total 177 100%

Fuente: Elaboracion propia con base en la plantilla de personal de la Facultad de Contaduria y Administracion C-
I de la UNACH, ciclo escolar enero-julio de 2018.
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Capitulo IV

Abordaje metodologico de la investigacion
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CAPITULO IV. ABORDAJE METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

El punto de partida en la definicion del abordaje metodoldgico en una investigacion es la
pregunta principal o general, en la cual se establece en esencia el problema y el fendmeno objeto
de estudio, adicionalmente se ve reflejado en el objetivo general, es por ello que se hace

nuevamente alusion a estos dos elementos.

Pregunta general
¢El nivel de Inteligencia emocional del personal docente impacta en el Clima organizacional en

la Facultad de Contaduria y Administracion C-I, de la Universidad Auténoma de Chiapas?

Objetivo general
Determinar si el nivel de Inteligencia emocional del personal docente impacta en la percepcion
del Clima organizacional en la Facultad de Contaduria y Administracion C-1, de la Universidad

Auténoma de Chiapas.

4.1. Enfoque y alcances de investigacion
Toda investigacion puede seguir dos vertientes importantes, una se da desde la perspectiva
cuantitativa, y la otra desde la perspectiva cualitativa, ambas son conocidas como enfoques,
surgiendo asi mismo de la combinacion de ambas un enfoque mixto que por su naturaleza
incluye uno y otro enfoque, siendo util cuando es posible que un fendmeno sea abordado en
ambos sentidos. Por otro lado, cada enfoque debe tener diversos alcances, segun la profundidad

con que es necesario abordar el fendmeno o cuya naturaleza asi lo amerite.

128



4.1.1. Enfoque de la investigacion
La investigacion que se desarrolld se abord6 desde un enfoque mixto, esto es, combinando tanto
el enfoque cuantitativo como el cualitativo. En el caso del aspecto cuantitativo, entendiendo
este, como la investigacion que permite probar hipotesis usando para ello la recoleccion de datos
y con base en la medicion numeérica, incluyendo el anlisis estadistico para obtener inferencias

que permitan establecer patrones de comportamiento e incluso llegar a probar teorias.

Por otro lado, una investigacion cualitativa conlleva un proceso con mayor riqueza
interpretativa; utiliza la recoleccion de datos sin medicion numérica cuya finalidad consiste en
describir los fendmenos a profundidad y permitiendo afinar las preguntas de investigacion
durante el proceso de la investigacion, haciendo uso del método inductivo, al mismo tiempo se
pueden generar datos que describen un fenémeno a través de las propias palabras de los sujetos

de estudio (Herndndez, et al., 2010)

Esta investigacion se aborda con un enfoque mixto en virtud de pretender hacer una medicién
cuantitativa tanto de la Inteligencia Emocional que prevalece en los docentes y del Clima
Organizacional que permita determinar el impacto que pueda tener la primera variable sobre la

segunda; desde el enfoque cualitativo se aborda como un estudio de caso.

4.1.2. Alcances de la investigacion
Los alcances de una investigacion dependen de los objetivos a lograr y de las variables que se
pretenden estudiar. En ese mismo tenor y retomando nuevamente a Hernandez et al. (2010), es
importante indicar que desde el enfoque cuantitativo una investigacion puede manifestar cuatro

tipos de alcances, a saber: exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo.
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En relacion al exploratorio, se hace manifiesto cuando un fenémeno ha sido poco estudiado o
es descocido, existiendo asi mismo poco conocimiento sobre éste 0 bien en un contexto en
particular. En el segundo alcance, es decir el descriptivo, tiene la finalidad de caracterizar a la o
las variables que se analizan; en el caso del alcance correlacional tiene la finalidad de demostrar
la existencia de una relacion entre minimo dos variables, sin que por ello se exija la explicacion
de como se da esta relacion; por el contrario el alcance explicativo busca explicar la relacion de
causa y efecto entre variables y la naturaleza o forma en la que se origina dicha relacién entre

ambas.

Desde el punto de vista del enfoque cuantitativo, el alcance de esta investigacion es
correlacional, seccional y no experimental (Bernal, 2010). Se trata de una investigacién cuya
temaética ha sido emprendida en otros contextos y ambitos diferentes por lo que no habia sido
abordada ni estudiada en el contexto particular de la Facultad de Contaduria y Administracion,
Campus | de la UNACH, en cuanto a su naturaleza correlacional tuvo como finalidad buscar la
existencia de una correlacion al verificar la relacion de dependencia entre la Inteligencia
Emocional y el Clima Organizacional en el &mbito del personal docente de la Facultad de

Contaduria y Administracion Campus 1 de la UNACH.

Es seccional por tratarse de una investigacion que solamente refleja resultados de un espacio de
tiempo determinado y delimitado, el cual se encuentra enunciado en el apartado de delimitacion
de la investigacion; finalmente, es de tipo no experimental porque no se hizo la manipulacién
controlada de variables, ni el analisis del efecto de la Inteligencia Emocional ante variaciones o

manipulacion controlada de la variable sobre el Clima Organizacional.
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En cuanto al enfoque cualitativo se traté de un estudio de caso, en el cual se establece que la
unidad de analisis son los docentes de la FCA C-I, de la UNACH, siendo muy especifico en el
estudio Unicamente de esta poblacion sujeto de estudio. Nuevamente se hace énfasis en que los
demés actores tales como directivos, administrativos y alumnos son relevantes pero solamente
son considerados como variables intervinientes para esta investigacion por no ser el foco

principal del estudio.

4.2. Formulacion de la hipétesis de la investigacion
Una hipotesis se puede concebir como una tesis de bajo nivel, esto es, una posible respuesta al
fendmeno investigado a manera de proposicion que se establece previa realizacion del trabajo
de campo en una investigacion de corte cuantitativo, se requiere comprobar a través del
desarrollo y conclusiones de la investigacion. De acuerdo con la literatura existen diversas
hipotesis que resultan del alcance de una investigacion (Bernal, 2010; Hernandez et al., 2010)
entre las que se conocen: Hipdtesis nulas; Hipotesis alternativas; Hipotesis estadisticas e

Hipotesis de investigacion o de trabajo.

Las hipétesis nulas son aquellas que refutan o niegan lo que afirma la hipétesis de investigacion,
estas hipdtesis son Utiles cuando por su naturaleza el fenémeno permite suponer que puede
existir la posibilidad de un resultado contrario a lo que se afirma en un primer momento. Las
hipotesis alternativas surgen cuando existen respuestas al fendmeno alternas a lo que propone
la hipotesis de investigacion, sobre todo cuando es necesario indicar diversas variaciones en los

resultados que se obtendran como conclusion de la investigacion.
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En relacidn a las hip6tesis estadisticas, consisten en una proposicion formulada en términos
estadisticos, cuyo proceso de comprobacion forzosamente requiere de un tratamiento estadistico
adecuado. Finalmente, las Hipotesis de investigacion, conocidas también como hipdtesis de
trabajo, son las principales que toda investigacion con enfoque cuantitativo debe proponer y
cuya finalidad es probarla, en este mismo tenor, Hernandez et al. (2010) menciona que los tipos
de hipdtesis de investigacion a saber son: Hipdtesis descriptivas de un valor o dato pronosticado;
Hipotesis correlacionales; Hipotesis de diferencia de grupos y por Gltimo estan las Hipdtesis

causales: bivariadas y multivariadas.

Las hipétesis descriptivas de un valor o dato pronosticado son propias de un estudio descriptivo,
pretenden caracterizar a las variables en estudio y como su hombre lo indica surgen cuando la
finalidad es hacer un prondstico de un dato o valor. Las hipétesis correlacionales corresponden
a los estudios con alcance correlacional, pretenden demostrar la relacion entre variables y de ser

posible ofrecen un nivel de prediccién y explicacion limitado, es decir, de manera parcial.

Las hipdtesis de diferencia de grupos son Utiles cuando el propésito es comparar resultados entre
grupos que son objeto de estudio, sus bondades radican en su uso en estudios experimentales;
las hipétesis causales, por su finalidad buscan demostrar una relacién de causa-efecto y una
explicacion de la naturaleza y sentido de entendimiento entre variables, estas Gltimas a su vez
pueden ser bivariadas que son aquellas donde se establece la relacidn entre dos variables; o
multivariadas, en las cuales se establece la relacion entre una o mas variables dependientes y

una o mas variables independientes.

132



Tras entender la tipologia de las hipotesis se concluy6 con una hip6tesis de trabajo correlacional
enunciada como:

Hi: El nivel de Inteligencia Emocional de los docentes de la Facultad de Contaduria y

Administracion Campus | de la UNACH, impacta de manera positiva y significativa

en la percepcion que tienen del Clima Organizacional.

Identificacion de variables:
Variable independiente: Inteligencia emocional.

Variable dependiente: Clima organizacional.

Debido a que se busca una correlacion entre las variables a fin de medir el impacto de la
Inteligencia Emocional (variable independiente) en el Clima Organizacional (variable

dependiente) se despliega su representacién grafica en un diagrama (Figura 4.1.).

Figura 4.1. Asociacion de las variables de estudio.

o ]

< e )

D: Docentes

X: Inteligencia emocional
Y: Clima organizacional

r: Coeficiente de correlacion (grado de relacion entre las variables).
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La descripcion de las variables en cuanto a su definicion conceptual y operacional y sus

dimensiones respectivas se observa en la Figura 4.2.

Figura 4.2. Definicion de las variables de investigacion.

Definicion Dimensio- | Definicion conceptual Definicion
Variable
conceptual nes por dimension operacional
Capacidad de Es la capacidad de | Para medir las
percibir las reconocer cOomo se | dimensiones
emociones, de siente uno mismo y los | de la
acceder y generar | Percepcion | que nos rodean, permite | Inteligencia
emociones de | emocional | tomar consciencia de las | emocional se
forma que ayuden pistas emocionales e | utilizo el Test
al pensamiento, de identificar con precision | de inteligencia
Inteligencia | comprender las lo qué significan. emocional
emocional | emociones y tener Es la aptitud para crear | (MSCEIT) de
conocimiento emociones y para| los autores
emocional y integrar los sentimientos | Mayer,
Facilita-
regular las en la forma de pensar, es | Salovey y
cion
emociones el conocimiento de los | Caruso (2016),
emocional

promoviendo asi
el crecimiento

emocional e

estados de animo mas
adecuados en cada

situacion y conseguir el

adaptado por
Extremera vy

Fernandez.
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intelectual (Mayer
y Salovey, 1997
en Mayer,
Salovey &
Caruso, 2016, p.

69).

estado de animo

correcto.

Compren-
sion

emocional

Es la aptitud para
comprender las causas
de las emociones, ayuda

a la comprension de uno

mismo y de los demas.

Manejo

emocional

Es la aptitud para

generar estrategias
eficaces dirigidas a
utilizar las emociones de
forma que ayuden a la
consecucion de las
propias metas, en lugar
de verse influido por las
propias emociones de
forma imprevisible, se
busca un equilibrio para
tomar  decisiones vy
acciones

emprender

apropiadas.

Atmosfera

organizacional

Relaciones

sociales

Se refiere al grado en el

que los miembros de la

Cuestionario

desarrollado

a
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Clima
organizacio

nal

originada a partir
de las
percepciones de
los integrantes en
un organismo
sobre su ambiente
laboral, que
influye en el
comportamiento

de cada uno de
ellos y en su

desempefio

laboral personal.

organizacion perciben el

trabajo con sus

compafieros en una
atmosfera de amistad y
comparierismo y la
existencia de una buena
comunicacion para
realizar el trabajo en

equipo.

Conflicto

Se refiere al grado en el
que los miembros de la
organizacion perciben
divergencias de opinion
y entredichos con la
autoridad, asi como
envidias y discusiones

entre compaferos de

trabajo.

Productivi-

dad

Es el grado en que los
docentes son
responsables en la

realizacion de las tareas

y llevan a cabo sus

partir de la
elementos de
escala

propuesta  por
Gbmez y

Vicario (2008).
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actividades de trabajo
eficazmente, vy la
manera en que la
formacion y
entrenamiento se ven
reflejados en su

desempefio.

Fuente: Elaboracion propia con informacion basada en Gémez y Vicario (2008); Mayer, Salovey y Caruso (2016).

4.3. Universo y muestra de investigacion
La determinacion del universo de investigacion exige en primera instancia identificar las
unidades de analisis que habran de ser necesarias para el logro de los objetivos de investigacion,
se entiende por unidad de analisis a los objetos 0 sujetos que seran muestreados o estudiados,
para ello es necesario identificar sus caracteristicas (Bernal, 2010; Hernandez, et al., 2010). Una
vez que han sido identificadas las unidades de andlisis se est4 en posibilidad de determinar el
universo de la investigacién, conocido como poblacion, se concibe como el conjunto de
unidades de analisis sujetos u objetos de estudio, segun sea el caso, que cubren con un perfil
definido e idéneo para los fines perseguidos en la investigacién, haciendo referencia en
concreto, a la descripcidn de sus caracteristicas y cantidad existente, adicionalmente se debe

identificar su ubicacion y la facilidad de acceso.

Por otro lado, una muestra se concibe como un subconjunto del universo o poblacion, por sus

caracteristicas debe ser representativa del universo; una vez habiendo identificado el universo
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de estudio se estd en la posicion de poder determinar el tipo de muestra necesaria para la

investigacion y la cantidad de elementos muestrales.

Universo de investigacion

Para la presente investigacion los sujetos de estudio (unidades de andlisis) fueron docentes de
tiempo completo, medio tiempo y de asignatura que integraron la plantilla de personal en la
Facultad de Contaduria y Administraciéon Campus | (FCA-CI) de la Universidad Auténoma de

Chiapas (UNACH) durante el ciclo escolar comprendido de enero a julio del afio 2018.

La plantilla de personal docente de la Facultad estuvo constituida por 177 profesores,
distribuidos en cuatro categorias: profesores de tiempo completo, profesores de medio tiempo,
profesores de asignatura de base y profesores de asignatura eventuales. Los profesores
estuvieron integrados a las cinco licenciaturas que ofrece la Facultad: Contaduria,
Administracion, Gestion Turistica, Sistemas computacionales, Ingenieria en Desarrollo y

Tecnologias de Software.

En este sentido, para la presente investigacion se utilizé primeramente el total de 177 docentes
para llevar a cabo una prueba piloto, con la finalidad de validad el instrumento de medicion
utilizado para conocer la percepcion de los docentes con respecto al Clima organizacién
prevaleciente en la Facultad de Contaduria y Administracion C-I. Para la prueba piloto se realiz6
un muestreo aleatorio con el apoyo de la herramienta de Microsoft Excel de Office 2013
obteniendo un total de 25 docentes a quienes se les suministro el instrumento para medir el

Clima organizacional.
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El universo finalmente estuvo constituido por 108 docentes con una antigiiedad en la institucion
mayor a 10 afos, en la tabla 4.1 se observa la constitucion del universo por género, como se

observa la mayoria (75%) son hombres y una minoria (25%) son mujeres.

Tabla 4.1. Segmentacién de la poblacién (planta docente de la FCA-CI) por género.

Género Frecuencia absoluta Frecuencia relativa en
porcentaje

Femenino 27 25%

Masculino 81 75%

Totales 108 100%

Fuente: Elaboracidn propia con base en la plantilla de personal de la Facultad de Contaduria y Administracion C-I
de la UNACH, ciclo escolar enero-julio de 2018.

A su vez la poblacion se constituyd con docentes en edades con un rango de 42 a 73 afios, para
lo cual se construyeron cuatro intervalos (Tabla 4.2.), el 16% de los docentes estan en un
intervalo de edad de 42 a 49 afios, un 40% se encuentran entre 50 y 57 afios, el 30% estan en

edades de 58 a 65 afios y un 14% se encuentran en edad de 66 a 73 afios.

Tabla 4. 2. Poblacién del estudio por rangos de edad.

Rangos de Edad Frecuencia absoluta Frecuencia relativa en
porcentaje
42 - 49 17 16%
50 - 57 43 40%
58 - 65 33 30%
66 - 73 15 14%
Total 108 100%

Fuente: Elaboracion propia con base en la plantilla de personal de la Facultad de Contaduria y Administracion C-I
de la UNACH, ciclo escolar enero-julio de 2018.
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En la Tabla 4.3 se observa la estructura de la poblacion sujeto de estudio (docentes)

considerando tanto el género como la edad.

Tabla 4.3. Estructura de la poblacion por edad y género.

Rangos de Género
edad Femenino Masculino Totales
Fa Fr Fa Fr Fa Fr
42 - 49 8 7% 9 8% 17 15%
50 - 57 14 13% 29 27% 43 40%
58 - 65 5 5% 28 26% 33 31%
66 - 73 0 0% 15 14% 15 14%
Totales 27 25% 81 75% 108 100%

Fuente: Elaboracidn propia con base en la plantilla de personal de la Facultad de Contaduria y Administracion C-I
de la UNACH, ciclo escolar enero-julio de 2018.
Nota: Fa: Frecuencia absoluta; Fr: Frecuencia relativa.

Muestra de investigacion
Como se menciond con anterioridad, primeramente se utilizé una muestra de conveniencia de
25 docentes para la prueba piloto para validar el instrumento de investigacion que sirvio para el

Clima Organizacional, después se realizd el calculo de la muestra definitiva.

Como resultado de la prueba piloto se establecio para la muestra definitiva considerar para el
estudio a los docentes que contaban con méas de 10 afios de antigiedad en virtud de que la
mayoria de los docentes que tienen de 10 a menos afios de antigiiedad pasan poco tiempo en la
institucion, solamente cumplen con impartir sus clases en los grupos correspondientes y al no
contar con otras actividades se retiran al terminar sus obligaciones, interactian en menor medida
con otros docentes, esta decision estuvo soportada por las opiniones vertidas de algunos de los

docentes que fueron seleccionados aleatoriamente para la prueba piloto.
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Se determind una muestra probabilistica mediante la aplicacion de la ecuacién para célculo de
muestra en poblaciones finitas con base en Fischer y Espejo (2017), un universo o poblacién
finito es aquel que tiene menos de 500,000 elementos. Para esta investigacion se considerd un
nivel de confianza del 94%, un error de estimacion del 6%, probabilidad a favor del 90% y

probabilidad en contra de 10%.

Ecuacion:
n= 52 Npq
e (N—1) +opq
Tabla 4.4. Valores utilizados para el célculo de la muestra
Simbolos/conceptos Valores
&= Nivel de confianza 94%
N= Universo 108
n= Muestra o?
p= Probabilidad a favor 90%
g= Probabilidad en contra 10%
e= Error de estimacién 6%

Fuente: Elaboracion propia

Sustituyendo valores:

El nivel de confianza del 94% representado con el valor del &rea bajo la curva normal = 1.88

n= (1.88)? (108) (0.90) (0.10)

(0.06)? (108-1) + (1.88)2 (0.90) (0.10)

n=50
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La muestra obtenida a través de la ecuacion fue de 50 elementos, es decir, 50 docentes. Para que
esta muestra de 50 docentes fuera representativa se estratificd, se consider6 una muestra
estratificada mediante dos criterios: Edad y Geénero: estos dos criterios han sido considerados
como elementales en diversos estudios realizados sobre inteligencia emocional, existiendo datos
estadisticos con los cuales se han construido Baremos (indicadores) que se convierten en punto
de referencia para hacer comparaciones tanto para Espafia, México y Latinoamérica. La muestra

se segmentd en funcidn del género y edad, quedando compuesta como se observa en la Tabla

4.5.
Tabla 4.5. Estratificacion de la muestra por edad y género.
Geénero
Rangos de edad Femenino Masculino Totales
Fa Fr Fa Fr Fa Fr

42 — 49 3 6% 6 12% 9 18%
50 - 57 7 14% 14 28% 21 42%
58 — 65 3 6% 12 24% 15 30%
66 — 73 0 0% 5 10% 5 10%
Totales 13 26% 37 74% 50 100%

Fuente: Elaboracion propia con base en la plantilla de personal de la Facultad de Contaduria y Administracion C-I
de la UNACH, ciclo escolar enero-julio de 2018.
Nota: Fa: Frecuencia absoluta; Fr: Frecuencia relativa.

Cabe mencionar que para la estratificacion se consider6 tomar de base la estructura del universo
de la investigacion (108 docentes) para que fueran equivalentes los porcentajes de la muestra,
de tal manera que la estructura de la muestra ya tomando los dos criterios de Género y edad se

presenta en la Tabla 4.6., observando la comparacién entre la poblacion y la muestra.
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Tabla 4.6. Estratificacion de la poblacion y muestra por edad y género.

Poblacion Muestra

Género Femenino Masculino  Totales Femenino Masculino Totales

Rango

deedad Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr
42 a 49 8 7% 9 8% 17 16% 3 6% 6 12% 3 18%
50a57 14 13% 29 27% 43 40% 7 14% 14 28% 10 42%
58 a 65 5 5% 28 26% 33 30% 3 6% 12 24% 16 30%
66a73 0 0% 15 14% 15 14% 0 0% 5 10% 17 10%

Totales 27 25% 81 75% 108 100% 13 26% 37 69% 50 100%
Fuente: Elaboracion propia con base en la plantilla de personal de la Facultad de Contaduria y Administracion C-I
de la UNACH, ciclo escolar enero-julio de 2018.

Nota: Fa: Frecuencia absoluta; Fr: Frecuencia relativa.

Para que esta muestra de 50 docentes fuera representativa, se estratifico por la edad de los
docentes y se sometio a un andlisis a través del Método Bootstrap obteniendo asi las tablas de
valores para el remuestreo Bootstrap (Anexo 1) y la tabla de los resultados estadisticos de
estimacion Bootstrap (Tabla 4.7).
Con base en lo que menciona Nuricumbo (2017) quien retoma a Ledezma (2008):
El método Bootstrap es un tipo de técnica de remuestreo de datos que permite resolver
problemas relacionados con la estimacion de intervalos de confianza o la prueba de
significacion estadistica para asegurar que la generalizacion sea lo mas representativo
posible de toda la poblacion. EI método Bootstrap consiste en:
1) Crear un gran nimero de sub-muestras con reposicion de los mismos datos, y

2) Calcular para cada muestra resultante el valor del estadistico en cuestion. (p. 85)

El método bootstrap es una técnica de simulacién ya que se toman los datos de la muestra

original y se recalcula dicha muestra varias veces hasta obtener un numero suficiente de
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remuestras, que permita lograr intervalos de mayor significacion muestral, resuelve problemas

como intervalos de confianza, pruebas de hipotesis, tamafio muestral, entre otros.

De acuerdo con Miranda (2003) en el método Bootstrap:
La idea bésica, en sintesis, es tratar la(s) muestra(s) como si fuera la poblacion, (debido
a la analogia entre muestra y poblacion) a partir de ella extraer con reposicién un gran
numero de remuestras de tamafio n. Asi, aunque cada remuestra tendra el mismo nimero
de elementos que la muestra original, mediante el remuestreo con reposicion cada una
podria incluir algunos de los datos originales mas de una vez. Como resultado, cada
remuestra sera, muy probablemente, algo diferente de la muestra original, con lo cual,
un estadistico #, calculado a partir de una de esa remuestras tomara un valor diferente
del que produce otra remuestra y del # observado. La afirmacion fundamental del
Bootstrap es que una distribucion de frecuencias de esos @ calculados a partir de las

remuestras es una estimacion de la distribucién muestral de & (Mooney y Duval, 1993).

(p. 26)

Ledesma (2008) menciona que el Bootstrap es un método general que cubre diferentes objetivos
en el andlisis de datos; permite aproximar la distribucion de muestreo de un estadistico y de sus
propiedades, consiste en crear un gran nudmero de muestras con reposicion de los datos
observados, se logra estimar intervalos de confianza en analisis de correlacion y realizar test de
Hipdtesis, sirve en estudios exploratorios y descriptivos, para diagnosticar modelos o evaluar
replicabilidad de los resultados de una investigacion, ademas asegura la generabilidad de
muestras pequefias y/o cuyo proceso de seleccion sea representativo estadisticamente de la

poblacion original.
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Tabla 4.7. Resultados estadisticos de estimacion mediante el Método Bootstrap.

ESTIMACION BOOTSTRAP

) ) 12,07
Media de medias
) ) 12,25
Mediana de medianas
) 36,04
Varianza
., , 6,00
Desviacion estandar
100,00
Remuestreos
2,50
Corte a 2.5%
L. ) 8,50
Limite inferior
. ) 15,50
Limite superior
, 0,30
Error estandar
., 1206,5
Poblacion remuestreo
12,65
Ic +95%
11,48
1c-95%
50

Poblacion muestreo
Fuente: Elaboracion propia con apoyo de Excel.

4 4. Instrumentos de recoleccidon de datos
Para la recoleccion de los datos se hizo uso de tres técnicas las cuales son: el cuestionario, la
entrevista y la observacion participante, en virtud de ser considerados los tres instrumentos

viables para lograr los objetivos de la presente investigacion.

4.4.1. Cuestionarios
Para medir las dimensiones de la inteligencia emocional se utilizd6 el MSCEIT Test de
inteligencia emocional Mayer-Salovey-Caruso version 2.0 desarrollado por los autores Mayer,

Salovey y Caruso (2016), adaptado por Extremera y Fernandez-Berrocal. Su estructura consta
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de 2 areas: la inteligencia emocional experiencial y la inteligencia emocional estratégica. A su

vez cada area se conforma de ramas, en el caso de la inteligencia emocional experiencial la

conforman las ramas: percepcion emocional y facilitacion emocional. La inteligencia emocional

estratégica se integra por las ramas: comprension emocional y manejo emocional. Ademas cada

rama incluye tareas y estas tareas conforman las secciones del test (Figura 4.3.).

Figura 4.3. Estructura del MSCEIT.

Escala global Areas del Ramas del Tareas
MSCEIT MSCEIT
Percepcion Caras Seccion del
emocional Test
Inteligencia (CIEP) Dibujos Seccion del
emocional Test
experiencial Facilitacion Facilitacion Seccion del
(CIEX) emocional Test
_ ) CIEF) Sensaciones Seccion del
Inteligencia
i Test
emocional i i _ i _
CIE) Inteligencia Comprension | Cambios Seccion del
emocional emocional Test
estratégica (CIEC) Combinaciones | Seccion del
(CIES) Test
Manejo Manejo Seccion del
emocional emocional Test
(CIEM) Relaciones Seccidn del
emocionales Test

Fuente: Mayer, Salovey y Caruso, (2016, p. 27).

Este test ha sido aceptado y aplicado en el ambito de la investigacion y de la comunidad

cientifica, en virtud de ser un instrumento disefiado para evaluar la inteligencia emocional
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entendida como una capacidad, su disefio impide ser un auto informe, es una prueba de habilidad
ya que los resultados que se obtienen representan aptitudes reales para resolver problemas

emocionales.

Adicionalmente proporciona puntuaciones validas y fiables en cada una de las cuatro areas
principales de la inteligencia emocional ya que se basa en el modelo propuesto por Mayer y
Salovey (Percepcion, facilitacion, comprension y el manejo emocional), quienes fueron
pioneros en la medicidn de la inteligencia emocional; este test genera una puntuacion total de
inteligencia emocional asi como puntuaciones en dos areas basicas: experiencial y estratégica,

y en cada una de las tareas especificas que incluye dicho instrumento.

Por otro lado, se utiliz6 un test para medir las tres dimensiones del Clima Organizacional -
Relaciones sociales, conflicto y productividad-, para lo cual se disefid un cuestionario (Anexo
2) tomando como base la propuesta de medicién que realizan Gémez y Vicario (2008), los cuales
proponen un banco de reactivos con un total de 40 items para las tres dimensiones, cabe aclarar
que dichos autores proponen 17 dimensiones para la medicion del clima organizacional, sin
embargo, s6lo se consideraron tres de ellas para esta investigacion. Como parte del proceso de
adaptacion, en este disefio se adicionaron reactivos enfocados a la blusqueda de una relacion

entre la Inteligencia Emocional y su impacto en el Clima Organizacional.

Los reactivos que fueron tomados de Gomez y Vicario (2008) y que en algunos casos se
adaptados para estar acorde con el contexto analizado son los que a continuacion se enlistan, los

cuales se utilizaron en el disefio del instrumento de investigacion (Anexo 2).
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Dimensidn: Relaciones sociales
- Dentro de mi facultad es posible hacer amistades con facilidad.

- En mi facultad hay comparierismo entre los trabajadores.

- La institucion realiza actividades que permiten fortalecer los vinculos entre los compafieros.

- Existe tolerancia entre los comparieros de trabajo.

- El tipo de actividades de trabajo dificultan la relacion entre los compafieros.

- Las relaciones entre comparfieros de trabajo se dan de una forma amistosa.

- Existen buenas relaciones sociales entre las personas que trabajan en la Facultad.

- Los compafieros de trabajo estan implicados en su trabajo que no es posible establecer
amistad.

- Dentro de la facultad se dificulta el establecer relaciones amistosas.

- Las relaciones entre comparfieros de trabajo se dan de una forma amistosa.

- En la organizacion el dialogo es importante para el funcionamiento 6ptimo de la institucion.

- Los docentes se llevan bien entre ellos.

- Dentro de la Facultad se vive un ambiente de amistad.

Dimensién: conflicto

- En mi Facultad los docentes no se llevan bien.

- En la Facultad las relaciones de trabajo son conflictivas.

- En la Facultad los enojos dificultan las relaciones de trabajo.

- La institucion se muestra indiferente ante las rifias de los empleados.

- En la Facultad existen diferencias de opinion acerca de como realizar el trabajo.
- Los docentes de la Facultad perciben tension entre si.

- Las actividades de trabajo se ven afectadas debido a los problemas entre los docentes.
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- Hay envidia entre los docentes.

- En la Facultad hay desacuerdos con la forma en que se realizan las actividades.
- Los docentes se pelean por cuestiones irrelevantes.

- El estrés dentro de la Facultad causa entredichos con la autoridad.

- Los comparieros de trabajo evitan forzarse en sus actividades.

- Dentro de la Facultad las rivalidades entre los docentes son nulas.

Dimensién: Productividad

- Los docentes se esfuerzan para obtener los mejores resultados.

- Los docentes responden a las exigencias de la institucion.

- El rendimiento de los docentes es deficiente.

- Los resultados obtenidos son reflejo del esfuerzo de los trabajadores.
- Dentro de la Facultad los trabajadores son productivos.

- Los docentes realizan su trabajo de acuerdo a lo esperado.

- Los jefes se quejan del bajo rendimiento de los trabajadores.

- En la Facultad cada trabajador desempefia su papel con eficiencia.

- Los objetivos de la Facultad son alcanzados de la mejor manera.

- En el trabajo las actividades son realizadas con calidad.

- Los docentes son cumplidos con sus actividades dentro de la organizacion.
- Las actividades de trabajo son realizadas eficazmente.

- La Facultad esta realizando un buen trabajo.

- Los docentes muestran buenos resultados en la realizacion de sus tareas.
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Dimensidn: Impacto de la inteligencia emocional en el clima organizacional

- La presencia de inteligencia emocional es determinante para la existencia de un clima
organizacional favorable.

- Manejar las emociones adecuadamente impacta positivamente en la productividad.

- Soy capaz de mantener una buena comprension emocional para evitar conflictos en mi
trabajo.

- Evito herir los sentimientos de los deméas cuando estoy en mi trabajo.

- No reconocer las emociones propias y de los deméas impide mantener mejores relaciones
interpersonales.

- Expresar las emociones adecuadamente minimiza el origen de conflictos.

- Cuando estoy enojado se afecta de manera negativa todo mi entorno laboral.

- La falta de facilitacién emocional genera conflictos con quienes interactto en la institucion.
- La percepcion de mis emociones me permite mejores relaciones sociales con los demas
miembros de la Facultad.

- Algunos conflictos que surgen en mi Facultad tienen su origen en la falta de control de las

emociones de las personas involucradas.

4.4.2. Confiabilidad y Validez de los instrumentos de investigacion

Instrumento para medir la Inteligencia Emocional

El indice de confiabilidad es un elemento importante para lograr que los instrumentos de
investigacion realmente midan con confianza lo que se pretende, en este sentido cuando se habla
de la fiabilidad del TEST MSCEIT que fue utilizado para la medicion de la Inteligencia

Emocional se parte de la base que este instrumento fue sometido a la prueba con el Alfa de
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Cronbach y ademas con el coeficiente de Spearman-Brown en la muestra espafiola, las
puntuaciones obtenidas en dicha muestra se observan en la Tabla 4.8, en donde se observa una
fiabilidad en la puntuacion total de 0.95 y una fiabilidad en el area experiencial de 0.93 y de
0.90 en la estratégica, los valores de fiabilidad en las ramas son 0.76 en la facilitacion emocional,

0.93 en la percepcién emocional.

Tabla 4.8. Fiabilidad del MSCEIT.

Grupo de escalas Escalas Fiabilidad
Total Total 0.95
Areas Area experiencial 0.93

Area estratégica 0.90
Ramas 1. Percepcion emocional 0.93
2. Facilitacién emocional 0.76
3. Comprension emocional 0.83
4. Manejo emocional 0.85
Tareas A. Caras 0.81
Rama 1. Percepcion E. Dibujos 0.90
emocional
Rama 2. Facilitacion B. Facilitacion 0.70
emocional F. Sensaciones 0.69
Rama 3. Comprension C. Cambios 0.72
emocional G. Combinaciones 0.70
Rama 4. Manejo emocional ~ D. Manejo emocional 0.70
H. Relaciones emocionales 0.72

Fuente: Mayer, Salovey y Caruso (2016, p. 50).
Nota: Estos datos corresponden a la adaptacion espafiola y se utilizé para su calculo una muestra espafiola.
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Una vez habiendo aplicado el test MSCEIT se obtuvo un nivel de fiabilidad con el Alfa de
Cronbach de 0.881 y un Alfa de Cronbach basada en los elementos tipificados de 0.875 (Tabla
4.9).

Tabla 4.9. Fiabilidad del MSCEIT aplicado.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en NUmero de elementos

los elementos tipificados

0.881 0.875 141

Fuente: Elaboracion a partir de los datos generados con apoyo de SPSS Version 21.

En cuanto a la validez del instrumento se retoma lo que Extremera y Ferndndez- Berrocal
(Mayer, Salovey & Caruso, 2016) indican sobre el TEST MSCEIT, al respecto mencionan que
la validez aparente tiende a indicar si un test mide lo que supuestamente mide, por lo que Pusey
(2000) analizé la validez aparente de la version de investigacion del MSCEIT 1.1., esto lo realizd
en contextos organizacionales, el proceso fue grabado y sometido a codificacién de dos jueces
independientes, dando como resultado una fiabilidad interjueces de 0.83, por lo que el autor

concluyé que, en general, el MSCEIT presentaba una buena viabilidad aparente.

En lo relativo a la validez de contenido, se refiere a que los items de un instrumento estén
disefiados racionalmente y constituyan una muestra adecuada y representativa de lo que el
instrumento tiene como objetivo evaluar. En este sentido el MSCEIT fue disefiado con base en
el modelo de capacidades de las cuatro ramas de Inteligencia Emocional propuesto por Mayer
y Salovey en 1997, quienes incorporaron una revision de la literatura cientifica como
fundamento.
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Asi mismo han ido adaptando y modificando en el sentido pragmaético su contenido, haciendo
las adaptaciones necesarias en cuanto a su tamafio, asi como en cuanto a su contextualizacion,
tal es asi que la versién del MSCEIT 2.0 es una adaptacion hecha para ser aplicada tanto en
Espafia, México y en general en Latinoamérica. Esta version es la que se utilizo para esta tesis
doctoral, que se le conoce como MSCEIT sin el numero de la version, por lo anterior se

considera que este instrumento presenta una validez de contenido adecuada.

En cuanto a su validez factorial se soporta a partir de que “dentro de la clasificacion de los
Estandares de la APA (AERA, APA, NCME, 1999) se recogen las evidencias relacionadas con
la estructura interna del test como una de las evidencias basicas de la validez del mismo”
(Mayer, Salovey & Caruso, p.53). Para validar el MSCEIT de la version espafiola basada en su
estructura interna se verifico el ajuste de distintos modelos de analisis factorial confirmatorio
con los datos generados en la muestra normativa espafiola, si el modelo tedrico y el modelo
matematico se ajustan razonablemente bien, es posible inferir que el test mide las dimensiones
definidas. En los modelos de andlisis factorial confirmatorio se utilizé un método de estimacion
de parametros de maxima verosimilitud. Con todo el analisis estadistico factorial confirmatorio

se concluye que el test tiene validez factorial adecuado.

Instrumento para Clima Organizacional

En cuanto al instrumento disefiado para medirla percepcién del clima organizacional se tiene
que a partir de los datos generados en la prueba piloto se obtuvo el célculo del Alfa de Cronbach
para la prueba de fiabilidad del instrumento disefiado generando como resultado un Alfa de

Cronbach de 0.967 (Tabla 4.10), lo cual indica un alto nivel de confiabilidad del cuestionario.
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Tabla 4.10. Fiabilidad del instrumento de medicidn para Clima Organizacional

en la muestra piloto.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos (ITEMS)

0.967 50
Fuente: Elaboracion a partir de los datos generados con apoyo de SPSS Version 21.

Con los datos obtenidos en la aplicacion del instrumento de medicion a la muestra final y
definitiva, se calculé nuevamente el indice de fiabilidad con el Alfa de Cronbach, obteniendo
como resultado un Alfa de Cronbach de 0.936 (Tabla 4.11), lo cual indica un alto grado de

confiabilidad.

Tabla 4.11. Fiabilidad del instrumento de medicién para Clima Organizacional

en la muestra definitiva.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos (ITEMS)

0.936 50
Fuente: Elaboracion a partir de los datos generados con apoyo de SPSS Version 21.

En lo referente a la validez del instrumento de medicion documental para clima organizacional,
se considera que cuenta con validez de contenido adecuada en virtud de que el cuestionario fue
estructurado considerando la propuesta que hacen los Autores Gomez y Vicario (2008) en el
cual incorporaron todo un analisis teorico para formular un inventario de reactivos para medir

el Clima Organizacional, a esto se le llama validez racional.
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Por otro lado el instrumento de medicion cuenta con validez de respuesta, esto es porque los
reactivos que proponen los autores fueron también construidos con base en la técnica de redes
seménticas con una muestra de 850 sujetos en total de mexicanos que laboraban.
Adicionalmente para esta investigacion el cuestionario utilizado se sometié a prueba piloto de
respuesta de 25 docentes de la Facultad mediante el cual con los resultados y opiniones se
tomaron las decisiones de los reajustes realizados al instrumento. También se consider
someterlo a consideracion de cinco personas (jueces) que evaluaron su idoneidad, considerando

una adecuada validez de contenido.

Para darle al instrumento de medicion validez de constructo se tomé en cuenta los diversos
modelos que proponen dimensiones para medir el Clima Organizacional, incluyendo el modelo
propuesto por Gomez y Vicario, finalmente se tomaron tres dimensiones que se consideraron
las més apegadas a lo que se pretendia relacionar con la Inteligencia Emocional, estas
dimensiones fueron: relaciones sociales, conflicto y productividad, partiendo de la premisa de
que no existe un modelo Unico, y observando la variedad de modelos con diversas cantidades
de dimensiones, encontrando desde modelo muy amplios en dimensiones hasta modelo muy
simplificados. A partir de estas tres dimensiones se tomaron los reactivos propuestos por Gémez
y Vicario y fueron contextualizados para adaptarlos a las condiciones particulares de los sujetos

de estudio y ambito de aplicacion de la investigacion.

4.5. Procesamiento de los datos obtenidos
Para realizar el procesamiento de los datos obtenidos se utilizaron las herramientas de Excel,
Minitab version 16 y SPSS Version 21, tanto para los calculos correspondientes como para la

elaboracion de tablas y gréficas utilizadas en la presentacion de resultados y su visualizacion.
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El primer paso consistio en la elaboracion de las bases de datos y la captura de cada uno de los
datos recolectados, posteriormente se procedio a la obtencidn de los resultados estadisticos

necesarios como el uso de conteos, construccion y obtencion de tablas, graficas, entre otros.

Para procesar la informacion relacionada con el test de inteligencia emocional adicionalmente
se hizo uso de la plataforma de internet de la editorial proveedora del instrumento, con la cual
se realizd la generacion de los perfiles individuales de cada uno de los elementos muestrales en

cuanto al Coeficiente de Inteligencia Emocional.

El MSCEIT version 2.0 es un instrumento que consta de 141 reactivos (items), el cual fue
disefiado para medir los cuatro factores del modelo de inteligencia emocional de Mayer, Salovey
y Caruso, estos factores a los que se hace referencia son: la percepcion emocional, facilitacion
emocional, comprension emocional y manejo emocional, los cuales a su vez se dividen en 8
tareas. El instrumento arroja una puntuacion total que es la que refleja el Coeficiente de
Inteligencia Emocional, dos puntuaciones: en las areas experiencial y estratégica, puntuaciones

en cada rama y tarea.

Las puntuaciones que se obtienen son resultado de ser comparadas con dos criterios: uno de
ellos es con el criterio de expertos, este se refiere al grado de acuerdo de la respuesta de los
participantes con la opinién de 21 expertos e investigadores en el campo emocional. El segundo
criterio es el de consenso, este implica el grado de acuerdo de las respuestas de los participantes
con la respuesta de una muestra amplia y heterogénea de alrededor de 4000 a 5000 personas a
los cuales se les aplicé el instrumento y que a traves de estas respuestas se han construido

indicadores base de comparacion Ilamados Baremos.
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Capitulo V
Presentacion, analisis de resultados

y propuestas de lineas de intervencion

157



CAPITULO V. PRESENTACION, ANALISIS DE RESULTADOS Y PROPUESTAS DE

LINEAS DE INTERVENCION

5.1. Presentacion y analisis de resultados

Una vez habiendo recuperado los datos fueron procesados, de tal manera que se comienza con
la presentacion de los resultados obtenidos en la medicion de la Inteligencia Emocional.
Haciendo alusion a las preguntas establecidas en el primer capitulo en la formulacién de
problema se retoma una de éstas: ¢ Qué nivel de Inteligencia Emocional poseen los docentes

de la FCA, C-1?

La respuesta a esta pregunta es importante porque a partir de los resultados se podran observar
fortalezas o debilidades en el personal docente de la Facultad en cuanto a la Inteligencia
Emocional y derivar en lineas de intervencion para fortalecer y consolidad esta area en la planta

docente.

Para dar respuesta a esta pregunta primeramente cabe aclarar que el Coeficiente de Inteligencia
Emocional se puede dar en cuatro niveles con base en la puntuacion obtenida, reflejando un
puntaje global (CIE) y un puntaje por rama de la Inteligencia emocional, los rangos y puntajes
se observan en la Tabla 5.1. Los niveles son: Necesita mejorar con un puntaje de 0 hasta 69
puntos; aspecto a desarrollar con un puntaje que va de 70 a 89 puntos; competente con un puntaje
de 90 a 109 puntos; muy competente con 110 a 129 puntos; y experto don un puntaje de 130 a
mas puntos. En las puntuaciones de tarea hay tres niveles: aspecto a desarrollar con puntajes de
0 a 89 puntos; competente de 90 a 109 puntos y muy competente con puntajes de 110 a méas

puntos.
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Tabla 5.1. Rangos y puntajes de CIE.

Rango cuantitativo ~ Rango cualitativo

Puntuacion total de inteligencia Menos de 70 puntos

emocional (C|E) Necesita mejorar

Puntuaciones de &rea:
- Inteligencia emocional
estratégica
Inteligencia emocional experiencial

Puede mejorar

70 2 89 puntos (Aspecto a desarrollar)

Puntuaciones de rama: 90 a 109 puntos Competente
- Percepcién emocional

- Facilitacion emocional

. . 110 a 129 puntos Muy competente
- Comprension emocional
- Manejo emocional )
de 130 puntos a mas Experto

Puntuaciones de tarea: Menos de 90 puntos Aspecto a desarrollar
- Caras
- Dibujos
- Facilitacion 90 a 109 puntos Competente
- Combinaciones
- Relaciones emocionales
- Cambios
- Sensaciones de 110 a més puntos Muy competente

- Manejo emocional

Fuente: Elaboracion propia con base en Salovey, Mayer y Caruso (2016).

Una vez que se obtuvieron los perfiles se contabilizaron las puntuaciones obteniendo que el 54%
que corresponde a 27 docentes de 50 se encuentran en un nivel de competentes en Inteligencia
Emocional, el 40% que corresponde a 20 docentes estan en aspecto a desarrollar, 6% que
corresponde a 3 docentes son muy competentes y con 0% ningln docente esta en necesita

mejorar e igualmente con 0% ningun docente es experto en Inteligencia Emocional (Tabla 5.2).
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Tabla 5.2. Coeficientes de Inteligencia Emocional (CIE).

CIE Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

absoluta valido acumulado
Necesita mejorar 0 0 0 0
Aspecto a desarrollar 20 40,0 40,0 40,0
Competente 27 54,0 54,0 94,0
Muy competente 3 6,0 6,0 100,0
Experto 0 0 0 100,00
Total 50 100,0 100,0 100,00

Fuente: Elaboracion a partir de los datos generados con apoyo de SPSS Versién 21.
Nota: CIE= Coeficiente de Inteligencia Emocional en su aspecto cualitativo.

Gréfico 5.1. Coeficiente de Inteligencia Emocional de la muestra.

CIE

307

20—

Frecuencia

10

Aspecto a desarrollar Competentes Muy competente
CIE

Fuente: Elaboracion a partir de los datos generados con apoyo de SPSS Version 21.
Nota: CIE= Coeficiente de Inteligencia Emocional en su aspecto cualitativo.
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Si se analizan los datos se observa que el 54% de los docentes son competentes y 6% muy
competentes, sumados ambos porcentajes reflejan un estado positivo y favorable para la
Facultad de Contaduria y Administracion Cl de la UNACH, sin embargo se observa que hay un
foco rojo que no se debe dejar de lado, este es el hecho de que ningin docente obtuvo un nivel
de inteligencia Emocional en calidad de experto y ademas el 40% estan en un nivel de que
pueden mejorar esto es como un aspecto a desarrollar, implica la posibilidad de poder establecer

acciones que coadyuven al fortalecimiento de esta area.

En la Tabla 5.3 se observan los niveles alcanzados por los docentes considerando su género, 10
mujeres (20%) estan en el nivel de competentes mientras que 3 mujeres (6%) estan en aspecto
a desarrollar; en los hombres se observa que 17 de ellos (34%) se encuentran en el nivel de
competentes, 17 mas se encuentran en el nivel de aspecto a desarrollar y 3 de ellos (6%) son

muy competentes en Inteligencia Emocional.

Tabla 5.3. CIE estratificado por género.

GENERO GENERO
Femenino Masculino Femenino Masculino Total
Total 13 37 26% 74% 100%
CIE Necesita 0 0
mejorar 0% 0% 0%
Aspecto a 3 17
desarrollar 6% 34% 40%
Competente 10 17 20% 34% 54%
Muy 0 3
competente 0% 6% 6%
Experto 0 0 0% 0% 0%
Total 13 37 26% 74% 100%

Fuente: Elaboracion a partir de los datos generados con apoyo de SPSS Version 21.
Nota: CIE= Coeficiente de Inteligencia Emocional en su aspecto cualitativo.
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En la Tabla 5.4 se observan los resultados de las puntuaciones de CIE con relacion a la media
de la escala tipica de los perfiles de Inteligencia Emocional que fue de 100 con una desviacion
tipica de 15. Por lo que el 18% de las puntuaciones se encuentran por arriba de la media, el 3%

se encuentran en la media y el 76% estan por debajo de la media.

Tabla 5.4. Ubicacion de las puntuaciones del CIE con relacion a la media.

Ubicacion de las puntuaciones con Frecuencia Porcentaje
respecto a la media absoluta
Por arriba de la media 9 18%
En la media 3 6%
Por debajo de la media 38 76%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos.

En cuanto a la variable de Clima Organizacional se retoma la pregunta de investigacion:
¢ Cudl es la percepcion del Clima Organizacional desde la perspectiva de los docentes en

Facultad de Contaduria y Administracion C-1?

Para dar respuesta a esta pregunta se procesaron los datos obtenidos a través del Test disefiado
para tal efecto, considerando que de acuerdo al puntaje obtenido se cataloga al Clima
Organizacional como Favorable (Nivel alto) con puntajes de 184 a 250 puntos, Oportunidad de
mejora (Nivel intermedio) con puntajes de 117 a 183 puntos y Desfavorable (Nivel bajo) con

puntajes de 50 a 116 puntos.
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En la Tabla 5.5., se observan los resultados obtenidos sobre la percepciéon que tienen los
docentes en relacion al Clima Organizacional, el 84% (42 docentes) perciben al clima
organizacional en un nivel intermedio, es decir, con oportunidad de mejorar, el 12% (6 docentes)
lo calificaron con un nivel alto, es decir Favorable y el 4% (2 docentes) lo percibieron con un

nivel bajo, esto es desfavorable.

Tabla 5.5. Percepcion del Clima Organizacional.

Rasgo Rango cuantitativo Frecuencia Frecuencia en
Cualitativo (Puntos) absoluta porcentaje
Desfavorable 50-116 2 4%
Oportunidad de mejora 117-183 42 84%
Favorable 184-250 6 12%
Totales 50 100%

Fuente: Elaboracion a partir de los datos generados con apoyo de SPSS Version 21.

De acuerdo con lo que se observa en la Tabla 5.5., la mayoria de los docentes percibe al Clima
Organizacional de la facultad en un nivel intermedio, es decir, con oportunidad de mejora, a
pesar de que se puede decir que es un nivel de percepcion adecuado no deja de ser un estado de
alerta para la Facultad, ya que solamente 6 docentes lo perciben como favorable, esto permite

visualizar algunas sugerencias que se presentan en el apartado de propuestas.
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Resultados por dimension del Clima Organizacional:

Dimensién Relaciones sociales

Las preguntas del instrumento para esta dimension fueron:

No. Items
1 | Dentro de mi Facultad es posible hacer amistades con facilidad.
5 | En mi facultad hay compafierismo entre los trabajadores.
10 | L2 institucion realiza actividades que permiten fortalecer los vinculos entre los

comparieros.

12 | Existe tolerancia entre los compafieros de trabajo.

14 | El tipo de actividades de trabajo dificultan la relacion entre los comparieros.

20 | Las relaciones entre comparfieros de trabajo se dan de una forma amistosa.

23 | Existen buenas relaciones sociales entre las personas que trabajan en la Facultad.

27 Los compafieros de trabajo estan implicados en su trabajo que no es posible establecer

amistad.

31 | Dentro de la Facultad se dificulta el establecer relaciones amistosas.

38 | Las relaciones entre comparfieros de trabajo se dan de una forma amistosa.

a1 En la organizacién el dialogo es importante para el funcionamiento 6ptimo de la
institucion.

45 | Los docentes se llevan bien entre ellos.

48 | Dentro de la Facultad se vive un ambiente de amistad.

La escala de respuestas a cada item en todas las dimensiones correspondio a:

1 Nunca

2 Casi nunca

3 A veces

4 Casi siempre

5 Siempre
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Las respuestas obtenidas en esta dimension se reflejan en la Tabla 5.6.

Tabla 5.6. Respuestas de la dimension: Relaciones sociales.

Escala de respuestas

ITEM

2

3

4

Total

1. Dentro de mi Facultad es
posible hacer amistades con
facilidad.

5. En mi facultad hay
comparierismo entre los
trabajadores.

10. La institucion realiza
actividades que permiten
fortalecer los vinculos entre
los comparieros.

12. Existe tolerancia entre los
comparieros de trabajo.

14. El tipo de actividades de
trabajo dificultan la relacion
entre los comparieros.

20. Las relaciones entre
comparieros de trabajo se dan
de una forma amistosa.

23. Existen buenas relaciones
sociales entre las personas que
trabajan en la Facultad.

27. Los comparfieros de
trabajo estan implicados en su
trabajo que no es posible
establecer amistad.

31. Dentro de la Facultad se
dificulta el establecer
relaciones amistosas.

38. Las relaciones entre
comparieros de trabajo se dan
de una forma amistosa.

41. En la organizacion el
dialogo es importante para el
funcionamiento optimo de la
institucion.

45. Los docentes se llevan
bien entre ellos.

48. Dentro de la Facultad se
vive un ambiente de amistad.

2%

2%

2%

18%

2%

2%

10%

18%

2%

0%

2%

2%

8%

8%

22%

4%

26%

4%

6%

26%

34%

6%

4%

4%

6%

28%

30%

48%

34%

34%

22%

24%

48%

30%

28%

8%

34%

24%

32%

56%

18%

54%

22%

52%

54%

16%

10%

48%

20%

48%

50%

32%

4%

10%

6%

0%

20%

14%

0%

6%

16%

68%

12%

18%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

98%*

100%

100%

100%

100%

Fuente: Elaboracion propia con apoyo de SPSS version 21 y Excel.

*EI 2% no contesto a esta pregunta.
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Como se observaen latabla5.6., en relacion a la pregunta 1 la mayoria contestd que casi siempre
y siempre (32% cada uno) y un 28% a veces dentro de la facultad es posible hacer amistades
con facilidad; en la pregunta 5 el 56% contesté que casi siempre hay compafierismo entre
trabajadores y un 30% dijo que a veces; en la pregunta 10 la mayoria 48% contesto que a veces
la institucion realiza actividades que permiten fortalecer los vinculos entre los compafieros y el

22% dijo que casi nunca lo hace y el 18% contestd que casi siempre.

En la pregunta 12 se observa que la mayoria contestd que casi siempre existe tolerancia entre
los compafieros de trabajo (54%) y 34% dijo que a veces. En la pregunta 14 la mayoria con un
35% dijo que a veces el tipo de actividades de trabajo dificultan la relacion entre comparfieros
mientras que un 26% dijo que casi nunca, un 22% dijo que casi siempre y un 18% que nunca

dificultan.

En la pregunta 20 el 52% respondié que casi siempre las relaciones entre comparieros de trabajo
se dan de una forma amistosa mientras que el 22% dijo que a veces y el 20% siempre, esta
pregunta fue idéntica a la pregunta 38 sin embargo las respuestas variaron un poco ya que el

48% respondi6 con un casi siempre, el 28% con un a veces y el 16% siempre.

En relacion a la pregunta 23 la mayoria con un 54% dijeron que casi siempre existen buenas
relaciones sociales entre las personas que trabajan en la Facultad, mientras que el 24% dijo que
a veces y solo un 14% dijo que siempre. En la pregunta 27 el 48% dijo que a veces los
compafieros de trabajo estan tan implicados en su trabajo que no es posible establecer amistad,

mientras que el 26% dijo que casi nunca y 16% que siempre sucede.
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En la pregunta 31 la mayoria con un 34% respondid que casi nunca dentro de la Facultad se

dificulta establecer relaciones amistosas, el 30% dio que a veces y el 18% dijo que nunca, son

congruentes con las respuestas en la pregunta 1.

Con respecto a la pregunta 41, la mayoria (68%) indicd que el didlogo es importante para el

funcionamiento 6ptimo de la organizacion y el 20% dijo que casi siempre. En la pregunta 45 el

48% contestaron que casi siempre los docentes se llevan bien entre ellos, un 34% que a veces,

un 12% dijo que siempre. Por Gltimo en la pregunta 48, el 50% contestd que casi siempre dentro

de la Facultad se vive un ambiente de amistad, el 24% dijo que a veces y solo el 18% dijo que

siempre.

Dimensidon Conflicto

Las preguntas del instrumento para esta dimension fueron:

No. items
2 En mi Facultad los docentes no se llevan bien.
7 En la Facultad las relaciones de trabajo son conflictivas.
16 En la Facultad los enojos dificultan las relaciones de trabajo.
21 La institucion se muestra indiferente ante las rifias de los empleados.
24 En la Facultad existen diferencias de opinidén acerca de como realizar el
trabajo.
28 Los docentes de la Facultad perciben tension entre si.
32 Las actividades de trabajo se ven afectadas debido a los problemas entre los
docentes.
34 Hay envidia entre los docentes.
36 En la Facultad hay desacuerdos con la forma en que se realizan las actividades.
39 Los docentes se pelean por cuestiones irrelevantes.
42 El estrés dentro de la Facultad causa entredichos con la autoridad.
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44 Los comparieros de trabajo evitan forzarse en sus actividades.

49 Dentro de la Facultad las rivalidades entre los docentes son nulas.

Tabla 5.7. Respuestas de la dimension: Conflicto.

Escala de respuestas

ITEM 1

2

3

4

Total

2. En mi Facultad los docentes

. 2%

no se llevan bien.

7. EnlaFacultad las relaciones
de trabajo son conflictivas.
16. En la Facultad los enojos
dificultan las relaciones de 6%
trabajo.
21. La institucion se muestra
indiferente ante las rifias de los 10%
empleados.
24. En la Facultad existen
diferencias de opinidn acerca de 0%
como realizar el trabajo.
28. Los docentes de la Facultad
perciben tension entre si.
32. Las actividades de trabajo se
ven afectadas debido a los 8%
problemas entre los docentes.
34. Hay envidia entre los
docentes.
36. En la Facultad hay
desacuerdos con la formaenque 0%
se realizan las actividades.
39. Los docentes se pelean por
cuestiones irrelevantes.
42. El estrés dentro de la
Facultad causa entredichos con 6%
la autoridad.
44. Los comparfieros de trabajo
evitan forzarse en sus 4%
actividades.
49. Dentro de la Facultad las
rivalidades entre los docentes 2%
son nulas.

6%

4%

0%

12%

18%

20%

16%

26%

8%

28%

22%

18%

16%

30%

20%

20%

18%

68%

52%

32%

28%

38%

50%

36%

50%

68%

46%

38%

54%

48%

12%

18%

24%

36%

42%

16%

24%

18%

12%

4%

30%

16%

26%

0%

4%

22%

0%

12%

2%

10%

14%

4%

6%

6%

6%

6%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

98%*

100%

100%

100%

Fuente: Elaboracion propia con apoyo de SPSS version 21 y Excel.

*El 2% no contesto a esta pregunta.
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En latabla 5.7 se observa en relacion a la pregunta 3 que la mayoria (68%) contesto que a veces
los docentes no se llevan bien, mientras que el 18% dijo que casi nunca ocurre esto y un 12%
dijo que casi siempre se da este fenémeno. En la pregunta 8 la mayoria (52%) contestd que a
veces en la Facultad las relaciones de trabajo son conflictivas, mientras que el 20% dijo que casi
nunca se da esta situacion y el 18% dijo que casi siempre ocurre. En la pregunta 16, el 32%
contestaron que a veces los enojos dificultan las relaciones de trabajo en la Facultad, mientras

que el 24% dicen que casi siempre, el 22% opinod que siempre y un 16% dijo que casi nunca.

Con respecto a la pregunta 21 el 36% respondid que casi siempre la institucion se muestra
indiferente ante las rifias de los empleados, mientras que el 28% dijo que a veces y el26% que
casi nunca. En la pregunta 24 el 42% dijo que en la Facultad existen diferencias de opinion
acerca de como realizar el trabajo, mientras que el 38% dijo que a veces ocurre el fendmeno y
12% dijo que siempre ocurre. En relacion a la pregunta 28 la mitad (50%) de los encuestados
dijo que a veces los docentes de la Facultad perciben tensién entre si, mientras que el 28%

dijeron que casi nunca se da la situacion y el 16% que casi siempre.

En la pregunta 32, 36% opinaron que a veces las actividades de trabajo se ven afectadas debido
a los problemas entre los docentes, mientras que el 24% dijo que casi siempre, en tanto que el
22% dijo que casi nunca ocurre dicho fenémeno, el 10% opind que siempre. Con respecto a la
pregunta 34 el 50% de los docentes dijo que a veces hay envidia entre los docentes, mientras
que el 18% dijo que casi siempre, otro 18% dijo que casi nhunca y un 14% dijo que siempre. En
la pregunta 36 la mayoria (68%) dijo que a veces en la Facultad hay desacuerdos con la forma

en que se realizan las actividades, el 16% opind que casi nunca, un 12% que casi siempre.
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En la pregunta 39 el 46% opind que a veces los docentes se pelean por cuestiones irrelevantes,

el 30% que casi nunca se pelean y 12 que nunca y con menores porcentajes casi siempre y

siempre (4% y 6% respectivamente), el 2% de los encuestados no contesto a la pregunta. En la

pregunta 42 el 38% contestd que a veces el estrés dentro de la Facultad causa entredichos con

la autoridad, por otro lado el 30% dijo que casi siempre ocurre y el 20% que casi nunca el estrés

interviene en los entredichos con la autoridad. En la pregunta 44 la mayoria (54%) contesto que

a veces los comparieros de trabajo evitan forzarse en sus actividades, mientras que el 20% dice

que casi nunca, 16% opind que casi siempre. En la pregunta 49 el 48% opind que a veces las

rivalidades entre los docentes son nulas, mientras que el 26% opin6 que casi siempre ocurre y

el 18% dijo que casi nunca ocurre.

Dimensién Productividad

Las preguntas del instrumento para esta dimension fueron:

No. Items
3 | Los docentes se esfuerzan para obtener los mejores resultados.
6 | Los docentes responden a las exigencias de la institucion.
9 | El rendimiento de los docentes es deficiente.
13 | Los resultados obtenidos son reflejo del esfuerzo de los trabajadores.
15 | Dentro de la Facultad los trabajadores son productivos.
18 | Los docentes realizan su trabajo de acuerdo a lo esperado.
22 | Los jefes se quejan del bajo rendimiento de los trabajadores.
25 | En la Facultad cada trabajador desempefia su papel con eficiencia.
29 | Los objetivos de la Facultad son alcanzados de la mejor manera.
33 | En el trabajo las actividades son realizadas con calidad.
37 | Los docentes son cumplidos con sus actividades dentro de la organizacion.
40 | Las actividades de trabajo son realizadas eficazmente.
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46 | La Facultad esta realizando un buen trabajo.

50 | Los docentes muestran buenos resultados en la realizacién de sus tareas.

Tabla 5.8. Respuestas de la dimension: Productividad.

Escala de respuestas

ITEM 1 2 3 4 5

Total

3. Los docentes se esfuerzan
para obtener los mejores 204 12% 30% 42% 14%
resultados.

6. Los docentes responden a
las exigencias de la institucion. 0% 6% 44%  42% 8%

9. El rendimiento de los
docentes es deficiente. 2% 36% 48% 14% 0%

13. Los resultados obtenidos

son reflejo del esfuerzo de los 0% 4% 2204 38% 36%
trabajadores.

15. Dentro de la Facultad los
trabajadores son productivos. 2% 6% 34%  48%  10%

18. Los docentes realizan su
trabajo de acuerdo a lo 0% 10% 2204 64% 4%
esperado.

22. Los jefes se quejan del bajo
rendimiento de los trabajadores.  12%  28%  42%  18% 0%

25. En la Facultad cada

trabajador desempefia su papel 0% 4% 44% 44% 8%
con eficiencia.

29. Los objetivos de la Facultad

son alcanzados de la mejor 0% 8% 26% 50% 16%
manera.

33. En el trabajo las actividades
son realizadas con calidad. 0% 6% 30% 48% 16%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%
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37. Los docentes son cumplidos
con SL.IS aC'tiVidadeS dentro de la 204 8% 3204 50% 8% 100%
organizacion.

40. Las actividades de trabajo
son realizadas eficazmente. 2% 4% 26% 50% 16%  98%*

46. La Facultad esta realizando
un buen trabajol O% 2% 18% 50% 30% 100%
50. Los docentes muestran

buer.108 TESUItadOS en la 0% 0% 30% 60% 10% 100%
realizacién de sus tareas.

Fuente: Elaboracién propia con apoyo de SPSS version 21 y Excel.
*El 2% no contestd a esta pregunta.

En la Tabla 5.8 se presentan los resultados de las preguntas que corresponden a la productividad.
En la pregunta 4 el 42% indico que casi siempre los docentes se esfuerzan para obtener los
mejores resultados mientras que el 30% a veces, el 14% dijo que siempre, un 12% dijo que casi
nunca y s6lo un 2% dijo que nunca. En la pregunta 7 el 44% indic6 que a veces los docentes
responden a las exigencias de la institucion, mientras que el 42% menciond que casi siempre, el
8% siempre y el 6% que casi nunca. Ante la pregunta 10 el 48% respondié que a veces el
rendimiento de los docentes es deficiente, mientras que el 36% opin6 gque casi nunca ocurre, un

14% dijo que casi siempre el rendimiento de los docentes es deficiente.

Con respecto a la pregunta 14 el 38% respondid que casi siempre los resultados obtenidos son
reflejo del esfuerzo de los trabajadores, el 36% dijo que siempre lo es mientras que el 22% dijo
gue a veces. En la pregunta 16 en 48% de los encuestados menciond que casi siempre dentro de
la Facultad los trabajadores son productivos, el 34% opind que a veces lo son y un 10% que

siempre lo son y solo un 2% opind que nunca.
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En la pregunta 18 la mayoria (64%) menciond que casi siempre los docentes realizan su trabajo
de acuerdo a lo esperado, mientras que el 22% dijo que a veces, el 10% opind que casi nunca y

el 4% que siempre.

En relacion con la pregunta 22 el 42% opind que a veces los jefes se quejan del bajo rendimiento
de los trabajadores, el 28% opina que casi nunca se quejan, el 18% que casi siempre se quejan
y el 12% que nunca se quejan. En la pregunta 25 un 44% opind que casi siempre en la Facultad
cada trabajador desempefia su papel con eficiencia, asi mismo por igual un 44% opin6 que lo
hacen a veces y s6lo un 8% opind que siempre lo hacen y un 4% opin6 que casi nunca. En la
pregunta 29 el 50% indicd que casi siempre los objetivos de la Facultad son alcanzados de la
mejor manera, mientras que el 26% opind que a veces y solo un 16% que siempre, finalmente

el 8% opind que casi nunca.

Con respecto a la pregunta 33 el 48% de los encuestados opind que casi siempre en el trabajo
las actividades son realizadas con calidad, mientras que un 30% dice que a veces y un 16%
opinan que siempre, un 6% opind que casi nunca. En la pregunta 37 el 50% contest6 que casi
siempre los docentes son cumplidos con sus actividades dentro de la organizacion, el 32% dijo
que a veces, un 8% dijo que siempre mientras que por igual otro 8% dijo que casi nunca 'y 2%

dijo que nunca.

A la pregunta 40 el 50% dijo que casi siempre las actividades de trabajo son realizadas
eficazmente mientras que el 26% dice que a veces, 16% opino que siempre. En la pregunta 46
el 50% opind que casi siempre la Facultad esta realizando un buen trabajo, el 30% opind que

siempre lo hace, 18% dijo que a veces.
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En la pregunta 50 la mayoria contesto que casi siempre los docentes muestran buenos resultados

en la realizacion de sus tareas, el 30% dijo que a veces y solo 10% dijo que siempre.

Dimensidn Inteligencia Emocional y su relacion con el Clima Organizacional

Las preguntas del instrumento para esta dimension fueron:

No. Iitems

4 | L2 presencia de inteligencia emocional es determinante para la existencia de un clima
organizacional favorable.
8 | Manejar las emociones adecuadamente impacta positivamente en la productividad.

11 Soy capaz de mantener una buena comprension emocional para evitar conflictos en mi
trabajo.
17 | Evito herir los sentimientos de los demas cuando estoy en mi trabajo.

19 No reconocer las emociones propias y de los demas impide mantener mejores
relaciones interpersonales.
26 | Expresar las emociones adecuadamente minimiza el origen de los conflictos.

30 | Cuando estoy enojado se afecta negativamente todo mi entorno laboral.

35 La falta de facilitacion emocional genera conflictos con quienes interactto en la
institucion.

43 La percepcion de mis emociones me permite mejores relaciones sociales con los demas
miembros de la Facultad.

47 | Algunos conflictos que surgen en mi Facultad tienen su origen en la falta de control de
las emociones de las personas involucradas.
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Tabla 5.9. Respuestas de la dimension: Inteligencia Emocional y su relacion con el Clima

Organizacional

Escala de respuestas

ITEM

2

3

4

Total

4. La presencia de inteligencia
emocional es determinante para
la existencia de un clima
organizacional favorable.

8. Manejar las emociones
adecuadamente impacta
positivamente en la
productividad.

11. Soy capaz de mantener una
buena comprension emocional
para evitar conflictos en mi
trabajo.

17. Evito herir los sentimientos
de los demaés cuando estoy en mi
trabajo.

19. No reconocer las emociones
propias y de los deméas impide
mantener mejores relaciones
interpersonales.

26. Expresar las emociones
adecuadamente minimiza el
origen de los conflictos.

30. Cuando estoy enojado se
afecta negativamente todo mi
entorno laboral.

35. La falta de facilitacion
emocional genera conflictos con
quienes interactdo en la
institucion.

43. La percepcion de mis
emociones me permite mejores

0%

0%

0%

0%

0%

0%

20%

8%

0%

2%

4%

0%

4%

8%

6%

16%

18%

2%

14%

6%

10%

6%

18%

18%

34%

48%

14%

40%

20%

42%

32%

32%

28%

18%

20%

24%

44%

70%

48%

58%

42%

48%

12%

6%

60%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%
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relaciones sociales con los demas
miembros de la Facultad.

47. Algunos conflictos que

surgen en mi Facultad tienen su

origen en la falta de control de 4% 12% 320 34% 18% 100%
las emociones de las personas

involucradas.

Fuente: Elaboracién propia con apoyo de SPSS version 21 y Excel.

En la Tabla 5.9 se reflejan los resultados para la dimension de la inteligencia emocional y su
relacién con el clima organizacional. En la pregunta 4 el 44% opin6 que siempre la presencia
de inteligencia emocional es determinante para la existencia de un clima organizacional
favorable, mientras que el 40% opina que casi siempre, 14% opind que a veces y solamente 2%
opind que casi nunca. En la pregunta 8 la mayoria (70%) opiné que siempre el manejar las
emociones adecuadamente impacta positivamente en la productividad, el 20% dijo que casi

siempre, el 6% dijo que a veces y un 45 casi hunca.

En la pregunta 11 el 48% opind que siempre es capaz de mantener una buena comprension
emocional para evitar conflictos en su trabajo, el 42% expresd que casi siempre y solo el 10%
dijo que a veces. En la pregunta 17 la mayoria (58%) indicé que siempre evita herir los
sentimientos de los demas cuando esta en su trabajo, un 32% dijo que casi siempre, el 6% a
veces y solo un 2% casi nunca lo hace. Ante la pregunta 19 el 42% indicé que siempre el no
reconocer las emociones propias y de los deméas impide mantener mejores relaciones
interpersonales, el 32% dijo que casi siempre, el 18% opind que a veces y solamente el 8% dijo

que casi nunca.
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En la pregunta 26 el 48% indic6 que siempre al expresar las emociones adecuadamente
minimiza el origen de los conflictos, el 28% indicd que casi siempre, 18% a veces y el 6% indico
que casi nunca. Con relacion a la pregunta 30 el 34% expreso que a veces cuando esta enojado
se afecta negativamente todo su entorno laboral, mientras que el 20% indicé que nunca, el 18%
dijo que casi siempre, el 16% que casi nunca y el 12% que siempre. En la pregunta 35 el 48%
contesto que a veces la falta de facilitacion emocional genera conflictos con quienes interactla
en la institucion, mientras que el 20% indico que casi siempre, 18% dijo que casi nunca, 8%

dijo que nunca y 6% dijo que siempre.

En la pregunta 43 la mayoria (60%) respondi6 que siempre la percepcion de sus emociones le
permite mejores relaciones sociales con los demas miembros de la Facultad, el 24% opin6 que
casi siempre, 14% que a veces y solamente el 2% dijo que casi nunca. En la pregunta 47 el 34%
expresd que casi siempre algunos conflictos que surgen en su Facultad tienen su origen en la
falta de control de las emociones de las personas involucradas, el 32% opin6 que a veces, el

18% que siempre, el 12 dijo que casi nunca y solamente el 4% dijo que nunca.

Ahora se procede a dar respuesta a la pregunta principal de la investigacion y a la pregunta
especifica que la soporta: ¢ El nivel de Inteligencia emocional del personal docente impacta
en el Clima organizacional en la Facultad de Contaduria y Administracion C-I, de la
Universidad Auténoma de Chiapas? y ¢Existe correlacion entre el nivel de inteligencia
emocional de los docentes con la percepcion del Clima organizacional prevaleciente en la

FCA, C-1?
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Prueba de la hipotesis

Asi mismo es momento de retomar la hipétesis planteada para determinar su validacion o su
rechazo, normalmente se parte de una hipdtesis tedrica en la cual podemos suponer que dos o
mas variables son independientes y por el otro lado se tiene la hipdtesis a probar que intenta

demostrar que dos 0 mas variables tienen una relacion, o viceversa.

En este tenor la hipotesis planteada es:
Hi: El nivel de inteligencia emocional de los docentes de la Facultad de Contaduria y
Administracion Campus | de la UNACH, impacta de manera positiva y significativa

en la percepcion que tienen del clima organizacional.

Para responder a esta pregunta se realizo el emparejamiento (formacion de parejas) de los

puntajes obtenidos tanto en Inteligencia Emocional como en Clima Organizacional, tal como se

observa en la Tabla 5.10.

Tabla 5.10. Puntajes de Coeficiente de Inteligencia Emocional y Clima Organizacional.

NuUmero de participante PUNTAJE CIE PUNTAJE CO
1 82 196
2 98 180
3 88 163
4 83 152
5 95 137
6 105 170
7 93 165
8 100 173
9 114 160
10 84 187
11 104 129
12 93 105
13 87 161
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14 78 182

15 93 157
16 92 161
17 90 183
18 112 178
19 105 200
20 100 169
21 105 151
22 84 163
23 89 196
24 88 178
25 91 156
26 82 138
27 93 170
28 84 132
29 89 145
30 93 142
31 104 155
32 100 114
33 74 180
34 96 176
35 95 153
36 98 167
37 91 147
38 75 166
39 98 137
40 84 175
41 98 150
42 78 159
43 98 171
44 105 166
45 95 161
46 89 174
47 84 175
48 88 179
49 83 181
50 113 189

Fuente: Elaboracion propia.
Nota: CIE= Coeficiente de Inteligencia Emocional, CO= Clima Organizacional.

Una vez que se capturaron los datos en el programa SPSS se obtuvo el Coeficiente de correlacion
de Pearson. Con base en Lahura (2003) el coeficiente de correlacion es una herramienta

estadistica que genera informacion sobre la relacion lineal existente entre dos variables
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cualesquiera. El coeficiente indica primeramente la existencia de una relacion y ademas permite
identificar la direccion que sigue dicha relacion y finalmente la fuerza con la que se da la relacion

entre las variables.

Para entender el coeficiente es necesario identificar a la variable independiente que
normalmente es denominada como “X” y la variable independiente denominada cominmente
como “Y” y el coeficiente de correlacion es denominado como r. El coeficiente de correlacion
como resultado o valor numérico oscila entre los valores de +1 a -1, a medida que se alcanza el
1 ya sea positivo 0 negativo indica una relacién entre variables con ajuste perfecto, es decir
marca la existencia de la relacion y una gran fuerza de interdependencia, esto significa que Y si

depende del comportamiento de X.

Si r es positiva, la direccion de la relacion indica que mientras X aumenta de valor, Y también
lo hace y viceversa mientras que X baja de valor, Y también lo hace; cuando r es negativa indica
una direccion de la relacion en forma inversa, es decir mientras que X sube de valor, Y
disminuye de valor y viceversa. A medida que r se aleja del valor absoluto de 1 significa que
los datos se encuentran méas dispersos y se va perdiendo la relacion entre las variables. Si r es
igual a O significa la inexistencia de una relacion entre ambas variables, demuestra que son

variables independientes.

A partir de lo anterior se procedid al calculo del coeficiente de correlacion para los datos
emparejados que aparecen en la Tabla 5.10., se obtuvo el siguiente resultado que aparece en la

Tabla 5.11., que como se observa el valor de r es igual a -0.084, este resultado significa que las
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variables en estudio tienen una minima relacion, se podria decir que no estan relacionadas pues

el resultado casi tiende a cero, esto también se logra visualizar en el gréfico de dispersion 5.2.

Tabla 5.11. Coeficiente de correlacion (r).

Correlacion
CO
Correlacion de Pearson (r) -0.084
CIE Sig. (bilateral) 0.561
N 50

Fuente: Elaboracién propia con apoyo de SPSS version 21.
N= ndmero de datos

Con este resultado se llega a la conclusion de la Hipotesis propuesta se rechaza en virtud de no
encontrar elementos estadisticos suficientes que prueben lo contrario, este resultado es favorable
en el sentido de que al no estar suficientemente relacionadas las variables, el resultado de que
el 40% de los docentes estan en un nivel por debajo de lo deseable en inteligencia emocional no

repercute sustancialmente en la percepcién que se tiene del Clima Organizacional.

Como se observa en el gréafico 5.2., la dispersion de los datos es evidente con respecto a la linea
roja que es la pendiente que marca la tendencia de la correlacion, los datos no presentan una
alineacion sobre la pendiente y se logra ver la tendencia ligeramente negativa, ésta se visualiza

orientada hacia el horizonte por lo que se comprueba su tendencia hacia el valor de 0 (cero).
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Gréafico 5.2. Diagrama de dispersion de la correlacion entre CIE y CO.
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INTELIGENCIA EMOCIONAL

Fuente: Elaboracién propia con apoyo de Excel.
Nota: CIE= Coeficiente de Inteligencia Emocional; CO= Clima Organizacional.

En la Tabla 5.12 se observan los resultados de los estadisticos descriptivos, la media o promedio
de los datos obtenidos en los coeficientes de Inteligencia Emocional es de 92.80 puntos con un
error tipico de 1.35 y una desviacion tipica de 9.551. Si comparamos este dato con la media del
Baremo utilizado en los perfiles que es de 100 puntos, esta por debajo de la media general. En
cuanto al Clima Organizacional de observa una media o promedio de 163.08 puntos, con una

desviacién tipica de 20.042 puntos.
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Tabla 5.12. Estadisticos descriptivos para CIE y CO.

Statistic Bootstrap?

Sesgo Tip. Error Intervalo de confianza al 95%

Inferior Superior

Media 92,80 ,03 1,35 90,32 95,58
CIE Desviacion tipica 9,551 -,094 ,867 7,873 11,172

NUmero de 50 0 0 50 50

elementos

Media 163,08 -,12 2,85 156,76 168,30

Desviacion tipica 20,042 -,304 2,216 15,311 23,915
<0 NUmero de 50 0 0 50 50

elementos

a. A no ser que se indique lo contrario, los resultados autodocimantes se basan en 1000

muestras de muestreo bootstrap

Fuente: Elaboracién propia con apoyo de SPSS version 21.
Nota: CIE= Coeficiente de Inteligencia Emocional; CO= Clima Organizacional

Para lograr mayor soporte estadistico los datos fueron sometidos a la técnica de remuestreo
Bootstrap, que como se menciond en paginas anteriores aseguran la generalidad de los
resultados, se obtuvieron los resultados presentados en la Tabla 5.13., como se observa el
Intervalo de Confianza va de -0.359 en su limite inferior a 0.186 en su limite superior, esto es
que los resultados de los coeficientes de correlacion (r) de las diferentes muestras (1000) caen
dentro de estos niveles, lo cual representa un intervalo mas confiable que el obtenido

tradicionalmente. Se observa un sesgo minimo de -0.002, y un error tipico de 0.137.
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Tabla 5.13. Correlacidn y remuestreo Bootstrap de las variables Inteligencia Emocional y
Clima Organizacional.

CIE CO
Correlacion de Pearson 1 -0.084
Sig. (bilateral) 0.561
N 50 50
CIE Sesgo 0 -0.002
Bootstrap® Tip. Error 0 0.137
Intervalo de confianza Inferior 1 -0.359
al 95% Superior 1 0.186
Correlacion de Pearson -0.084 1
Sig. (bilateral) 0.561
N 50 50
CO Sesgo -0.002 0
Bootstrap’ Tip. Error 0.137 0
Intervalo de confianza Inferior -0.359 1
al 95% Superior 0.186 1

c. A no ser que se indique lo contrario, los resultados autodocimantes se basan en 1000

muestras de muestreo bootstrap

Fuente: Elaboracién propia con apoyo de SPSS version 21.
Nota: CIE= Coeficiente de Inteligencia Emocional; CO= Clima Organizacional

5.2. Propuesta de lineas de intervencion

En esta seccion se da respuesta a la pregunta ¢Qué lineas de intervencion se pueden derivar
a partir de los resultados generados? que fue planteada al formular el problema. A pesar de
que la hipdtesis fue rechazada para este estudio de caso, en este contexto en particular hay

factores importantes que reflejan los datos cuantitativos, de ahi que surgen las siguientes
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propuestas de lineas de intervencién cuya finalidad es la busqueda de una mejora continua en la
formacion de los docentes de la Facultad de Contaduria y Administracion Cl y cuya relevancia

se sustenta en acciones cuyo impacto se verd reflejado en el corto, mediano y largo plazo.

Una primera propuesta es: El disefio de programas orientados a la alfabetizacion y/o
educacion de las emociones que incluyan la implementacion de cursos, talleres y
diplomados entre otras modalidades para el fortalecimiento de la Inteligencia emocional
en los docentes de la Facultad de Contaduria y Administracion ClI, UNACH. Esta
propuesta se sugiere a nivel Facultad ya que el estudio fue realizado en este contexto particular,

por lo que se exhorta a las autoridades de la Facultad a impulsar esta propuesta.

Dos términos importantes que se retoman en el lenguaje de la Inteligencia Emocional es
precisamente el de Alfabetizacion emocional, autores como Goleman (2001) y Hein (2013)
centran su atencion en estos conceptos. Por un lado se habla de costos implicados por el
analfabetismo emocional, tales como bajo rendimiento, relaciones personales negativas,
violencia y delincuencia, aislamiento, problemas sociales, problemas de atencién, entre otros,
sobretodo en jovenes e infantes, sin embargo algunos de estos costos se pueden trasladar a los

adultos y su interaccion en las organizaciones.

Al respecto Hein en 1996 (2013) propone una definicion de Alfabetismo emocional indicando

que es “la habilidad de expresar sentimientos con palabras de sentimientos especificas, en

oraciones de tres palabras” (p. 3). Ademas propone algunos elementos clave para desarrollarlo.
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El otro término mencionado que estd siendo utilizado en este &mbito es el de la educacién
emocional, al respecto Goleman (2001) menciona que:
Todos los cursos de alfabetizacion emocional tienen una raiz en comun que se remonta
al movimiento de educacion afectiva de los “60. Entonces la creencia era que las
elecciones psicologicas y motivacionales se aprendian con mas profundidad si
implicaban una experiencia inmediata de aquello que se ensefiaba conceptualmente. Sin
embargo, el movimiento de alfabetizacion emocional invierte el término educacion

afectiva: en lugar de usar el afecto para educar, se educa el afecto mismo. (p. 302)

Para sustentar aln mas esta propuesta de linea de intervencién retomo lo que se ha hecho en
Espafia cuya nacion presenta un grado de interés elevado en este sentido, una investigacion
realizada por Pena y Repetto (2008) quienes mencionan que la orientacion educativa en Espafia
otorga un papel relevante a la formacién de competencias socio-emocional tanto de alumnos
como de docentes, esto avalado por la opinidn de investigadores que han aportado fundamentos
en este sentido, poniendo especial énfasis en la necesidad de disefar, aplicar y evaluar

programas de intervencion sobre las habilidades y/o competencias de la Inteligencia Emocional.

Ademas retoman a autores como Bisquerra, Obiols, Palomera, Gil-Olarte y Brackett quienes
afirman que “un paso previo en la aplicacion de programas educativos en la escuela para el
desarrollo de la IE consiste en la necesidad de formar a los profesores que van a impartirlos™ (p.
412), esto es porque existen datos que reflejan una alta sensibilizados en los decentes sobre la
necesidad de incluir la educacion emocional en las aulas sin embargo manifiestan que no han

recibido la formacion e instruccion suficiente para hacerlo con éxito como se espera lograrlo,
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soportando esta opinion Pena y Repetto en autores como Abarca, Marzo y Sala (2002) y Hué,

(2007).

Cabello, Ruiz y Fernandez (2010) mencionan la existencia de varios programas desarrollados
para el aprendizaje socio-emocional, algunos de ellos soportados bajo modelos teéricos
implementados en Bélgica, Estados Unidos, Espafia. Estos autores proponen un formato de

curso que ha sido desarrollado por el Laboratorio de emociones de la Universidad de Méalaga.

La importancia del disefio e implementacion de programas de esta naturaleza redunda en que
[levan como fin ser programas mas de tipo preventivo que correctivos, no dejando aun lado por

supuesto esto ultimo.

La estructura del programa propuesto dependera de su modalidad, es decir, curso, taller,
diplomado, por experiencia propia y de acuerdo a las estructuras administrativas de la Facultad
se debe adaptar a las condiciones idoneas para poder ser disefiados e implementados. En
experiencia propia recientemente recibi un taller en la modalidad de vivencial extracurricular,
relacionado con la docencia y las emociones, fue trabajado desde la propia persona primero para
después ser vinculado con el quehacer del docente, muy enriquecer a nivel personal y de mi

ocupacion como docente.

Una segunda propuesta que surge es: Crear un centro de apoyo emocional para el docente.
Esta propuesta implica la generacion de un area especializada en lo emocional que gestione
todos los apoyos necesarios para el docente, desde ahi una labor importante puede ser

precisamente el disefio de los programas mencionados en la primera propuesta. La gestion se
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puede hacer aprovechando el talento humano con el que ya cuenta la UNACH, adicionalmente
se pueden generar convenios de colaboracion con organismos dedicados a este tipo de cursos y

talleres sobre emociones en el ambito educativo.

Esta propuesta se sugiere sea estructurada, implementada y operada desde las autoridades
centrales rectoras, para que pueda permear a toda la Universidad. Si bien es cierto no se puede
negar que la Universidad esté haciendo esfuerzos en este sentido al proveer ya de algunos cursos
sobre el tema y que podria ser muy favorable formalizar ain mas esta area de la Inteligencia

Emocional.

Ahora toca el turno a las propuestas en relacion al Clima Organizacional; con base en los
resultados el Clima Organizacional es percibido en un nivel intermedio, esto significa en
oportunidad para mejorar, por lo que se sugiere:

- Mantener y mejorar las relaciones sociales entre los docentes generando actividades de
convivencia que permitan impulsar la cohesion como miembros de grupos y equipos
institucionales, interdisciplinarios y sobre todo como personas y seres sociales que
SOmos.

- En relacién al conflicto se observa un evidente torrente de factores que provocan
problemas en la facultad, estos son: el hecho de que no se lleven del todo bien los
docentes, la existencia de relaciones conflictivas, el estrés, la indiferencia de las
autoridades ante rifias entre docentes, la tension existente entre ellos, la envidia, los
desacuerdos en cuanto a la forma de hacer las cosas, entre otros reflejados en los
resultados de esta dimension, es por ello que se sugiere a las autoridades directivas

coadyuvar a mejorar la comunicacion, la tolerancia y el apoyo moral. Al implementar
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los programas para elevar el nivel de inteligencia emocional en los docentes tendra un
impacto positivo, aunque los datos estadisticos reflejen inexistencia de una relacion
lineal entre las variables, la teoria y en otros contextos demuestra que si hay un impacto
en el comportamiento de las personas pues les permite controlar sus impulsos de una
mejor manera.

- Encuanto a la productividad los datos reflejan una tendencia hacia lo positivo, es decir,
se percibe una adecuada productividad, sin embargo también se observa una tendencia
hacia el nivel de a veces por lo que se considera necesario como sugerencia promover
entre los docentes la importancia de sus actividades y su impacto, hacer publico el
reconocimiento de la labor del docente con mayor énfasis

- En la dltima dimension con relacién a la Inteligencia emocional y su relacion con el
clima organizacional, los resultados reflejan una alta sensibilidad ante estos temas y en
la mayoria de los casos re reconoce la importancia de la inteligencia emocional, los
docentes manifiestan que los enojos pueden provocar conflictos en el ambito laboral, asi
como el no manejar adecuadamente las emociones. Antes estos resultados la sugerencia
para las autoridades de la Facultad es promover el desarrollo de las capacidades socio-
afectivas a través de la inteligencia emocional y despertar el interés por los docentes a
formarse y fortalecer esta area de su vida personal que redundara en un mejor desempefio

laboral.

CONCLUSIONES
A partir del desarrollo de esta tesis doctoral se constata la importancia que tiene la Inteligencia
Emocional en la vida personal del ser humano, sus beneficios e implicaciones negativas ante la

falta de un nivel adecuado de esta habilidad, ademas como habilidad es un aspecto desarrollable,
189



asi mismo se observa el creciente interés de algunas naciones por investigar mas esta para
conocer y entender ain mejor por queé el ser humano se comporta como lo hace, desde diversas
perspectivas de estudio. Uno de los &mbitos en los que se esta estudiando e implementando la
Inteligencia Emocional es precisamente en las organizaciones y su importancia de desarrollarla
como una competencia en los trabajadores, asi también otro campo en la mira es en el educativo,

relacionada con los docentes, alumnos y personal administrativo.

Las emociones son un mundo magico pero a la vez misterioso, representan una caja negra en la
que es posible escudrifiar para entender y dar significado a las reacciones ante situaciones de
nuestro dia a dia. Sin embargo es un aspecto con el cual lidiamos y maravillosamente el instinto
de la supervivencia y adaptacion, funcién principal del cerebro reptilico, lo logra. Pero también
es cierto que es posible alfabetizarnos y educar a nuestras emociones, no dudo que quien dijo e
implemento el famoso dicho coloquial y popular “cuenta hasta diez” jamas se imagind que
serviria para retardar el proceso de una reaccion impulsiva cuyas consecuencias podrian ser

desastrosas y dar tiempo a demorar la decision de la accién mas adecuada.

Los resultados de la tesis arrojan que en el contexto particular de la Facultad de Contaduria y
Administracion Campus | de la Universidad Auténoma de Chiapas los niveles de Inteligencia
Emocional con que cuenta una muestra de 50 docentes no esta relaciona con la percepcién que
éstos tienen del Clima Organizacional que prevalece actualmente en la Facultad, lo cual es
positivo porque existe un 40% de docentes que reflejan un nivel bajo (Aspecto a desarrollar) de
Inteligencia Emocional, de lo contrario traeria mucho més problemas de los que actualmente se
estan observando en la Facultad, por otro lado la percepcion del Clima Organizacional no es del

todo malo, abriendo la posibilidad de mejorar también este aspecto.
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En la mayoria de los casos se agradece la disposicion e interés de los docentes en apoyar y
participar en este estudio realizado, asi como también el escepticismo de otros sobre la
importancia de la Inteligencia Emocional. Se concluye adicionalmente que el Clima
Organizacional en la Facultad de Contaduria y Administracion puede estar relacionado con

muchos otros factores por los cuales se ve influenciado e impactado.

Desde el punto de vista del estudio de caso, en este ambito particular sucedio lo contrario a otras
investigaciones, se observé que los docentes conocen la importancia de mantener un Clima
Organizacional favorable, sin embargo y a pesar de que la percepcion sobre el estado que guarda
el clima en la Facultad no es ni totalmente desfavorable ni totalmente favorable, se esfuerzan
por mantener una armonia en lo laboral, y pueda ser la causa del por qué la Inteligencia

Emocional no esta impactando, esta es otra hipdtesis que surge de los resultados obtenidos.

Como bien se establecio en el marco teorico la Inteligencia Emocional puede ser una dimension
dentro del Clima Organizacional pero no es el Unico factor, es por ello que se puede también
suponer la coexistencia de otros factores relacionados con estas dos variables y que son
intervinientes e impactan en estas. Aunque no se utilizaron entrevistas para profundizar en el
aspecto cualitativo los comentarios realizados por los sujetos de estudio fueron valiosos porque
dejaron entrever sus opiniones y percepciones en cuanto a otros elementos no considerados en

los instrumentos aplicados.

Los comentarios recibidos eran tanto positivos como negativos en cuanto al Clima
organizacional, algunos manifiestan inconformidades en cuanto a como se estdn dando las

relaciones sociales, los conflictos y la productividad.
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RECOMENDACIONES

A los directivos de la Facultad de Contaduria y Administracion Campus | de la UNACH se
recomienda tomar a la Inteligencia Emocional como una herramienta preventiva mas que
correctiva, cuyos beneficios se veran reflejados en el mediano y largo plazo, asi como apuntalar
la creacion del Centro de apoyo emocional para el personal docente de la UNACH y en el disefio

de los programas orientados a fortalecer la Inteligencia Emocional.

Al Director de la Facultad fomentar nuevos proyectos para el estudio de la inteligencia
emocional en el personal administrativo y en el alumnado, los cuales son dos actores del sistema,
esto permitira tener un panorama mucho mas completo, para generar lineas de intervencion en
ese sentido, mantener una cercania mas estrecha con los docentes y no perder la comunicacion

y el liderazgo que lo ha caracterizado, durante y después de su gestion.

A seguir trabajando como se ha hecho y siempre en la busqueda de la mejora continua, no sin
antes reconocer la enorme labor realizada y los logros reflejados en el hecho de ser una Facultad
que cuenta con carreras acreditadas por organismos nacionales e internacional, hoy mas que
nunca tenemos ante nosotros muchos retos académicos, sociales y del desarrollo humano y
regional. Coadyuvar a una mejor educacion para el bienestar de nuestros ciudadanos y de nuestra

region y por su puesto de nuestro maravilloso estado de Chiapas.

Generar nuevas lineas de investigacion que permitan entender y explicar los fendmenos de la
Inteligencia Emocional y Clima Organizacional en el ambito educativo, hay mucho por

descubrir, describir y reflexionar.
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ANEXO 1: TABLAS DE VALORES

DEL REMUESTRO MEDIANTE BOOTSTRAP

NU
EDAD DOCENTES 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

42-49 9 21 9 15 5 9 21 5 15 15 15
50-57 21 9 15 21 9 5 5 9 9 5 21
58-65 15 21 21 5 9 5 5 15 15 21 15
66-73 5 15 21 5 15 5 21 21 5 15 15

NU

EDAD DOCENTES 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

42-49 9 9 21 5 15 9 15 15 9 5 9
50-57 21 5 5 9 15 9 21 5 9 5 5
58-65 15 15 21 21 9 15 9 15 15 15 9
66-73 5 15 15 9 9 21 21 5 5 9 21

NG

EDAD DOCENTES 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

42-49 9 15 21 9 9 5 5 5 15 15 21
50-57 21 5 21 5 5 5 9 9 15 9 15
58-65 15 9 21 9 21 5 21 21 5 9 5
66-73 5 15 21 21 21 21 15 5 5 21 9
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NO
EDAD DOCENTES 31 32 33 34 3 3 37 38 39 40

42-49 9 5 21 21 9 21 15 9 5 9 9
50-57 21 5 9 21 15 9 21 15 5 21 5
58-65 15 15 5 9 21 15 21 5 5 21 21
66-73 5 9 9 9 9 5 15 9 5 21 15
NU
EDAD DOCENTES 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50
42-49 9 21 21 15 9 21 9 21 9 15 9
50-57 21 5 21 21 21 15 21 9 9 5 15
58-65 15 5 21 15 9 15 21 5 9 15 9
66-73 5 9 15 5 5 9 9 15 5 5 21
N©
EDAD DOCENTES 51 52 53 54 55 5 57 58 59 60
42-49 9 5 9 21 21 5 15 5 9 5 21
50-57 21 5 9 9 21 9 15 15 15 21 5
58-65 15 15 15 5 9 5 9 21 21 5 5
66-73 5 15 9 5 9 5 15 21 15 9 9
NG
EDAD DOCENTES 61 62 63 64 65 66 67 68 69 70
42-49 9 21 5 15 5 9 9 15 15 9 21
50-57 21 21 15 9 5 15 9 15 21 5 15
58-65 15 15 9 9 21 5 15 5 5 21 21
66-73 5 21 15 15 21 9 21 9 15 5 15
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NO
EDAD DOCENTES 71

42-49 9 15
50-57 21 9
58-65 15 21
66-73 5 15
NU
EDAD DOCENTES 81
42-49 9 9
50-57 21 21
58-65 15 21
66-73 5 9
N©
EDAD DOCENTES 91
42-49 9 9
50-57 21 5
58-65 15 15
66-73 5 21

72

21

82
21

21

92

15
21

73
5
15
21
5

83

15
15

93

21
15

74
5
21
21
9

84

15

21
15

94

21

75
9
21
21
5

85
15

15

76
5
15
21
5

86
15

96

15
5
15

77
5
21
21
15

97
15
15

5
15

78
15
5
9
15

88
21

15

79

21

89
21

15

80

© o1 o1 ©

90

15
15

100
21

15
21
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ANEXO 2: MODELO DE CUESTIONARIO PARA CLIMA ORGANIZACIONAL

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE CHIAPAS

FACULTAD DE,CONTADURI'A Y ADMINISTRACION C-I
DIVISION DE ESTUDIOS DE POSGRADO

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DOCENTE
DE LA FACULTAD DE CONTADURIA'Y ADMINISTRACION, CAMPUS | DE LA
UNACH.

Objetivo: Conocer el estado que guarda el Clima organizacional en la Facultad de Contaduria
y Administracion C-I, desde la perspectiva de los docentes y determinar el impacto de la
Inteligencia emocional sobre éste.

Los datos y resultados seran tratados de manera global, sus datos personales seran
confidenciales. Se le agradece su colaboracion y su objetividad al contestar, considere que no
hay respuestas buenas o malas por lo que los resultados reflejan su percepcion/opinion. Se le
recomienda contestar a todos los items sin excepcion alguna, con la finalidad de poder alcanzar
los objetivos de esta investigacion.

Instrucciones: Conteste en las lineas la informacion que se le requiere y marque con una X la
respuesta que se apegue mas a su percepcion/opinion en cada aseveracion (Item) de la tabla,
considerando la siguiente escala:

1 Nunca, 2 Casi nunca, 3 A veces, 4 Casi siempre, 5 Siempre

Datos generales:

Nombre:

Género: Femenino Masculino

Edad: Antigtiedad laboral

No. items 1 2 3 4 5

Dentro de mi Facultad es posible hacer amistades con
facilidad.
2 | En mi Facultad los docentes no se llevan bien.

1

3 Los docentes se esfuerzan para obtener los mejores
resultados.
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La presencia de inteligencia emocional es

4 | determinante para la existencia de un clima
organizacional favorable.

5 En mi facultad hay compafierismo entre los
trabajadores.

6 Los docentes responden a las exigencias de la
institucion.

- | En la Facultad las relaciones de trabajo son
conflictivas.

8 Manejar las emociones adecuadamente impacta
positivamente en la productividad.

9 | El rendimiento de los docentes es deficiente.

10 La institucion realiza actividades que permiten
fortalecer los vinculos entre los comparieros.

11 Soy capaz de mantener una buena comprension
emocional para evitar conflictos en mi trabajo.

12 | Existe tolerancia entre los compafieros de trabajo.

13 Los resultados obtenidos son reflejo del esfuerzo de
los trabajadores.

14 | El'tipo de actividades de trabajo dificultan la relacion
entre los comparieros.

15 Dentro de la Facultad los trabajadores son
productivos.

16 En la Facultad los enojos dificultan las relaciones de
trabajo.

17 Evito herir los sentimientos de los demés cuando
estoy en mi trabajo.

18 Los docentes realizan su trabajo de acuerdo a lo
esperado.

19 No reconocer las emociones propias y de los demas
impide mantener mejores relaciones interpersonales.

20 Las relaciones entre comparieros de trabajo se dan de
una forma amistosa.

21 La institucion se muestra indiferente ante las rifias de
los empleados.

0o | Los jefes se quejan del bajo rendimiento de los
trabajadores.

23 Existen buenas relaciones sociales entre las personas

que trabajan en la Facultad.
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24

En la Facultad existen diferencias de opinidn acerca
de como realizar el trabajo.

25

En la Facultad cada trabajador desempefia su papel
con eficiencia.

26

Expresar las emociones adecuadamente minimiza el
origen de los conflictos.

27

Los compafieros de trabajo estan implicados en su
trabajo que no es posible establecer amistad.

28

Los docentes de la Facultad perciben tension entre si.

29

Los objetivos de la Facultad son alcanzados de la
mejor manera.

Cuando estoy enojado se afecta negativamente todo

30 X
mi entorno laboral.

31 | Dentro de la Facultad se dificulta el establecer
relaciones amistosas.

32 Las actividades de trabajo se ven afectadas debido a
los problemas entre los docentes.

33 En el trabajo las actividades son realizadas con

calidad.

34

Hay envidia entre los docentes.

35

La falta de facilitacion emocional genera conflictos
con quienes interactdo en la institucion.

36

En la Facultad hay desacuerdos con la forma en que
se realizan las actividades.

37

Los docentes son cumplidos con sus actividades
dentro de la organizacion.

Las relaciones entre comparieros de trabajo se dan de

38 _

una forma amistosa.
39 | Los docentes se pelean por cuestiones irrelevantes.
40 | Las actividades de trabajo son realizadas eficazmente.
a1 En la organizacion el didlogo es importante para el

funcionamiento 6ptimo de la institucion.

El estrés dentro de la Facultad causa entredichos con

42
la autoridad.
La percepcion de mis emociones me permite mejores
43 | relaciones sociales con los demas miembros de la
Facultad.
44 Los comparfieros de trabajo evitan forzarse en sus

actividades.
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45 | Los docentes se llevan bien entre ellos.

46 | La Facultad esté realizando un buen trabajo.
Algunos conflictos que surgen en mi Facultad tienen

47 | su origen en la falta de control de las emociones de las
personas involucradas.

48 | Dentro de la Facultad se vive un ambiente de amistad.

49 Dentro de la Facultad las rivalidades entre los
docentes son nulas.

50 | Los docentes muestran buenos resultados en la

realizacién de sus tareas.

iMuchas gracias por su colaboracion!
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ANEXO 3. PERFILES DE INTELIGENCIA EMOCIONAL
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PERFIL

63 arios

Sexo: Vardn Fecha de aplicacion: 26/06/2018

Baremo: Mexico, baremo general, varones

Responsable de |a aplicacion: =~ WVM56

70
Necesita

8

110 130

%

«»
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiendal (CIEX)
Area estratégica e =)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcion emocional ~ (CIEP)
Facilitacién emocional ~ (CIEF)
Comprensién emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA  opectondesroter Competen NN
Caras 114
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emodional
Relaciones emodionales (=)
90 110
PUNTUACIONES ADICIONALES | Inferioratamedia  Enla media [ Superior a e medis |
Dispersion G
Sesgo positivo-negativo GO
m 90 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacidn tipica=15.
Observaciones:
) A lo vanguardia de (o evaluacién psicolégica
tea www.teaediciones.com
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PERFIL

4% aros

Sexo: Varan Fecha de aplicacion: 27/06/2018

Baremo: Meéxico, baremo general, varones

Responsable de la aplicacién: ~ WVM56

T0
Necesita

b=

110 130

%

«»
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiendial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcion emocional  (CIEP)
Facilitacién emocional (CIEF)
Comprension emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién 13
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emacional
Relaciones emacdionales
20 110
PUNTUACIONES ADICIONALES - Inferora amedia En iz medta R
Dispersion
Sesgo positivo-negativo
m 0 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.
" Observaciones:
[
; A lo vanguardia de la evaluacién psicolégica
[ea www.teaediciones.com
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—
| ' Edad: 63 afios Sexo:  Vardn
Baremo: Meéxico, baremo eral, varones
Ll gen
Responsable de la aplicacion: WM&
70
Mecesita
=
PUNTUACION TOTAL (CIE)
PUMNTUACIONES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcion emocional ~ (CIEP)  (Gs_ )
Facilitacién emocional (CIEF)
Comprensién emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA
Caras GO
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios @
Combinadones CED'
Manejo emocional
Relaciones emocdionales
PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersion GO
Sesgo positivo-negativo
-

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Fecha de aplicacién:

3

110

130

25/06/2018

3

110

S0 110

Observaciones:

tea

A lo vanguardia de la evaluacién psicologica
www.teaediciones.com
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PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial
Area estratégica

PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcion emodional
Facilitacién emocional
Comprensién emocional
Manejo emocional

PUNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emocional
Relaciones emocionales

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersién
Sesgo positivo-negativo

Edad:

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

Nombre: 4

68 afios

il

Joee

SO[ENINE

Sexo: Varan Fecha de aplicacién: 26/06/2018

Baremo: Mexico, baremo general, varones

Responsable de |a aplicacién: ~ WVM56

70
Necesita

g

110 130

%

g

110

90 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Observadones:

A la vanguardia de lo evaluacion psicolégica
www.teaediciones.com
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PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial
Area estratégica

PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcién emocional
Facilitacién emocional
Comprensidn emocional
Manejo emocional

PUMNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emocional
Relaciones emocionales

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersién
Sesgo positive-negativo

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

62 arios

1

JO0OEEED  HEE0

=
)

Sexo: Mujer Fecha de aplicacion: 25/06/2018

Baremo: México, baremo general, mujeres

Responsable de la aplicacion: ~ WVM56

70
Necesita

5

110 130

%

s

110

30 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacidn tipica=15.

Observadiones:

A lo vanguardia de o evaluacién psicolégica
www.teaediciones.com
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PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial
Area estratégica

PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcién emaocional
Facilitacién emocional
Comprensién emacional
Manejo emocional

PUNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emocional
Relaciones emocionales

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersién
Sesgo positivo-negativo

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

47 arios

JOEEEEEE  OEEE B0 08

Sexo: Varon Fecha de aplicacién: 20/06/2018

Baremo: Meéxico, baremo general, varones

Responsable de la aplicacién: ~ WVM56

T0
Necesita

g

110 130

%

b=

110

90 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacidn tipica=15.

F .
Observaciones:

tea

A lo vanguardia de la evaluacién psicolégica
www.teaediciones.com
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PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUMTUACIONES DE AREA
Area experiendial
Area estratégica

PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcién emocional
Facilitacién emocional
Comprensidn emocional
Manejo emocional

PUNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emocional
Relaciones emocionales

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersidn
Sesgo positive-negativo

Nombre:

Edad:

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

7

64 afios

Jo0e 00 08

=

BEOROEO0

)

[N

Sexo: Varon Fecha de aplicacién: 26/06/2018

Baremeo: Meéxico, baremo general, varones

Responsable de la aplicacién: ~ WVM56

70
MNecesita

3

110 130

%

s

110

S0 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Observadones:

tea

A la vanguardia de o evaluacién psicolégica
www.teaediciones.com
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PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial
Area estratégica

PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcion emocional
Facilitacién emocional
Comprensidn emocional

Manejo emocional

PUNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emocional
Relaciones emodionales

PUNTUACIONES ADICIOMALES
Dispersidn
Sesgo positivo-negativo

Nombre:

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

8

45 arios

Ji

09 0886

HEPEREEN

Sexo: Varon Fecha de aplicacién: 03/07/2018

Baremo: México, baremo general, varones

Responsable de la aplicacion: WVMS6

T0
Necesita

g

110 130

%

g

110

90 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

F A
Observaciones:

(ea

A lo vanguardia de o evaluacién psicolégica
www.teaediciones.com
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—
I—
L Edad:
Lol Baremo:
(a8
PUNTUACION TOTAL (CIE)
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcitén emocional (CIEP)
Facilitacién emocional (CIEF)
Comprensidn emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emocional

Relaciones emocionales

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersién
Sesgo positive-negativo

49 afios

Sexo: Varon Fecha de aplicacion: 02/07/2018

México, baremo general, varones

J[Jl-

=

Sl

114

-
-
o

HEEBEE

-
ey
=]

-
ey
&

BU0

Responsable de la aplicacion: WVM56

70
Necesita

3

110 130

%

3

110

90 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Observadiones:

tea

A la vanguardia de [a evaluacion psicoldgica
www.teaediciones.com
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PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial
firea estratéqgica

PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcién emocional
Facilitacién emocional
Comprensidn emocional

Manejo emocional

PUMNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacion
Sensaciones
Cambios
Combinadiones
Manejo emocional
Relaciones emocionales

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersién
Sesgo positivo-negativo

Nombre:

Edad:

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

10

60 afios

3l

SOGINENE

Sexo: Mujer Fecha de aplicacién: 02/07/2018

Baremo: Meéxico, baremo general, mujeres

Responsable de la aplicacion: ~ WVM5é

70
Mecesita

3

110 130

%

5

110

90 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Observadones:

A lo vanguardia de lo evaluacion psicolégica
www.teaediciones.com
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PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiendial
Area estratégica

PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcion emodional
Facilitacién emocional
Comprensién emocional

Manejo emodional

PUNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emocional
Relaciones emocionales

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersién
Sesgo positivo-negativo

Edad:

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

11

56 afios

ee

-
w

7

3l

-
=

HOHEEEEM

Sexo: Vardn Fecha de aplicacion: 02/07/2018

Baremo: Meéxico, baremo general, varones

Responsable de |la aplicacion: WM

=i
3

110 130

““““\‘ ““‘\“‘\‘\ii

5

110

90 110

Mota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacién tipica=15.

Observadones:

tea

A la vanguardia de (o evaluacion psicoldgica
www.teaediciones.com
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PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial
Area estratégica

PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcién emocional
Facilitacién emocional
Comprensién emocional

Manejo emocional

PUNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emodional
Relaciones emodcionales

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersién
Sesgo positive-negativo

Nombre:

Edad:

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

12

68 afios

0

EOEEEEE

Sexo: Vardn Fecha de aplicacién: 02/07/2018

Baremo: México, baremo general, varones

Responsable de la aplicacion: W\Ms6

70
Necesita

5

110 130

%

g

110

0 o

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacidn tipica=15.

Observaciones:

A la vanguardia de (o evaluacion psicolégica
www.teaediciones.com
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PERFIL

Nombre:

Edad:

1

L

51 arios

Sexo: Vardn Fecha de aplicacion: 25/06/2018

Baremo: Meéxico, baremo general, varones

Responsable de |a aplicacién: ~ WVM36

70
Necesita

g

110 130

%

L C1
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcion emocional ~ (CEP) (&)
Facilitacion emocional ~ (CIEF) (5= )
Comprensitn emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA _
Caras
Dibujos
Facilitacion
Sensaciones Gs_)
Cambios
Combinaciones
Manejo emodional
Relaciones emocionales
90 110
PUNTUACIONES ADICIONALES - Inferior a lamedia  En a media [ Superiora lamedia |
Dispersion
Sesgo positivo-negativo
«» 90 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacidn tipica=15.
" Observaciones: X
[ )
A lo vanguardia de (o evaluacién psicolégica
[ea www.teaediciones.com
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—
| Edad: 57 afios Sexo:
Baremo: Mexico, baremo eral, varones
Ld gen
o- Responsable de |a aplicacion:
Mecesita
o
PUNTUACION TOTAL @B ()
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial CE) (& )
Area estratégica (cEs) D)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcién emocional ~ (CIEP)
Facilitacién emocional ~ (CIEF)
Comprensién emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién CED)
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emodional
Relaciones emocionales

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersion
Sesgo positive-negative

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacidn tipica=15.

Nombre:

14

i

Varon

WWVMES

70

Fecha de aplicacion:

=

110

130

25/06/2018

g

110

90 110

Observadiones:

tea

A lo vanguardia de (o evaluacion psicoldgica
www.teaediciones.com
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(—
L Edad: 53 afios Sexo: Mujer
Baremo: ico, baremo eral, mujeres
Ll México, b general j
(a _—
Responsable de la aplicacion: WVM36
70
Necesita
@ 7

PUNTUACION TOTAL (CIE)
PUNTUACIONES DE AREA

Area experiendial (CIEX)

Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA

Percepcién emocional  (CIEP)

Facilitacion emocional  (CIEF)

Comprensién emocional  (CIEC)

Manejo emocional (CEM) Gz )
PUNTUACIONES DE TAREA

Garas

Dibujos

Facilitacin

Sensaciones

Cambios

Combinaciones

Manejo emodional

Relaciones emocionales
PUNTUACIONES ADICIONALES

Dispersicn

Sesgo positivo-negativo

«»

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Nombre:

1

(A5

Fecha de aplicacion:

5

110

130

28/06/2018

S

110

90 110

Observaciones:

tea

A lo vanguardia de lo evaluacién psicolégica
www.teaediciones.com
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|
I—
L Edad: 56 afios Sexo: Vardn Fecha de aplicacién: 27/06/2018
Baremo: Meéxico, baremao eral, varones
Ll gen
Responsable de la aplicacion: WVM56
70 90 110 130
MNecesita
o "7
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiendial e Gs )
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcion emocional ~ (CIEP)
Facilitacion emocional ~ (CIEF)
Comprensitn emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA _
Cares GO
Dibujos
Facilitacion
Sensaciones
Cambios G2 )
Combinaciones
Manejo emocional
Relaciones emocdionales
90 110
UNTUACIONES ADICIONALES ~ Inferioralamedia  En la media [ SUBSIion 8 la media |
Dispersion
Sesgo positivo-negativo
«» 90 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 vy desviacion tipica=15.
" Observaciones:
) A la vanguardia de la evaluacién psicoldgica
tea www.teaediciones.com
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17

-
—
L Edad: 51 afios Sexo: Mujer  Fecha de aplicacién: 02/07/2018
Baremo: Meéxico, baremo eral, mujeres
Lol gen j
Responzable de la aplicacion: ~ WVM56
70 a0 110 130
Mecesita
ap Y LI comene ot [N

PUNTUACIONES DE AREA

Area experiencial CEX)  (Ga )

Area estratégica (CES) ()
PUNTUACIONES DE RAMA

Percepcién emocional ~ (CIEP)

Facilitacion emocional ~ (CIEF) (&)

Comprensién emocional  (CIEC)

Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA

Caras

Dibujos

Facilitacion

Sensaciones

Cambios

Combinaciones

Manejo emacional

Relaciones emocdionales

90 110

UM TUACIONES ADICIONALES  Inferioralamedia  En la media [ {1 SUperior a lamedia |

Dispersién

Sesgo positivo-negativo

«® 90 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.
Observaciones:
A lo vanguardia de o evaluacion psicoldgica

tea www.teaediciones.com
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Nombre: 18
—
—
L Edad: 54 afios Sexo:
Baremo: México, baremo eral, varones
Ll gen
o- Responsable de |a aplicacién:
Mecesita
@ "
PUNTUACION TOTAL (CIE)
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcién emocional ~ (CIEP)  (Gzs_)
Facilitacion emocional ~ (CIEF)
Comprension emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA
Caras >
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinadiones
Manejo emodional Gz )
Relaciones emocionales
PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersien
Sesgo positivo-negativo
«»

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Vardn

WVMBE

70

Fecha de aplicacion:

g

110

130

28/06/2018

=

110

20 o

Observadones:

A lo vanguardia de (o evaluacién psicologica
www.teaediciones.com
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PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial
Area estratégica

PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcidén emocional
Facilitacion emocional
Comprensién emocional

Manejo emocional

PUNTUACIOMES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emocional
Relaciones emocionales

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersidn
Sesgo positivo-negativo

Nombre:

Edad:

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

1

[1w]

63 afios

R Be

-
=
o

JOEEEOME

Sexo: Varon Fecha de aplicacion: 26/06/2018

Baremo: México, baremo general, varones

Responsable de la aplicacion: ~ WVM56

70
Necesita

8

110 130

:

3

110

90 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Observaciones:

tea

A lo vanguardia de lo evaluacién psicolégica
www.teaediciones.com
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PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial
Area estratégica

PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcidén emocional
Facilitacién emocional
Comprensidn emocional
Manejo emocional

PUNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emocional
Relaciones emocionales

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersién
Sesgo positive-negativo

Nombre:

Edad:

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

20

48 anos

‘e

aa

E0EEOBE

B

Sexo: Mujer Fecha de aplicacion: 25/06/2018

Baremo: Meéxico, baremo general, mujeres

Responsable de |a aplicacion: ~ W\VM56

70
Mecesita

g

110 130

:

g

110

90 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Observadones:

tea

A lo vanguardia de (o evaluacion psicolégica
www.teaediciones.com
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Nombre: 21

—
—
L Edad: 57 afios Sexo: Mujer  Fecha de aplicacién: 28/06/2018
u Baremo: Mexico, baremo general, mujeres
(a8 N
Responsable de la aplicacion: WVM56
70 90 110 130
Mecesita
@ "7

PUNTUACIONES DE AREA

Area experiencial (CIEX)

Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA

Percepcion emocional  (CIEP)

Facilitacién emocional (CIEF) 17

Comprensién emocional  (CIEC)

Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA

Garas

Dibujos

Facilitacién

Sensaciones

Cambios

Combinaciones G )

Manejo emacional

Relaciones emodionales

90 110

S UNTUACIONES ADICIONALES | Inferioralamedia  En la media [ Superiora la media. |

Dispersin

Sesgo positivo-negativo

«P

0 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Observadiones:

A lo vanguardia de o evaluacién psicoldgica
www.teaediciones.com
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—
—
| Edad: 54 afios Sexo:
Ll Baremo: México, baremo general, varones
Responsable de la aplicacion:
Mecesita
o 7

PUNTUACION TOTAL (CIE)
PUNTUACIONES DE AREA

Area experiendial (CIEX)

Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA

Percepcion emocional  (CIEP)

Facilitacion emocional  (CIEF)

Comprensién emocional  (CIEC)

Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA

Cars

Dibujos

Facilitacién @

Sensaciones

Cambios

Combinaciones

Manejo emocional

Relaciones emocicnales
PUNTUACIONES ADICIONALES

Dispersion

Sesgo positivo-negativo

«

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Nombre: 22

Fecha de aplicacion:

5

110

3

110

90 110

130

29/06/2018

Observaciones:

tea

A lo vanguardia de lo evaluacién psicolégica
www.teaediciones.com
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MSCEIT

a1

PERFIL

Edad:

Nombre: 23

69 aros

Sexo: Varan Fecha de aplicacion: 29/06/2018

Baremo: Meéxico, baremo general, varones

Responsable de la aplicacion: ~ WVMS56

T0
Necesita

g

110 130

%

«»
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcién emocional  (CIEP) (72 )
Facilitacion emocional ~ (CIEF)  (G17_)
Comprensién emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA  pectondesrrtr - Compterte I
Caras
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emacional
Relaciones emocdionales
90 110
PUNTUACIONES ADICIONALES Inferioratamedia  En la media [ Superiors la media |
Dispersion
Sesgo positivo-negativo
«» 50 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacidn tipica=15.
" Observaciones:
[
A lo vanguardia de o evaluacién psicolégica
[ea www.teaediciones.com
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PERFIL

55 arios

Sexo: Varon Fecha de aplicacion: 26/06/2018

Baremo: Meéxico, baremo general, varones

Responsable de la aplicacion: WVMB6

T0
Necesita

g

110 130

%

L C
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcion emocional  (CIEP) (&)
Facilitacién emecional CERn G )
Comprensién emocional  (CIEC)
Manejo emocional CEM)  Gs )
PUNTUACIONES DE TAREA  hoctoa desarolar - Competer:
Caras
Dibujos
Facilitacién 108
Sensaciones
Cambios ()
Combinaciones G )
Manejo emodional
Relaciones emaocionales
90 110
PUNTUACIONES ADICIONALES Inferioratamedia  En la med [ Superior la media |
Dispersion
Sesgo positivo-negativo
«» 90 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.
" Observaciones:
[
A 'lo vanguardia de (o evaluacién psicolégica
tea www.teaediciones.com
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|
—
L Edad: 60 afios Sexo: Mujer  Fecha de aplicacién: 04/07/2018
Baremo: México, baremo eral, mujeres
Ll gen j
Responsable de la aplicacion: ~ WVM56
70 90 110 130
Mecesita
o "
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiendial ey Gs= )
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcién emocional ~ (CIEP) (57 )
Facilitacion emocional ~ (CEF) (G2 )
Comprensién emocional  (CIEC)
Manejo emodional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA
Caras GO
Dibujos
Facilitacién G+ )
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emodional
Relaciones emodionales
90 110
N TUACIONES ADICIONALES Inferioralamedia  Enlamedia [ SUperion a lamedia |
Dispersién
Sesgo positivo-negativo €]
«® 90 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.
Observaciones:
) A lo vanguardia de o evaluacién psicoldgica
tea www.teaediciones.com
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|
—
L Edad: 59 afios Sexo:
Baremo: Meéxico, baremo eral, varones
Ll gen
B Responsable de la aplicacién:
Mecesita
o
PUNTUACION TOTAL (CIE)
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiendial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIOMES DE RAMA
Percepcién emocional ~ (CIEP)
Facilitacién emocional ~ (CIEF)
Comprensién emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA
Cars
Dibujos
Facilitacién G )
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emodional
Relaciones emocionales G

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersidn
Sesgo positive-negative

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacidn tipica=15.

Nombre: 26

il

Yaron

WVMB6

70

Fecha de aplicacion:

=

110

130

04/07 /2018

g

110

90 o

Ohservadiones:

tea

A la vanguardia de (o evaluacién psicologica
www.teaediciones.com

236



Nombre: 27

= MscEIT
L ~ Eded: 68 arios Sexo:  varon  Fechadeaplicacion:  02/07/2018
- Baremo: Mexico, baremo general, varones
Ll sen
Responsable de la aplicacion: wvmbé
70 20 110 130
Necesita
o
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcion emocional ~ (CIEP) (57 )
Facilitacion emocional  (CIEF)
Comprensién emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA
Caras 123
Dibujos
Facilitacién G
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emodional
Relaciones emocionales
20 110
PUNTUACIONES ADICIONALES - Inferiora amedia  En la media | Superiora la media |
Dispersen
Sesgo positivo-negativo 114
) b 90 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.
" Observaciones:
/ A la vanguardia de lo evaluacion psicoldgica
tea www.teaediciones.com
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Nombre: 28

—
| Edad: 57 afios Sexo: Mujer  Fecha de aplicacion: 29/06/2018
Baremo: Mexico, baremo aral, mujeres
Ll general, muj
Responsable de |a aplicacion: ~ WVMS6
70 90 110 130
Mecesita
ap R IR e ot [EOSS

PUNTUACIONES DE AREA

Area experiencial (CIEX)

Area estratéqgica (CES) (G2
PUNTUACIONES DE RAMA

Percepcion emocional ~ (CIEP)

Facilitacién emocional  (CIEF)

Comprensién emacional  (CIEC)

Manejo emodional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA

Caras (Z)

Dibujos

Facilitacion

Sensaciones

Cambios

Combinaciones

Manejo emodional

Relaciones emocionales

90 110

o NTUACIONES ADICIONALES ~ Inferioralamedia  Enla media [ SUpEHior & lamedia |

Dispersién

Sesgo positivo-negativo G=D

«» 90 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Observaciones:
) A la vanguardia de o evaluacién psicolégica
tea www.teaediciones.com
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MSCEIT
bhac, = LT

..

PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial
Area estratégica

PUNTURCIONES DE RAMA
Percepcidn emocional
Facilitacién emocional
Comprensién emocional
Manejo emocional

PUNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emocional
Relaciones emocionales

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersidn
Sesgo positivo-negativo

Edad:

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

Nombre: 29

55 arios

Jogo 00 0

-
=
=

Sexo: Varon Fecha de aplicacion: 22/06/2018

Baremo: Meéxico, baremo general, varones

Responsable de la aplicacion: ~ WVMS56

T0
Necesita

g

110 130

%

g

110

90 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

F .
Observaciones:

A lo vanguardia de lo evaluacién psicolégica
www.teaediciones.com
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—
—
L Edad: 63 afios Sexo:
Baremo: México, baremo eral, varones
Ll gen
o- Responsable de |a aplicacion:
Mecesita
«@ "7

PUNTUACION TOTAL (CIE)
PUNTUACIONES DE AREA

Area experiencial (CIEX)

Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA

Percepcion emocional ~ (CIEP)

Facilitacién emocional ~ (CIEF)

Comprension emocional  (CIEC)

Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA

Caras GO

Dibujos

Facilitacién

Sensaciones

Cambios @

Combinadiones G

Manejo emocional

Relaciones emodionales
PUNTUACIONES ADICIONALES

Dispersin

Sesgo positivo-negativo GaD

«»

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Nombre: 30

Varon

WVMBE

70

Fecha de aplicacion:

=

110

130

15/06/2018

=

110

20 110

Observadones:

tea

A lo vanguardia de (o evaluacion psicolégica
www.teaediciones.com
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Nombre: 3

—_

—
—
| Edad: 48 afios Sexo: Mujer Fecha de aplicacion: 05/07/2018
Baremo: ico, baremo general, mujeres
Ll México, b general j
Responsable de la aplicacion: WMse
70 90 110 130
Mecesita
« "

PUNTUACIONES DE AREA

Area experiencial (CIEX)

Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA

Percepcion emocional ~ (CIEP) (5= )

Facilitacion emocional ~ (CIEF) (712 )

Comprensién emocional  (CIEC)  (Gaz )

Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA

Caras

Dibujos

Facilitacin

Sensaciones

Cambios

Combinaciones G )

Manejo emocional @

Relaciones emocionales

20 110

PUNTUACIONES ADICIONALES  Inferioralamedia  Enla media | Superion e media

Dispersion

Sesgo positivo-negativo

«»

0 o

Haota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Observaciones:

A lo vanguardia de lo evaluacion psicolégica
www.teaediciones.com

241



SCEIT

|

PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial
Area estratégica

PUNTURCIONES DE RAMA
Percepcidn emocional
Facilitacién emocional
Comprensién emocional
Manejo emocional

PUNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emocional
Relaciones emocionales

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersidn
Sesgo positivo-negativo

Edad:

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

Nombre: 32

49 arios

S

-

SSRIBEEER

Sexo: Vardn Fecha de aplicacion: 31/07/2018

Baremo: Meéxico, baremo general, varones

Responsable de |a aplicacion: wvM56

=
g

110 130

ii

g

110

90 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

F -
Observadones:

A lo vanguardia de la evaluacién psicolégica
www.teaediciones.com
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Nombre: 33

—

I—

L Edad: 62 afios Sexo: vardn Fecha de aplicacién: 15/06/2018

Baremo: Mexico, baremo eral, varones
Ll gen
(a1 N
Responsable de la aplicacién: WVM56
70 90 110 130
Mecesita
«» "

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Area estratégica (CIES)

PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcionemocional ~ (CIEP) (s )
Facilitacién emocional  (CIEF)
Comprensién emocional  (CIEC) (72 )
Manejo emocional (CEM) (=)

PUNTUACIOMES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacion
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emodional
Relaciones emodionales
90 110
P UNTUACIONES ADICIONALES | Inferioraamedia  Enta media [ Superiona lamedia
Dispersion
Sesgo positivo-negativo
«®

90 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Observadiones:

A lo vanguardia de la evaluacién psicolégica
www.teaediciones.com
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|
—
| Edad: 49 afios Sexo:
Ll Baremo: México, baremo general, varones
Responsable de la aplicacion:
Mecesita
o 7

PUNTUACION TOTAL (CIE)
PUNTUACIONES DE AREA

Area experiencial (CIEX)

Area estratégica CEs) Gz
PUNTUACIONES DE RAMA

Percepcion emocional (CIEP)

Facilitacién emocional (CIEF)

Comprensidn emocional  (CIEC)

Manejo emocional CEM) ()
PUNTUACIONES DE TAREA

Gars

Dibos

Facilitacién

Sensaciones G )

Cambios (2 )

Combinadiones

Manejo emocional

Relaciones emocionales
PUMNTUACIONES ADICIONALES

Disperin

Sesgo positivo-negativo

«»

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Nombre: 34

Vardn

WVMSE

70

Fecha de aplicacién:

g

110

130

05/05/2018

=

110

0 110

Observaciones:

tea

A lo vanguardia de lo evaluacion psicolégica
www.teaediciones.com
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PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial
Area estratégica

PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcion emocional
Facilitacién emocional
Comprensidn emocional

Manejo emocional

PUNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emocional
Relaciones emocionales

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersién
Sesgo positive-negativo

Edad:

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

3

[ig}

55 afios

e Ue

SURIEIENE

=l

Sexo: Varon Fecha de aplicacion: 05/08/2018

Baremeo: Meéxico, baremo general, varones

Responsable de la aplicacion: ~ WVM56

70
Necesita

3

110 130

%

3

110

20 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Observaciones:

A la vanguardia de (o evaluacion psicoldgica
www.teaediciones.com
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—
—
L Edad: 57 afios Sexo:
Baremo: Meéxico, baremo eral, varones
Ll gen
o- Responsable de la aplicacion:
Mecesita
o "7
PUNTUACION TOTAL (CIE)
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Area estratégica (@Es)  Gu)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcion emocional  (CIEP)
Facilitacion emocional ~ (CIEF)  (57_)
Comprensién emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CEM)  Gas )
PUMNTUACIONES DE TAREA
Cars
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emocional
Relaciones emocionales
PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersin
Sesgo positivo-negativo
«»

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Nombre: 36

Yaron

WWMSE

70

Fecha de aplicacion:

=

110

130

0z2/08/2018

g

110

90 110

Observaciones:

A lo vanguardia de lo evaluacion psicolégica
www.teaediciones.com
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PERFIL

3

]

52 arios

Sexo: Mujer Fecha de aplicacién: 20/08/2018

Baremo: Mexico, baremo general, mujeres

Responsable de la aplicacién: ~ WVM56

T0
Necesita

g

110 130

%

«»
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiendial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcion emocional  (CIEP)
Facilitacion emocional ~ (CIEF)
Comprension emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA  pectondesrrtr - Compterte I
Caras
Dibujos G
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emodional
Relaciones emocionales &)
90 110
PUNTUACIONES ADICIONALES  Inferioratamedia  En la media [ IRCROMIRISIIN
Dispersicn
Sesgo positivo-negativo
m 20 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.
" Observaciones:
[
) A lo vanguardia de la evaluacién psicolégica
tea www.teaediciones.com
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PERFIL

Nombre: 38

65 afios

Sexo: Vardn Fecha de aplicacion: 10/08/2018

Baremo: Mexico, baremo general, varones

Responsable de la aplicacién: ~ WVM56

70

3

110 130

i

-
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcion emocional  (CIEP)
Facilitacién emocional (CIEF)
Comprensién emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CEM) (75 )
PUNTUACIONES DE TAREA _
Caras (=)
Dibujos
Facilitacién G
Sensaciones
Cambios (=
Combinaciones
Manejo emodional
Relaciones emocdionales
20 110
N TUACIONES ADICIONALES Inferioralamedia  Enlamedia [ SUperion a lamedia |
Dispersion
Sesgo positivo-negativo
m 90 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacidn tipica=15.
Observaciones:
) Alo vanguardia de (o evaluacién psicoldgica
tea www.teaediciones.com
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PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial
Area estratégica

PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcién emocional
Facilitacién emocional
Comprensién emocional
Manejo emodional

PUNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacidn
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emodional
Relaciones emocionales

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersién
Sesgo positive-negativo

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Nombre:

Edad:

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

39

54 anos

" JOE0 B0 (8

BEEEEEA0

800

Sexo:

Responsable de la aplicacion:

Necesita

%

Yaron

Baremo: Mexico, baremo general, varones

WWVMES

70

Fecha de aplicacion:

(=

110

130

03/07/2018

(=

110

90 110

Dhservadiones:

tea

A la vanguardia de [0 evaluacién psicoldgica
www.teaediciones.com

249



Nombre: 40

-
—
L Edad: 65 afios Sexo: Varon Fecha de aplicacion: 03/08/2018
Baremo: México, baremo eral, varones
Ll gen
Responsable de la aplicacion: WVM56
70 90 110 130
Mecesita
hece
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcién emocional ~ (CIEP)  (&s_)
Facilitacién emocional ~ (CIEF) (52 )
Comprension emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA
Caras
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones
Cambios
Combinaciones
Manejo emodional
Relaciones emocionales @
90 110
UM TUACIONES ADICIONALES  Inferioralamedia  En la media [ {1 SUperior a lamedia |
Dispersion
Sesgo positivo-negativo
«D 90 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.
Observaciones:
; A la vanguardia de o evaluacién psicolégica
tea www.teaediciones.com

250



Nombre: 41

—
L Edad: 50 afios Sexo: Mujer  Fecha de aplicacién: 16/08/2018
Ll Baremo: Mexico, baremo general, mujeres
Responsable de la aplicacién: =~ WVYM56
70 90 110 130
- mejorar
cl
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcién emocional (CIEP)
Facilitacién emocional (CIEF)
Comprensién emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
PUNTUACIONES DE TAREA
Caras (i)
Dibujos
Facilitacién
Sensaciones G )
Cambios
Combinaciones
Manejo emocional
Relaciones emocionales
90 110
U TUACIONES ADICIONALES | Inferior alamedia En la media | [[SUpafior a la media |
Dispersion
Sesgo positivo-negativo

Cl
Mota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Observaciones:

A la vanguardia de la evaluacion psicologica
www.teaediciones.com

251



PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIOMES DE AREA
Area experiencial
Area estratégica

PUNTUACIONMES DE RAMA
Percepcian emocicnal
Facilitacién emocional
Comprensian emocional

Manejo emocional

PUNTUACIOMES DE TAREA

PUNTUACIOMES ADICIONALES
Dispersion
Sesgo positivo-negativo

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

Nombre: 42

R5 anios

g 08

Jlsl

WAL

16

Sexo: Vardn Fecha de aplicacién: 09/08/2018

Bareme: México, baremo general, varones

Responsable de la aplicacion: ~ WVYM56

3
8

110

=
[ 2]
=]

i

8

10

20 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacicn tipica=15.

Observaciones:

A la vanguardia de o evaluacién psicolégica
www.teaediciones.com

252



PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial
Area estratégica

PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcidn emocicnal
Facilitacion emocianal
Comprension emocional
Manejo emocional

PUNTUACIONES DETAREA

PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersicn
Sesgo positivo-negativo

Edad:

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

Nombre: 43

46 anos

ey 8¢ 08

HEBEE0RE

1S

Sexo: Vardn Facha de aplicacion: 08/08/2018

Bareme: Mexico, baremo general, varones

Responsable de la aplicacion: ~ WVYMS6

g
]

110

=
[ %]
=]

i

g

o

20 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacidn tipica=15.

Observaciones:

tea

Ala vanguardia de (o evaluacion psicoldgica
www.teaediciones.com

253



PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIOMES DE AREA
Area experiencial
Area estratégica

PUNTUACIOMES DE RAMA
Percepcién emocional
Facilitacion emocional
Comprensian emocional

Manejo emocional

PUNTLMACIOMES DE TAREA

PUNTUACIOMES ADICIONALES
Dispersion
Sesgo positivo-negativo

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIEP)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

Nombre: 44

66 afos

JEOEEEEE  BEep BE E6

Sexo: Varén Fecha de aplicacién: 09/08/2018

Bareme: Mexico, baremo general, varones

Responsable de la aplicacion: ~ WVYM56

3
8

110

=
[ 2]
=]

i

8

110

20 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacien tipica=15.

Observaciones:

A la vanguardia de o evaluacion psicologica
www.teaediciones.com

254



Nombre: 45

—
| I Edad: 42 afos Sexo: Mujer Fecha de aplicacion: 09/08/2018
I-lJ Bareme: México, baremo general, mujeres
(a1 .
Responsable de la aplicacion: WVMSE
70 G0 110 130
Mecesita
«» JoreE

PUNTUACIOMES DE AREA

Area experiencial (CIEX)

Area estratégica (CIES)
PUNTUACIOMES DE RAMA

Percepcién emocional (CIEP)

Facilitacion emodonal (CIEF)

Comprension emocional — (CIEC)

Manejo emacional ICIEM)
PUNTUACIOIMES DE TAREA

Cars

Dibujos

Facilitacisn

Sensaciones @

Cambios

Combinaciones

Manejo emocional

Relaciones emocionales

o0 110

UNTUACIONES ADICIONALES - Inferioralamedia  Enlamedia | Superiora la meaia |

Dispersicn

Sesgo positivo-negativo

«-» 90 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacicn tipica=15.
Observaciones:

A la vanguardia de [0 evaluacién psicolégica
tea www.teaediciones.com

255



Nombre: 46

—
L Edad: 53 afios Sexo: Varén Fecha de aplicacion: 21/08/2018
(o' .
I-lJ Bareme: Mexico, baremo general, varones
e Responsable de la aplicacion: ~ WVYM56
T0 90 110 130
Mecesita
oo "
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Mrea estratégica CES) Gz )
PUNTUACIOMES DE RAMA
Percepdién emocional (CIEP)
Facilitacion emocional [CIEF)
Comprensian emocicnal  (CIEC)
Manejo emocional CIEM) (Z}
PUNTUACIOIMES DE TAREA
Cars GO
Dibujos GO
Facilitacion
Sensaciones
Combinacicnes @
Manejo emocional
Relaciones emocionales (s )
90 110
UNTUACIONES ADICIONALES | nferfor alamedia  n la media [ Superiora la media |
Dispersion
Sesgo positivo-negativo
| cl ] 90 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacicn tipica=15.
Observaciones:
A la vanguardia de o evaluacién psicolégica
tea www.teaediciones.com

256



Nombre: 47

|
L Edad: &1 anos Sexo: Yardn Fecha de aplicacion: 15/08/2018
(o' -
I-lJ Bareme: Mexico, baremo general, varones
o- Responsable de la aplicacion: ~ WVYM56
70 90 110 130
ap Y S ot oot [N
PUNTUACIONMES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIOMES DE RAMA
Percepcion emocional (CIEP) E}
Facilitacion emocional {CIEF)
Comprension emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
ONTUACIONES DE TAREA - Aspectoa desarrollar  Competente [ Mdy competente |
o @
Dibujos GO
Facilitacion
Sensaciones
Combinaciones
Manejo emocional
Relaciones emocionales
o0 110
FUNTUACIOMES ADICICONALES
Dispersion

Sesgo positivo-negativo

20 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacicn tipica=15.

Observaciones:
A la vanguardia de o evaluacion psicolgica
tea www.teaediciones.com

257



PERFIL

PUNTUACION TOTAL

PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial
Area estratégica

PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcian emocional
Facilitacion emocional
Comprension emocional
Manejo emocional

PUNTUACIOMES DE TAREA

PUNTUACIOMES ADICIONALES
Dispersion
Sesgo positivo-negativo

(CIE)

(CIEX)
(CIES)

(CIER)
(CIEF)
(CIEC)
(CIEM)

Nombre: 48

R7 anos

ea0 oo

S[IBGIELEL

86

Sexo: Mujer Fecha de aplicacion: 13/08/2018

Bareme: Meéxico, baremo general, mujeres

Responsable de la aplicacion: ~ WVM56

3
8

110

=
[ %]
=]

i

8

110

Q0 110

Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Observaciones:

A la vanguardia de o evaluacion psicoldgica
www.teaediciones.com

258



Nombre: 490

—
L Edad: 60 afos Sexo: Yardn Fecha de aplicacion: 07/08/2018
(o' B
I-lJ Bareme: Mexico, baremo general, varones
o Responsable de la aplicacion: =~ WVM56
70 90 110 130
Mecesita
«» o
PUNTUACIOMES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIOMES DE RAMA
Percepcion emocicnal (CIEP)
Facilitacion emocional (CIEF)
Comprensién emocional — [CIEQ)
Manejo emocional (CIEM)
T UACIONES BE TAREA  Aspectoa desarrollr - Competente [N COMPEtERtENIN
Cares
Dibujos GO
Facilitacion (E)
Sensaciones
Cambios
Combinaciones @
Manejo emocional
Relaciones emocionales
90 110
PUNTUACIOMES ADICIONALES
Dispersion

Sesgo positivo-negativo

B0

90 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Observaciones:
A la vanguardia de (o evaluacién psicoldgica
tea www.teaediciones.com

259



Nombre: 50

|
L Edad: &7 afios Sexo: Yardn Facha de aplicacion: 09/08/2018
(o' N
I-lJ Bareme: Mexico, baremo general, varones
== Responsable de la aplicacion: ~ WVMS6
70 o0 110 130
st ot e (D
«»
o &
PUNTUACIONMES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Mrea estratégica CES) (a1 )
PUNTUACIOMES DE RAMA
Percepcion emocicnal (CIEP)
Facilitacion emocional {CIEF)
Comprension emocional  (CIEC)
Manejo emocional (CIEM)
T UACIONES BE TAREA - Aspectoa desarmollar Competente |l competente |
Cares GO
Dibujos GO
Facilitacion
Sensaciones
Combinaciones Gz )
Manejo emocional
Relaciones emocionales
G0 110
PUNTUACIOMES ADICIONALES
Dispersion

Sesgo positivo-negativo

i

90 110
Hota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacidén tipica=15.

Observaciones:

A la vanguardia de (o evaluacion psicolégica
tea www.teaediciones.com

260



