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Resumen

ILA INTELIGENCIA EMOCIONAL

Un reto para el lider escolar.

Mary CHAVARRI V.
Maria E. GONZALEZ D.
Universidad de Los Andes — Mérida — Venezuela.

RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, titulado LA INTELIGENCIA EMOCIONAL,
UN RETO PARA EL LIDER ESCOLAR, tuvo como objetivo general: Determinar
las competencias emocionales que posee el personal directivo, en el
desempeiio de las funciones de las organizaciones escolares, a través del
estudio comparativo entre los rasgos de auto-percepcién que posee el Directivo
de tres escuelas del Estado Mérida y la percepcion que tienen sus docentes de
tales rasgos de Inteligencia Emocional.

Para elio, se aplico un cuestionario, tanto al director como a cuatro docentes de
cada escuela, para un total de tres instituciones diferentes, pertenecientes a la |
y || Etapa de Educacién Basica, y de los Sectores: Oficial-Nacional y Privado,
los resultados se analizaron, a través de graficos de barra porcentuales de la
percepcién de los docentes y la auto-percepcion de los directivos, para lo cual
se utiliz6 el método cuantitativo - descriptivo. Por Gltimo en base a la
comparaciéon de las dos percepciones, se llegd a la conclusion que los
directores analizados tienen conocimientos generales acerca de la Inteligencia
Emocional, pero no logran aplicarla en su totalidad para motivar a su equipo de
trabajo y en consecuencia alcanzar eficazmente los objetivos propuestos en las
instituciones a su cargo, para lo cual se establecen recomendaciones de tal
manera que el presente estudio se convierta en un apoyo para aquelios
directivos que deseen gerenciar utilizando a la Inteligencia Emocional como
una herramienta.

Palabras clave: Inteligencia Emocional, organizacion educativa, lider escolar,
competencias personales y sociales.
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INTRODUCCION

La Organizacion Educativa, requiere de una gerencia con manejo adecuado de
habilidades y competencias personaies y sociales, que conlieve a cambiar el
paradigma que hasta los actuales momentos se ha mantenido del perfil del
directivo escolar, es decir, dejar atras el jefe autoritario, imponente, y pasar a
ser el lider, que logre impulsar y motivar al equipo de trabajo para alcanzar

avances significativos en las instituciones escolares.

De esta manera, para la investigacion se buscé e indago, la existencia de una
estrategia que englobara todas las cualidades y capacidades que el director
requiere actualmente, de donde, se consider6 a la Inteligencia Emocional como
la herramienta clave en el logro de los objetivos propuestos en una
organizaciéon (Goleman, 1996) , al permitir tanto el crecimiento personal como
profesional de los actores de la misma, a través de la adquisicion de nuevas
competencias emocionales, propiciandole valor a la organizacién no sélo por el
aumento de su productividad, sino por el desarrolio de una cuitura
organizacional acorde con su tactica de desarrolio y su busqueda por la

excelencia.

Partiendo de esta idea, se establecid6 como objetivo general: Determinar las
competencias emocionales que posee el personal directivo, en el desempefio
de las funciones de las organizaciones escolares, a través de la comparacion

de la auto-percepcion que posee el Directivo de tres escuelas del Estado
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Mérida y la percepcion que tienen sus docentes de los rasgos de Inteligencia
Emocional y como objetivos especificos: 1) Describir las competencias de
auto-percepcion de Inteligencia Emocional que posee un grupo de Directivos,
2) Describir la percepcion que tiene un grupo de docentes de los rasgos de
Inteligencia Emocional de sus directivos y -3) Comparar la auto-percepcién del
grupo de directivos con la percepcion que tiene su grupo de docentes de la

Inteligencia Emocional de éstos.

Posteriormente, para poder entender la Inteligencia Emocional como un reto
para el lider escolar, se hizo necesario definir términos como: Director, Lider,
Liderazgo, Inteligencia Emocional, Gerencia Educativa, realizadndose para ello
una serie de revisiones bibliograficas que permitieron entender la importancia
de la gestion en la escuela y, fundamentalmente, la participacion que deben
tener cada uno de los miembros de la organizacién en la construccion de lo que

debe ser su proyecto escolar para tener una educacién de calidad.
Apoyandose en definiciones como la de Goleman, quien sefiala:

El término de Inteligencia Emocional se refiere a la capacidad de
reconocer nuestros propios sentimientos y los de los demas,
motivarnos y manejar adecuadamente las relaciones que sostenemos
con los demas y con nosotros mismos. Se trata de un término que
engloba habilidades muy distintas aunque complementarias a la
Inteligencia Académica, la capacidad exclusivamente cognitiva

medida por el cociente intelectual... ” (1999: 65).
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Asn ‘cA:omo, en fundamentaciones como la de Lorenzo (1997:17), quien
considera que este tipo de liderazgo es un reto a conquistar y un modelo de
direccion acorde para nuestros tiempos, donde algunas investigaciones ponen
de manifiesto la importancia del desarrollo de la Inteligencia Emocional,
sobretodo en aquellas profesiones o labores de mayor complejidad en las que
se destaca, que junto con los requisitos técnicos y las capacidades
intelectuales para ocupar y ejercer sus funciones, se requiere de nuevas
capacidades especiales que combinen el pensamiento y la emocién, que
permitan el control de los sentimientos y de las emociones propias y en las

relaciones con otras personas.

Se determiné que la Inteligencia Emocional tiene sus origenes en los estudios
de Thorndike (1920) sobre Inteligencia Social, la cual se define como “la
habilidad para comprender y dirigir a los hombres y mujeres y actuar
sabiamente en las relaciones humanas” y se utiliza en la actualidad como una

herramienta primordial en el mejoramiento del liderazgo.

La presente investigacion, se llevo a cabo, en tres instituciones que fueron
seleccionadas al azar, teniendo como criterio que todas pertenecieran ala | yl
Etapa de Educacion Basica, y de los Sectores: Oficial-Nacional y Privado,
utilizando para ello como instrumentos: cuestionarios aplicado tanto a los
directores como a cuatro docentes de cada escuela, con el fin de contrastar las

repuestas y determinar si hay coincidencia en las mismas, es decir, entre la
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opinién y conocimiento, que tiene el director de si mismo; lo que opinan los

demas de él y la observacién directa del mismo.

Se utilizo6 la investigacién descriptiva - explicativa, por ser un método que
permite el estudio de las cualidades del director; asi como también, la
tabulacién de la informacion y el analisis de la relacion que existe entre los

rasgos emocionales personales y sociales del directivo.
Se estructurd, el trabajo en cinco capitulos, a describir:

CAPITULO |, referido al problema, donde se plantea, la situacion problematica,
los objetivos (general y especificos) y el por qué se llevé a cabo la presente

investigacion (justificacion).

CAPITULO II: se presenta una recopilacién de los trabajos realizados reciente y
anteriormente a la investigacion, de diferentes autores que apoyan a la
Inteligencia Emocional, como una nueva tactica para gerenciar adecuadamente

las organizaciones escolares.

CAPITULO 1ll, se especifica, los instrumentos utilizados para recoger la

informacién y el método utilizado para analizar los resultados obtenidos.

CAPITULO 1V, esta integrado por los resultados obtenidos y los diferentes

analisis realizados.

Por dGltimo, en el CAPITULO V, en base a la comparacion de las dos

percepciones (docentes y directivos) , se establecen las conclusiones y se
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whécen recomendaciones para las diferentes instituciones educativas
analizadas, y con ello convertir la presente de investigacion en un grano de
arena para construir las bases del sistema educativo que se requiere en
nuestros tiempos, donde se tome en cuenta la utilizacién de la Inteligencia
Emocional como un herramienta eficaz para los gerentes educativos y en
consecuencia para el alcance de los objetivos propuestos en las instituciones a

su cargo.
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CAPITULO .

EL PROBLEMA.

1. SITUACION PROBLEMATICA

En el contexto de la educacion los avances significativos se producen, entre
otras razones, debido al tipo de liderazgo que se da tanto en la organizacién
como en la direccion. Este tema puede considerarse una parte algida de la
educacion o quizas la mas importante para un proceso educativo de calidad

que se demanda en nuestros tiempos.

La experiencia como educadoras e investigadoras, ha permitido observar que
con frecuencia los directivos en el desempeiio de sus funciones, transmiten:
desmotivacion, ineficiencia, ineficacia, dejando a un lado, las necesidades y
opiniones del resto de los actores internos y externos de la institucion
(docentes, alumnos, personal administrativo, padres y representantes),
generando situaciones que se convierten en debilidades y amenazas para la

escuela.
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Ahnado a esto, a lo largo de los afios, la ausencia de un equilibrio entre la
carga horaria asignada, la responsabilidad del cargo y la remuneracion
otorgada, la mayoria de las veces, es causa de que se genere la ausencia de
candidatos a este cargo, nombramientos inadecuados por solidaridad,
compaiierismo y burocracia. Como resultado, surge una gestion netamente de
mantenimiento, sin objetivos, sin mayores perspectivas que ir solventado las

incidencias diarias.

Al mismo tiempo, han surgido diferentes modelos de directores, que hasta hoy
han prevalecido, con caracteristicas de: autoridad, indiferencia, manipulacion,
uso inutil e injusto del poder, y con ello, dejan a un lado, el entorno social (texto
y contexto donde se desenvuelve la escuela) y la dinamica que surge entre los
diferentes miembros. Prevaleciendo asi, la visiobn que ha tenido el director

sobre la escuela, mas como una institucién que como una organizacion.

En este sentido, los diferentes cambios que ocurren en la sociedad exige la
inclusién de estrategias que les permita a los directores mejorar su desempefio
y por ende la calidad educativa. El ideal seria entonces, un director que
ademas de ser lider, maneje adecuadamente las competencias emocionales,
como herramienta valiosa para que los directivos se comprometan con el
cumplimiento de la mision de su organizacién, con potenciar su capital
intelectual humano y en comprender el rol que juega la inteligencia emocional

para alcanzar los objetivos propuestos.
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De acuerdo a esta realidad, se puede determinar que mas que un problema en
los entes educativos, esta la necesidad inmediata de una mejor gerencia
educativa que integre a todos los miembros de las dependencias escolares en

el logro de los objetivos.

Para ello, se requiere de un director que ademas de cumplir con sus funciones
netamente administrativas inherentes al cargo, tenga las competencias y la
capacidad de: identificar comportamientos y actitudes, tanto en él mismo como
en el equipo de trabajo, con la finalidad de propiciar un liderazgo efectivo, que
permita desarrollar en cada uno la confianza, la iniciativa, la motivacién, el

espiritu de equipo y su crecimiento profesional.
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2.- OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL.

Determinar las competencias emocionales que posee el personal directivo, en
el desemperio de las funciones de las organizaciones escolares, a través de la
comparacion entre la auto-percepcion que posee el Directivo de tres escuelas
del Estado Mérida y la percepcién que tienen sus docentes de los rasgos de

Inteligencia Emocional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Describir las competencias de auto-percepcion de Inteligencia Emocional
que posee un grupo de Directivos.

- Describir la percepcién que tiene un grupo de docentes de los rasgos de
Inteligencia Emocional de sus directivos.

- Comparar la auto-percepcion del grupo de directivos con la percepcion

que tiene su grupo de docentes de la Inteligencia Emocional de éstos.
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3.- JUSTIFICACION.

“podria decirse que, como director,
usted puede satisfacer a una parte de las personas todo el tiempo,

o puede satisfacer a todas las personas parte del tiempo,
pero nunca puede satisfacer

a todas las personas durante todo el tiempo”
BALL (1989, 160)

El entorno econdémico, social, humano, psicolégico y cultural donde estan
inmersas las organizaciones educativas, ha permitido que estas afronten
diversos desafios de manera simuitanea, retandolas a buscar nuevos

paradigmas de direccion.

El valor de una organizacién dependera de sus recursos humanos y de la
habilidad que tenga el director para potenciar las competencias de sus
trabajadores, es decir, en la actualidad se requiere de directores que sean
capaces mas que de dar instrucciones a las personas de su propio equipo, que
contribuyan a construir sus propuestas junto con los demas, que compartan
tareas y que sean competente para involucrar también a los demas
compafieros y comparieras contando con todos y considerando sus iniciativas,
potenciando asi al maximo sus capacidades, su desarrolio personal y su

desempeiio.

De esta manera, la necesidad de un director con capacidad de gestionar,

liderizar y motivar al equipo de trabajo, permitié el analisis de las diferentes

10
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cﬁalidades aisladas que se consideran importantes para el ejercicio de la labor
directiva, entre ellas la de un director con: una misién y visién claras,
experiencias, manejo de conocimientos (legales, psicolégicos y pedagoégicos),
proactivo, excelente comunicador, autoconocimiento para lograr el manejo,
conocimiento y consideracion de los demas, empatia y asertividad para que

sus decisiones generen, motivacién, eficiencia y calidad.

En consecuencia, en la investigacion se estudié la existencia de una estrategia
que incluyera todas las cualidades y capacidades del director que se requiere
en los actuales momentos, considerandose a la Inteligencia Emocional
como la herramienta clave, ya que esta permite tanto el crecimiento personal
como profesional de los actores de una organizacién, a través de la adquisicion

de nuevas competencias emocionales.

Todo esto se da, cuando las organizaciones alcanzan altos niveles de
Inteligencia Emocional, convirtiéndose en generadoras de entusiasmo y a su
vez logrando el compromiso de los miembros de la misma en el logro de las
metas y con ello, aumentando la eficacia, el éxito y el progreso organizacional.
Esto conlleva, a la necesidad inmediata de un director escolar con la capacidad
de actuar como lider, para asi lograr dirigir con efectividad; asumiendo nuevas
habilidades tales como: estimular el trabajo en equipo, valorar las ideas de los
demas, crear confianza, estimular la creatividad, todo esto en busca de

maximizar el capital humano.
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En este sentido, la inteligencia Emocional puede considerarse como una
herramienta eficaz en el cumplimiento de estos objetivos y en fa medida en que
el lider sea capaz de activar de forma continia la suya y ademas la de sus

compaiieros estaria generando valor agregado para su entidad educativa.

Se trata entonces de que los directivos — lideres e Inteligentes Emocionales
aprendan y desarrollen nuevas competencias que le permitan relacionarse con
todos los miembros de su grupo y desarrollar en ellos la confianza, iniciativa,

motivacion, espiritu de equipo y su crecimiento profesional y organizacional.

Por tal razén, la presente investigacion, se tituld, la Inteligencia Emocional, un
reto para el lider escolar, ya que en la misma se pretende motivar a los
directores de las escuelas estudiadas, a aprender a utilizar esta capacidad
adecuadamente, de modo que use las cinco competencias emocionales
(personales y sociales) en beneficio propio y de su equipo de trabajo, para
impulsar el cambio en la calidad de las instituciones escolares, y asi, se
constituya como un valioso aporte tanto para los futuros docentes egresados
de la Facultad de Humanidades y Educaciéon, como para nuestra ilustre
Universidad de Los Andes, al establecer recomendaciones sobre la utilizacion y
aplicacion de la Inteligencia Emocional como una herramienta eficaz y eficiente
para lograr el cambio que tanto se ha buscado en los ultimos afios en la

Gerencia Educativa.
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CAPITULO II.
MARCO TEORICO.

1.ANTECEDENTES TEORICOS.

La diversificacion de funciones y responsabilidades, y las presiones
consiguientes sobre los “funcionarios ‘directivos” de los centros docentes y de
formacion se han acentuado durante los ultimos afios a medida que los
movimientos de reforma educativa y escolar han alterado la naturaleza del

trabajo.

Se puede decir, que los cambios mas profundos se han producido en las
obligaciones extraescolares de los directores, entre los cuales estan: la
planificacién y organizacién de contactos con las autoridades educativas a
diferentes niveles y en los esfuerzos independientes por recaudar fondos entre
los padres - representantes y la comunidad. Como resultado, se ha desviado
mucho tiempo de lo que a menudo se considera la tarea principal de los
directores, en relaciébn a la administracién, innovaciéon y excelencia en las

escuelas y los instituciones educativas.



Capitulo ii

En algunos paises se han visto obligados a reconsiderar las responsabilidades
de los directores de escuela, con objeto de aligerar la carga y volver a

concentrar su tiempo en las tareas principales. (Blanchet, Wiener e Isambert,

1999).

De esta manera, la funcion del director escolar conlleva a cultivar diversos
factores que son clave para que el centro de ensefianza sea eficaz: el trabajo
en equipo y la colaboracién entre el personal, la sensibilizacion hacia las
preocupaciones y las aspiraciones no solo de los estudiantes sino también de
sus padres, y la planificacioén y aplicacion con vision de futuro de toda una serie

de cuestiones administrativas.

En este orden de ideas, La Inteligencia Emocional aparece como una
estrategia eficaz y eficiente para que el hombre, especificamente el gerente,
aproveche tanto las competencias emocionales como sociales para el alcance

de los objetivos de una organizacion.

Pese a que las emociones han sido objeto de estudio en la época de la Grecia
Antigua, por filésofos como Aristoteles y Socrates, de acuerdo a las
investigaciones realizadas, se tomé como el primer antecedente de Inteligencia
Emocional, el estudio sobre Inteligencia Social realizado por el psicélogo

Edward Thorndike.

Asi pues, Cortese (2003), hace referencia a que el:
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concepto de Inteligencia Emocional, aunque esté de actualidad, tiene a
su parecer un claro precursor en el concepto de Inteligencia Social del
psicologo Edward Thorndike en el afio 1920, quien la defini6 como "la
habilidad para comprender y dirigir a los hombres y mujeres, muchachos
y muchachas, y actuar sabiamente en las relaciones humanas.

Para Thorndike, ademas de la inteligencia social, existen también otros
dos tipos de inteligencias: la abstracta —habilidad para manejar ideas- y
la mecénica- habilidad para entender y manejar objetos-

Posteriormente, en 1983 Howard Gardner (1987), desarrollé la teoria sobre

“Inteligencias Multiples”, proponiendo dentro de ellas las definiciones de

“Inteligencia Interpersonal” y la “Inteligencia Intrapersonal’.

Refiriéndose Gardner a la Inteligencia Interpersonal como la capacidad para
observar y distinguir entre los demas; sus estados de animos, temperamentos,
motivaciones, intenciones. Mientras que la Inteligencia Intrapersonal permite el
conocimiento de los aspectos internos de una persona, de su propia vida
emocional, sus sentimientos y poder discriminar e identificar las emociones vy

recurrir a ellas para interpretar y orientar la propia conducta.

Es asi como Gardner en esta definicién de Inteligencia Intrapersonal se acerca
al concepto de Inteligencia Emocional que posteriormente es planteado en
1990, por Peter Salovey y John Mayer investigadores de la Universidad de Yale
y New Hampshire, quienes explican a la Inteligencia Emocional como “Un tipo
de Inteligencia Social que incluye la habilidad de controlar y entender las

emociones propias y las de los demas, discriminar entre ellas y usar la
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informacién para guiar el pensamiento y las acciones de uno” (Salovey y

Mayer, 1990).

De acuerdo a ellos, el concepto de Inteligencia Emocional incluye los dos tipos
de Inteligencia que plantea Gardner, pero destacando mas el componente

emocional y reduciendo el enfoque cognitivo.

En este sentido, en 1994 Daniel Goleman, profesor e investigador de la
Universidad de Harvard empieza a publicar los resultados de sus
investigaciones sobre la Inteligencia Emocional, definiéndola como: “la
capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos, los sentimientos de los
demas, motivarnos y manejar adecuadamente las relaciones que sostenemos

con los demas y con nosotros mismos”.

Anos después, Goleman (1999), hace hincapié en que las condiciones
intelectuales no son la Unica garantia de éxito en el ambito profesional del
trabajo, sino tan solo un factor, que unido a las necesidades emocionales
cubiertas del personal como equipo, desarrollara el desempefio y los resuitados
de todo lider trabajador, motivandolos emocionalmente a ser productivos (p.

33).

Asi se puede observar como el término de Inteligencia Emocional, no sélo es
usado para entender los propios sentimientos y los de los demas, sino también
para comprender la relacion director - empleado, al permitirle a los lideres de
las organizaciones ‘“identificar comportamientos y aptitudes que puedan

propiciar un liderazgo efectivo y constituir una herramienta muy util para la
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conduccién de grupos de personas y procesos organizacionales” (Codina,

2000).

De esta manera, se ha logrado evidenciar, a lo largo de varias décadas, como
los rastreos de los talentos de los trabajadores “estrella” indican que existen
dos habilidades que, si bien tenian relativamente poca importancia para el éxito

en la década de los setenta, se volvieron cruciales en los noventa: la capacidad

de trabajar en equipos y adaptarse a los cambios.

En este sentido, la Inteligencia Emocional, aparece en las organizaciones, para

cambiar y mejorar las relaciones grupales. De donde, Goleman (1999) afirma:

el que dirige debe ser capaz de manejar situaciones complejas de
relaciones y comportamientos humanos para lo cual es necesario, entre
otras habilidades, saber establecer una relacién de comprensién y
confianza entre la gente que dirige, saber escuchar, ser capaz de
persuadir en forma convincente, y de generar entusiasmo y compromiso

en la gente.

Pero, para lograr esto, es necesario que antes sea capaz de identificar
su estado de énimo, conocer sus fortalezas y debilidades, para explotar
las primeras y neutralizar las segundas, controlar las emociones y ser
capaz de motivarse con lo que hace. Si uno no es capaz de sentir
entusiasmo por lo que hace, dificiimente podra generar entusiasmo en

los que lo rodean”.

En este orden de ideas, Agiiero (2000), afirma que la Inteligencia Emocional es
una herramienta valiosa para los directivos lideres que estdn comprometidos

con el cumplimiento de la misién de su organizacién, con potenciar su
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capacidad intelectual, humano y que comprendan la importancia que tiene la

Inteligencia Emocional para alcanzar los resultados.

De esta forma, se puede decir, que al igual como sucede con muchos de los
“nuevos enfoques gerenciales”, los componentes de la Inteligencia Emocional,
separadamente, no son nada novedosos. Se trata de temas que desde hace
afnos son objeto de estudio e inclusive de programas de capacitacion, tanto de
directivos como de profesionales. Lo novedoso es su integracién en un sistema
coherente de actitudes y comportamientos que numerosas investigaciones
evidencian que pueden proporcionar resultados exitosos en el desempefo
individual en las relaciones interpersonales, en el trabajo de direccion y en
diferentes esferas de la vida, de ahi, se logré ubicar los siguientes
antecedentes, relacionado con la investigacion, que aunque no coinciden
totalmente con el titulo del presente estudio, presentan una relacién estructural,

de forma y fondo con el mismo:

- Modelo de liderazgo para gerentes de recursos humanos (1.997),
realizado por el tesista Méndez H de la Universidad Metropolitana, cuyo
objetivo fue: disefiar un modelo de liderazgo para la gerencia de
recursos humanos. El estudio de campo fue realizé en el sector privado,
de las empresas situadas en Maracay, Estado Aragua, con una muestra
representativa de quince (15) compaiiias, con una némina mayor de
(500) empleados y obreros, a manera de medir cual era el perfil de los

gerentes encargados de las gerencias de recursos humanos de las
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organizaciones evaluadas. Los autores concluyen: que los gerentes de
recursos humanos no se consideran lideres, porque le temen a sus
emociones y no emprenden acciones que propicien un trabajo

mancomunado.

- Presencia de la inteligencia emocional en el funcionamiento de los
grupos de trabajo (2.000), tesis de grado, realizada por Marquez y
Palacio, de la Escuela de Ciencias Sociales, Especialidad de Relaciones
Industriales, de la Universidad Catélica Andrés Bello, la cual tuvo como
objetivo general: presentar en qué grado se encontraban presentes los
fundamentos basicos de la inteligencia emocional en la empresa
FARMACOL, a través de dos areas basicas: En su clima y su cultura
organizacional, determinadas estas, por las opiniones y percepciones de

su personal.

- El Impacto de los estilos de liderazgo sobre el clima organizacional
(2002), la misma es una tesis de grado realizada por Guerra y Pérez de
la Escuela de Psicologia, mencion Psicologia Industrial, de la
Universidad Catélica Andrés Bello. Consiste en un estudio de campo,
una vez ocurrido el fenémeno en el lugar donde se desarrolla, cuyo
proposito fue establecer relaciones entre variables de manera
sistematica y la refutacion o no de una supuesta (prueba de hipétesis),
de la organizacion en su dinamica, donde se proponen una serie de

acciones. Los autores llegan a la conclusion de que a través del tiempo
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ha existido preocupacion por estudiar el clima de las organizaciones, asi
como también, el impacto del liderazgo y del uso de la inteligencia
emocional en el mismo, lo cual ha permitido considerar que cada estilo
para liderizar la accion laboral, varia no solo entre las empresas sino

entre individuos.

- Disefio de un programa sobre Inteligencia Emocional orientado al
fortalecimiento de la calidad de servicio a partir de la relacion
cliente-empleado en una instituciéon financiera (2002), realizado por
los tesistas Gerbasi, José Ignacio y Blanco de Gerbasi, Anabel,
Universidad Alejandro de Humboldt. Este se plante6: disefiar un
programa de entrenamiento, que fundamentado en las teorias de la
inteligencia Emocional, pudiese servir para mejorar los niveles de
servicio de una instituciéon bancaria. E! estudio de campo lo realizaron en
el sector privado, especificamente en el area bancaria en Caracas,
Distrito Federal. Esto a fin de medir los niveles de satisfaccion de los
clientes del servicio actual a través de test. Los autores comprobaron
que el nivel de satisfaccion de los clientes no fue deficiente y se
encontraron algunas areas con capacidad de ser mejorada.
También enfatizé la necesidad de invertir en educacioén y formacion con
especial énfasis en cambios de actitud y en adiestramiento congruente

con los planes estratégicos de la empresa.
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- Infeligenéié Emocional y Gestiérn Gerencial en Directores de las
Escuelas Publicas del Municipio Escolar San Rafael de Carvajal del
Estado Trujillo. Periodo Escolar 2003-2004. Trabajo de Grado
elaborado por Raga, Caterina, del Nucleo Universitario “Rafael Rangel’
de la ilustre Universidad de Los Andes, los resultados obtenidos en esta
investigacion revelan que los directivos son mas intuitivos que directivos
con un una tendencia hacia el formalismo y no hacia la cooperacion,
participaciéon y trabajo en equipo. Por lo que su gestion gerencial es
incompatible e incongruente con el deber ser de wun lider
emocionalmente inteligente, 1o cual generaria un desempefio interior

sustentable dentro de las unidades educativas que dirigen.

2. BASES TEORICAS.

DIRECTOR, DIRIGIR Y GERENCIA EDUCATIVA.

En principio es importante sefalar que las leyes, reglamentos, planes de
estudio y normas emanadas por el Ministerio del Poder Popular para la
Educacién hacen que las escuelas tengan una semejanza entre si, sin
embargo, la realidad y la observaciéon del dia a dia permite determinar, que
cada una funciona de manera particular, generandose asi un modelo de
direccion distinta en cada una de ellas, que en la mayoria de los casos, esta

determinada por las creencias, experiencias y conocimientos que posea el



Capitulo Il

o

director que lleva a cabo la gestién escolar y del periodo de tiempo que ha
ejercido dicho cargo, asi como también, por la presencia de otros elementos
importantes que estan dentro del contexto y entorno escolar que le facilitan o le

impiden llevar a cabo una buena gestion.

En este orden de ideas, con la siguiente premisa "en una institucion educativa
no pueden haber altas cotas de calidad sin un director de calidad” intentaremos
darle respuesta a la vision que en la actualidad se da sobre la gerencia
educativa, especificamente en el tema de la calidad y liderazgo del director
escolar, la cual se debe conducir de manera directa a mejoras y renovaciones
de lo que se tiene, con una direccion que permita ir de lo que se tiene hacia
algo mejor en el futuro; se podria pensar entonces, en algunas palabras clave:

director o lider.

Entendiéndose como director, segin el Gran Diccionario Enciclopédico:
“Persona que dirige una entidad o actividad” (2000), llevandonos a entender lo
que significa dirigir. Segiin Gonzalez: “es conducir correctamente la realizacién
de actividades hacia el término sefalado, ello incluye los siguientes aspectos:
Liderazgo. Toma de decisiones, comunicacion, trabajo en equipo y manejo de

conflictos” (2005)

Partiendo de esta definicion se puede sefalar que dirigir una organizacion
(Educativa) implica ponerla a funcionar a partir de una estructura organizativa;
para ello se requiere de la integracién de recursos, estructura y estrategia,

siendo asi, el director quien marca la orientacién a la accién concreta y
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simultanea a la ejecucion de las actividades; es el proceso de gestion que hace
posible la planificacion y la organizacion a través de la programacion, desarrollo

y monitoreo de las demas personas que intervienen como responsables dentro

del contexto educativo.

En este sentido, el Reglamento General de la Ley Organica de Educacién de
Venezuela; en su capitulo 1l Art. 69 establece a: “el director como la primera
autoridad del plantel y el supervisor nato del mismo. Le corresponde cumplir y
hacer cumplir el ordenamiento juridico aplicable en el sector educacion,
impartir las  directrices y orientaciones pedagégicas, administrativas y
disciplinarias dictadas por el Ministerio de Educacién Cultura y Deportes; asi
como, representar al plantel en todos los actos publicos y privados”

(Septiembre, 1999).

Basandose en este contenido; se puede decir, que a través del tiempo han
existido y existen varios modelos de directivos, los cuales han tratado de
adaptarse a las necesidades de la institucion, al estilo de direccién y tipo de
gestion realizada, teniendo en comun: dirigir una instituciéon. Sin embargo, esta
funcién no siempre se cumple a cabalidad, pues dirigir es asociado con
autoridad, poder, mandato y nunca con términos como lider, gestor, que logre
intermediar, incentivar y motivar la participacién de todos los actores (internos y

externos) de la organizacién educativa.

En la actualidad, los cambios que estan ocurriendo en la sociedad, estan

exigiendo el planteamiento de la mejora en la calidad de la educacién y con
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’”éII}O, un cambio radical eh ia gestioén escolar, gesti()h esta que debe pasar del
modelo tradicional (expresado en esquemas centralizados y verticalistas) a uno
estratégico (donde se evidencie una educacion adaptada a los cambios
vertiginosos de un mundo globalizado), donde el director ya no sea visto como
el normativo, tecnécrato, autoritario, controlador de recursos, sino como un
gestor que sea capaz de involucrar y hacer participes activos a todos los
miembros internos y externos del centro educativo (directivos, docentes,
alumnos, padres, representantes y personal administrativo) y al mismo tiempo
como un evaluador del cumplimiento de los objetivos y metas propuestas en la

institucion para mejorar la eficiencia y la eficacia de la gestién educativa.

Entendiéndose como eficiencia, la relacién entre esfuerzo y resultado, que
implica realizar un trabajo o una actividad al menor costo posible y en el menor
tiempo. Ademas se refiere con la calidad con que se hacen las cosas; y como
eficacia, los resultados en relaciébn a las metas y cumplimientos de los

objetivos.

En este sentido, en IIPE (UNESCO) se expresa “Para mayor claridad, también
se sefiala que la gestion educativa no es un nuevo nombre para la
administracion ni para la planificacién. La gestion educativa solo puede ser
entendida como nueva forma de comprender y conducir la organizacion

escolar...” (2000: 16).

Asi pues, se puede decir, que las exigencias actuales hacen que el director ya

no sea visto como tal, sino como un actor y gestor del proceso educativo, que
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ayuda al mejoramiento de la calidad de la educacién, al ser participe de la
dinamica escolar, no quedandose solo en la planificacién, sino en la

coordinacién y evaluacion de los integrantes de la organizacion escolar.

De aqui la importancia del rol del director de escuela, que la sociedad de hoy
exige, un director con capacidad de liderazgo, que fomente la interaccion de
todos los integrantes de la organizacion educativa, dependiendo asi del

directivo la alta o baja calidad de la educacion impartida en nuestras escuelas.

Asi lo seiiala Toranzos en el documento El problema de la calidad en el primer

plano de la agenda educativa:

“‘Uno de los objetivos estratégicos principales en los procesos de
descentralizacién es el fortalecimiento de la capacidad de gestion de las
unidades del sistema —los centros de ensefianza— y el incremento de su
responsabilidad por la calidad de la ensefianza que en ellos se imparte... en la
actualidad quienes se desempenan como docentes y directores constatan dia a
dia el fracaso de la ensefianza... Resulta entonces necesario idear un conjunto
de politicas dirigidas, a la vez, a posibilitar y exigir que sean los propios centros
de ensefianza y quienes en ellos se desempefian, los responsables de generar
a partir de su propia experiencia y practicas cotidianas, los proyectos de

cambio y mejoramiento de la calidad de la ensefianza” (1996: 5-6).

Este planteamiento nos demuestra una vez mas la importancia de la gestion
en la escuela y, fundamentaimente, la participacion que deben tener cada uno

de los miembros de la organizacioén en la construccion de lo que debe ser su
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proyecto escolar para tener una educacion de calidad. Pudiendo asi disminuir
la baja calidad de los centros escolares con la aplicacion de verdaderas
politicas educativas por parte del estado, tendientes a resolver la problematica
que presentan estas instituciones. Claro estd que no sélo basta con la
participacion gubernamental, sino que es necesario incorporar — como se ha
venido sefialando — a los actores internos y externos vinculados con el centro

escolar porque son los beneficiarios de los resultados que la escuela produce.

Esto sélo es posible en buena medida a la capacidad que tenga el cuerpo
directivo con su liderazgo de influir en los actores (docentes, alumnos,
representantes, comunidad, entre otros) a fin de poder incorporarios a los

procesos de cambios que deben darse en la institucion.

DIRECCION Y LIDERAZGO

La gestion de calidad de las escuelas basicas puede mejorarse con la
incorporacién de un proceso de planificacion estratégica y evaluacion de la
institucion, lo cual le permitira al cuerpo directivo tomar decisiones pertinentes,
oportunas y de mejor calidad en el centro escolar, claro esta que la aplicacién
de estas dos herramientas no podran tener éxito si no cuenta con la

participacion de los actores involucrados con la escuela.

La evaluacion del desempeifio, entonces, se convertiria en una herramienta

para determinar si se han cumplido las metas propuestas y que falta por
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réélizar para llegar a una mejor calidad educativa. Al respecto, Lugo sefala lo
siguiente: “La evaluacién y control son funciones que el director debe de asumir
para garantizar el funcionamiento exigido. A través de ella se puede comprobar
y valorar los componentes que integran la organizacion y definen su
funcionamiento. La informacion sobre estos componentes permite adoptar
decisiones y acuerdos que enrumben su buena marcha. Mediante esta accion,
sin duda se alcanzaran resultados congruentes con la expectativa que la
sociedad espera de las organizaciones escolares. De modo que la evaluacion
es un instrumento que el equipo directivo tiene a su alcance para obtener
informacién suficiente y fiable a fin de aplicar medidas que modifiquen las

desviaciones”. (1999: 149).

Al referirnos a la gestion del director se hace necesario sefalar indudablemente
lo que es la direccion de la escuela. Al respecto, Davis y Thomas dicen: “es la
rectora del logro de la eficiencia y excelencia escolar” (1998), bajo esta
perspectiva, es bien importante resaltar que el director ya deja de ser tan solo
un gestor administrativo para pasar a ser un individuo proactivo y lider del
proceso de cambio, debiendo asi los directivos poseer cualidades y
comportamientos que le posibiliten: tener una vision clara de lo que puede ser
su escuela, para asi fomentar y disefar procedimientos que agilicen las
acciones, saber aprovechar de manera eficiente los recursos con los que
cuenta tanto materiales como humanos, para ir en busca de la maxima

eficiencia y asi alcanzar la calidad en su gestion.
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El proceso de direccién cobra significativa importancia al tener que gestionar el
Recurso Humano en cuanto a las relaciones interpersonales y el
comportamiento de las personas; de manera que les facilite el desempeio de
acuerdo a las funciones establecidas; a través de un proceso que concilie los
intereses de los trabajadores y la organizacién y asi logre canalizar las
necesidades, mantenga la disciplina y la unidad de direccion. En consecuencia
Lepely (2001: 19-20) afirma: “la satisfaccion de necesidades basicas afectivas
econdmicas y espirituales permiten cimentar las bases humanas y afectivas

que son imprescindibles para implementar con éxito una gestion de calidad”.

En este sentido; se afirma que el acierto o fracaso de los planes de una
organizacioén dependen del director, sin embargo, es importante recordar que el
director no trabaja solo sino que esta rodeado de un equipo de trabajo, en el
cual debe cultivar y respetar el talento humano (manejo de personal) en todas
sus fases y manifestaciones, debera tratarlo en un estado de autoestima que le
permita mejorar el rendimiento y disposicién de elevar la calidad de la
ensefianza. Esta idea nos acerca y nos recuerda las multiples facetas que debe
atender el director de una escuela en las interrelaciones sociales, exige
conocimiento de las condiciones y situaciones en las que vive y se desenvuelve
el personal a su cargo a fin de prestar atenciébn a los aspectos humanos,

conduciéndolos mediante un liderazgo flexible, creativo y diligente
Se entiende que el desarrollo del liderazgo de la direccién implica que:

© Se hable de liderazgo y no de lider.
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© El liderazgo es la funcién clave de toda dinamica de la organizacion,
estratégica

© Es una tarea compartida que se lleva a cabo de forma colegiada y
compartida de manera que no solo participa en el liderazgo el director,
sino el equipo directivo.

© Este reside en el grupo, el liderazgo puede surgir de cualquiera no es
una cualidad que provenga de un despacho o de una persona

© Es situacional y se instala en la cultura del centro, reconstruyéndolo en

torno a valores como la participacion, la democracia y la colaboracion

Lorenzo (1997:17) indica que este tipo de liderazgo es un reto a conquistar y

un modelo de direccién acorde para nuestros tiempos

En consecuencia, el director de hoy, debe dirigirse a poseer liderazgo, a ser
flexible, a aceptar las opiniones de todos (profesores, estudiantes, directivos,
personal administrativo, padres y representantes), a ser participe de la
planificaciéon y por supuesto de la evaluacion de la misma para asi asegurar la

eficiencia y la eficacia de la institucion educativa que dirige.

Asi, el liderazgo debe poseerlo el director escolar, para que su trabajo sea
lograr que toda la comunidad educativa se proyecte en crear una vision nueva
de la escuela y un ambiente de aprendizaje donde todos mantengan un clima
de armonia y logros de los objetivos propuestos. La educacion crea el futuro,
por eso el concepto de mejoras continuas de calidad es apropiada para la

planificacion educativa.
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En este sentido, los estudios sobre el mundo laboral, dicen que el director
tradicional tiene los dias contados. En esta nueva era, la jerarquia ya no sirve

para dirigir a la gente y obtener resultados, es preciso proporcionar al mundo,

la inspiracion y el sentido que la escuela necesita.

El liderazgo no puede apoyarse ya en la autoridad sino en la excelencia en el
arte de las relaciones, una habilidad, fundamental para una persona que tiene

que mediar entre docentes, padres, alumnos y personal del instituto educativo.

Es necesario resaltar, que a medida que descubrimos el valor del liderazgo, es
indispensable encausar la Inteligencia Emocional para garantizar el éxito en las

escuelas.

EMOCIONES, SENTIMIENTOS Y PASIONES.

La interaccion humana con el entorno es basicamente emocional, las
caracteristicas distinguibles de la cognicibn humana respecto a otros seres
vivientes parece siempre estar definida en el plano emocional, al grado tal que
quienes han comprendido este hecho lo han aprovechado para vincular las
emociones con objetos e identidades que normalmente no son objetos

emocionales del ser humano.

Asi pues, es necesario aprender a manejar las emociones y los sentimientos,

por la confusa impresion de que los sentimientos son algo oscuros vy
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misteriosos, poco racional, y casi ajeno a nuestro control, tendiéndose a
confundir con las emociones y pasiones. Por tal razén, se puede decir, que la

educacién afectiva es una tarea dificil, que requiere mucho discernimiento y

mucha constancia.

En este orden de ideas, es indispensable definir: emociones, sentimientos y
pasiones, para poder diferenciarlas y entender porque son vitales para la

comprension y utilizacién de la Inteligencia Emocional.

Las emociones son agitaciones del animo producidas por ideas, recuerdos,
apetitos, deseos, sentimientos o pasiones. Son estados afectivos de mayor o
menor intensidad y de corta duracién. Se manifiestan por una conmocion
organica mas o menos visible (en:

http://www.monografias.com/trabajos 15/inteligencia-emocional/inteligencia-

emocional.shtml). Conductualentme, las emociones sirven para establecer

nuestra posicion con respecto a nuestro entorno, impulsandonos hacia ciertas
personas, objetos, acciones, ideas y alejandonos de otras. Las emociones
actiian también como depésito de influencias innatas y aprendidas, poseyendo
ciertas caracteristicas invariables y otras que muestran cierta variacién entre

individuos, grupos y culturas. (Wikipedia, 2008)

Los sentimientos se consideran tendencias o impulsos, estados animicos.
(organicos). Estado afectivo de baja intensidad y larga duracién. Los
sentimientos son impresiones que causan el animo, las cosas espirituales. Son

también estados de animo y vienen de los sentidos (en:
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hitp://www.monografias.com/trabajos15/inteligencia-emocional/inteligencia-

emocional.shtml).

Por su parte al interrelacionar las emociones con los sentimientos, se debe
tener muy claro, que el limite entre los sentimientos y las emociones es muy
sutil y es dificil detectar cuando pasamos de unos a otras. Sin embargo, existen
caracteristicas particulares en ambos que los diferencian. Los sentimientos se
mueven entre extremos opuestos (placer-dolor, amor-odio, esperanza-
desesperanza), son profundos o superficiales y perdurables en el tiempo. Esta
ultima caracteristica los separa por completo de las emociones, que se

distinguen por sus notas de gran intensidad y momentaneidad (Mora, 2005).

Por otro lado, la pasion es el estado efectivo muy intenso y de larga duracion.
Que se refiere a la inclinacién hacia alguien o algo excesiva y exclusivamente,

esta acompanado de sufrimientos y desengaiios.

INTELIGENCIA EMOCIONAL

La Inteligencia Emocional, Goleman la define como: “la capacidad de reconocer
nuestros propios sentimientos y los de los demas, motivarnos y manejar
adecuadamente las relaciones que sostenemos con los demas y con nosotros
mismos. Se trata de un término que engloba habilidades muy distintas aunque
complementarias a la Inteligencia Académica, la capacidad exclusivamente

cognitiva medida por el cociente intelectual... ” (1999: 65).
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Asi tambi-énr, Weisinger dice: “La lhteligencia Emocional es en pocas palabras
el uso inteligente de las emociones: de forma intencional, hacemos que
nuestras emociones trabajen para nosotros, utilizandolas con el fin de que nos
ayuden a guiar nuestro comportamiento y a pensar de manera que mejoren

nuestros resultados...” (1998: 14).

A su vez, Cooper y Sawaf establecen que la: “Inteligencia Emocional es la
capacidad de sentir, entender y aplicar efectivamente el poder y la agudeza de
las emociones, como fuente de energia humana, informacién, conexién e

influencia...” (1998:33).

Ryback, por su lado indica que la Inteligencia Emocional: “Se trata de la
capacidad de aplicar la conciencia y la sensibilidad para discernir los
sentimientos y subyacentes de la comunicacion interpersonal para resistir la
tentacion que hace reaccionar de una manera impulsiva, irreflexiva, obrando en

vez de ello, con receptividad, autenticidad y sinceridad...” (1998)

Goleman (1996), en su libro “La Inteligencia Emocional”, explica que la
Inteligencia Emocional; es una forma de interaccién del individuo con el mundo
y consigo mismo, teniendo muy en cuenta los sentimientos propios y ajenos y

la importancia que implica utilizar positivamente esas emociones.

Establece un modelo de inteligencia emocional que abarca las competencias
emocionales y sociales, que resultan indispensables para una adecuada y

creativa adaptacion social.

33
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Las cinco dimensiones emocionales propuestas por Goleman pueden

clasificarse en dos categorias:

- Competencias Personales: Son las que establecen la forma en que la
persona se relaciona con ella misma, entre ellas: Conciencia de si mismo,

Autorregulacion y Motivacion.

- Competencias Sociales: Son las que establecen la forma en que la persona

se relaciona con los demas, tales como: Empatia y Habilidades Sociales.

Siendo definidas por Goleman (1995), las cinco competencias o habilidades de

la siguiente manera:

- Conciencia de si mismo (Autoconocimiento emocional): Se refiere al
conocimiento de nuestras propias emociones y como nos afectan. Es muy
importante conocer el modelo en el que nuestro estado de animo influye en
nuestro comportamiento, cuales son nuestras virtudes y nuestros puntos

débiles.

- Autorregulacién (Autocontrol Emocional): esta habilidad nos permite no
dejarnos llevar por los sentimientos del momento. Implica saber reconocer

qué es pasajero en una crisis y qué perdura.
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- Motivacion: Utiliza nuestras preferencias mas profundas para orientarnos y
avanzar hacia los objetivos, para tomar iniciativas y ser muy efectivos y

para perseverar frente a los contratiempos y las frustraciones.

- Empatia: Percibir lo que sienten los demas, ser capaces de ver las cosas
desde su perspectiva y cultivar la afinidad con una amplia diversidad de

personas.

- Habilidades Sociales: Manejar bien las emociones en una relacion e
interpretar adecuadamente las situaciones y los grupos sociales.
Interactuar sin dificultar o utilizar estas habilidades para persuadir y dirigir,

negociar y resolver disputas, para cooperacion y el trabajo de equipo

ALGUNOS CONCEPTOS ERRONEOS SOBRE INTELIGENCIA

EMOCIONAL.

La Inteligencia Emocional no significa simplemente “ser simpatico”. En
momentos estratégicos pueden requerir por el contrario enfrentar sin rodeos a
alguien para hacerle ver una verdad importante, aunque molesta, que se haya

estado evitando.

La Inteligencia Emocional no significa dar rienda suelta a los sentimientos,

“sacando todo afuera”. Por el contrario, significa manejar los sentimientos de
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modo tal de expresarlos adecuadamente y con efectividad, permitiendo que las

J

personas trabajen junta sin roces en busca de un objetivo comun.

Por otra parte, es indispensable indicar, que para lograr un desempeiio laboral
excelente, no basta con poseer una o dos aptitudes, sino poseer puntos fuertes

en todas las aptitudes que constituyen la inteligencia emocional.

LA INTELIGENCIA EMOCIONAL EN LAS ORGANIZACIONES.

Asi pues, segun Valls (1997, p.86), es posible aplicar con éxito la inteligencia
emocional a la direccién de personas en la organizacién, aun en momentos y
situaciones dificiles y comprometidas, si directivos y empleados mantienen un
verdadero empeno en profundizar y sobresalir en el cuidado de la estabilidad
laboral, aumentara la capacidad del personal directivo en recuperar a
empleados que no rinden y la necesidad de sentirse satisfechos con la vida de

manera general.

Por otra parte, Ryback (1998) define la inteligencia ejecutiva como el empleo
de la inteligencia emocional en el contexto de la empresa, teniendo en cuenta
todos los factores necesarios y adecuados que conduzcan a una toma de

decision satisfactoria y productiva.

Asi mismo, Ryback (1998) intenta decir que el término Inteligencia Ejecutiva,

recoge todas las caracteristicas de la Inteligencia Emocional, pero dentro del
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contexto empresarial, teniendo en cuenta factores tales como la rentabilidad, el

mercado, la gestion del personal y la politica de la empresa.

Por ende, el relacionar el enfoque de la Inteligencia Emocional con los
directores, es muy importante, tanto a nivel personal como organizacional, ya
que en los tiempos actuales, los constantes cambios por la globalizacion, estan

desplazando al factor humano por el campo tecnoldgico.

Asi que, en el desempefio exitoso de cualquiera actividad laboral, no solo entra
en juego el elevado Cociente Intelectual (Cl) de la persona, las competencias
cognitivas y habilidades técnicas que halla desarrollado, sino que también
constituye un factor determinante en dicho éxito, el elevado grado de su

Inteligencia Emocional y las competencias emocionales adquiridas y asociadas

a la misma.

IMPORTANCIA DE LA ADQUISICION DE LAS COMPETENCIAS

EMOCIONALES.

Algunas investigaciones ponen de manifiesto el desarrollo de la Inteligencia
Emocional, sobretodo en aquellas profesiones o labores de mayor complejidad
donde se destaca que junto con los requisitos técnicos y las capacidades
intelectuales para ocupar y ejercer sus funciones se requiere de nuevas

capacidades especiales que combinen el pensamiento y la emocion, que
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permitan el control de los sentimientos y de las emociones propias y en las

relaciones con otras personas.

Al lograr fomentar, entrenar y desarrollar la Inteligencia Emocional, cualquier
persona podria aumentarla practicando aquellas habilidades basadas en la
misma y mediante ello modificar comportamientos difusos, mejorar sus
relaciones interpersonales, elevar la eficacia individual y de grupo, ser flexible
ante los cambios, asi como una alta motivaciéon y compromiso con la misién y

vision de la escuela.

Por ello, Agiiero (2000) se refiere a que: el valor de una organizacién depende
de sus recursos humanos y de la capacidad que tenga para potenciar las
habilidades de sus trabajadores. Cultivar su Inteligencia Emocional permite su
crecimiento personal, con la adquisicion de nuevas competencias laborales, de
actitudes y valores compartidos. Generandole asi valor a la organizacién, no
solo por el aumento de su productividad, rentabilidad y competitividad, sino por
el desarrollo de su cultura organizacional acorde con su estrategia de

desarrollo y busqueda de excelencia.

Cuando en las organizaciones hay altos niveles de Inteligencia Emocional son
generadoras de entusiasmo y el compromiso de los trabajadores con sus
metas, aumentan la eficacia organizacional, logrando asi, el éxito y la calidad

educativa.

Por el contrario, un déficit de Inteligencia Emocional en una organizacién puede

convertirse en un factor de riesgo (amenaza), significativo repercutiendo
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negativamente en las relaciones de grupo, en el clima organizacional en el

aumento de estrés de trabajo y de la resistencia al cambio.

LA INTELIGENCIA EMOCIONAL EN EL TRABAJO DIRECTIVO.

En sintesis, los directores actuales deben asumir el reto de transformar viejos
paradigmas para transformarlas en competencias de liderazgo donde la

Inteligencia Emocional juega un papel transcendental.

Para esto, los directores deben comprometerse con las metas de la institucion,
ser participativos y activos en la toma de decisiones, asi tendran desde luego
que asumir nuevas habilidades y comportamientos como trabajar en equipo,
hacer valer las ideas de otros, crear confianza, estimular la creatividad, es

decir, lo mejor de sus subordinados para maximizar su capital humano.

Deben ser capaces de captar las emociones del grupo que dirigen y

optimizarlas para el desarrolio de competencias y valores compartidos.

El director debe establecer una estrategia de liderazgo para obtener lo mejor de

cada trabajador (de cada persona).

En este sentido, la inteligencia emocional es una estrategia eficaz en el
cumplimiento de ese objetivo y en la medida que este sea capaz de activar de

forma continua la suya y la de los demés generara valor para su institucion.
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Asi pues, se requiere de un director con Inteligencia Emocional porque solo asi

J

lograra comprender las deficiencias que ocurren en las instituciones educativas
y al mismo tiempo aplicar soluciones pertinentes que conlleven a mejorar la
calidad de la educacién, dejando en el pasado la imagen del director
autoritario, con poder que lo unico que sabia era dar ordenes y nunca estaba

dispuesto a los cambios que dia a dia ocurren en nuestra sociedad.
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CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO.

1. NIVEL DE LA INVESTIGACION

E! Nivel de Investigacion se refiere al grado de profundidad con que se aborda

un objeto o fenémeno, donde se debe identificar y justificar el tipo de

investigacion asumida (Arias, 1999).

De acuerdo a esto, existen varios tipos de investigaciéon, entre ellas:

exploratoria, descriptiva y explicativa.
Entendiéndose por investigacion:

Descriptiva, la resefia de rasgos, cualidades o atributos de la Poblaciéon Objeto
de Estudio, la cual permite llegar a conocer las situaciones, costumbres y
actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades,
objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a la recoleccion de datos,
sino a la prediccion e identificacion de las relaciones que existen entre dos o
mas variables. Los investigadores no son meros tabuladores, sino que recogen

los datos sobre la base de una hipétesis o teoria, exponen y resumen la
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informacién de manera cuidadosa y luego analizan minuciosamente los

resultados, a fin de extraer generalizaciones significativas que contribuyan al

conocimiento (Dalen y Meyer, 2006).

Explicativa, requiere la combinacién de los métodos analitico y sintético, en
conjugacioén con el deductivo y el inductivo, se trata de responder o dar cuenta
de los porqué del objeto que se investiga, la que busca dar las razones del

porqué de los fenébmenos y

Exploratoria, aquella que se efectia sobre un tema u objeto poco conocido o
estudiado, por lo que sus resultados constituyen una visiébn aproximada de

dicho objeto.

Por lo tanto, la presente investigacion, es de tipo descriptiva — explicativa, por
considerarse que ambas, se adecuan para el cumplimiento de los objetivos

propuestos.

Por consiguiente, es descriptiva, porque a través de la aplicacion del
cuestionario a directores y a docentes de tres (3) instituciones educativas, se
logré con los items (afirmaciones que estan englobadas dentro de las cinco
habilidades de la Inteligencia Emocional) utilizados, obtener las competencias
emocionales que prevalecen en el director de las organizaciones educativas
estudiadas.

Es explicativa, porque intenta determinar, por qué el personal directivo,

teniendo conocimiento sobre lo que es Inteligencia Emocional, no la aplican

42
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adecuadamente para el alcance de los objetivos propuestos en las

organizaciones educativas.

2. MUESTRA.

El estudio se realizé en tres (3) instituciones de la zona urbana del Estado
Mérida, que se seleccionaron al azar, bajo el criterio de que todas pertenezcan

ala | y Il Etapa de Educacion Basica, dos del Sector Oficial-Nacional y una del

Sector Privado.

Para cada escuela se aplicaron cuestionarios tanto al director como a cuatro (4)

docentes, para una muestra total de tres (3) directores y doce (12) docentes

3.INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
INFORMACION

Para cumplir con los objetivos propuestos, se utilizaron como instrumentos: La
observacion directa, la aplicacién de cuestionarios a los directivos y docentes,
con el fin, de contrastar la auto-percepcion del director con la percepcién que
posee su equipo de trabajo sobre los rasgos de inteligencia emocional que

posee el mismo.

Para el disefio del cuestionario, se consideraron las cinco habilidades o

aptitudes que segin Goleman (1996), integran a la Inteligencia Emocional,
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como lo son: Conciéncia dé si mismo, autorregulacién, motivacién, empatia y
habilidades sociales. Para cada una de ellas, se establecieron preguntas que
permitieron recaudar la informacién necesaria para el presente estudio,
tomando como referencia el Cuadro del Coeficiente Emocional (Cooper y
Sawaf, 1998), considerado como el primer instrumento aprobado
estadisticamente confiable para medir la inteligencia emocional. al cual se le

realizé una adaptacién para la presente investigacion.

La adaptacion consisti6 en quitar, agregar y reubicar items en las cinco
competencias a estudiar en el director. De esta manera, para cada habilidad se
elabor6 un listado de afirmaciones con respuestas de seleccién, con una escala
establecida, la cual permiti6 determinar con cual afirmacién se describia o

describian los docentes al director.

La escala de estimacion, utilizada fue: Muy bien, Moderadamente bien, Un

poco o Nada bien, con valores del 0 al 3, segun la respuesta dada.

Para aquellas afirmaciones o preguntas, consideradas como fortalezas en el
director, la escala era: Muy bien (3), Moderadamente bien (2), Un poco (1) y

Nada bien (0).

Por el contrario, si la afirmacion se consideraba como una debilidad en el
director, la escala era: Muy bien (0), Moderadamente bien (1), Un poco (2) y

Nada bien (3).
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Por ultimo, antes de su aplicaéién, el instrumento fue validado por expertoé en
mediciéon de  Inteligencia Emocional, especificamente del Centro de
Investigaciones Psicoldgicas de la Facultad de Medicina y del Departamento de
Psicologia de la Facultad de Humanidades y Educacién de la Universidad de

Los Andes.

Posteriormente, se aplicaron los instrumentos validados de forma aleatoria a
cuatro (4) docentes y al director de cada escuela, pertenecientes alaly Il
Etapa de Educacion Basica, suministrandoles el cuestionario respectivo y las
instrucciones requeridas para su contestacion, donde se les hizo al mismo
tiempo, la observacion, que la informaciéon por ellos suministrada era de

caracter estrictamente confidencial y con fines investigativos.

Para cada una de las escuelas, se estipul6é un periodo de dos semanas, en un
horario establecido en mutuo acuerdo con el director, realizandose un total de

10 visitas por institucion.

4. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

La informacion obtenida se proces6, en tablas y graficos con datos llevados a
porcentajes, donde se utilizaron primeramente el total de doce (12) docentes y
tres (3) directores, a quienes se les aplicé el cuestionario, lo cual permitié

analizar e interpretar los resultados, de manera descriptiva, y con ello
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determinar la presencia o no de las competencias personales y sociales que se
relacionan con la Inteligencia Emocional, en el directivo estudiado.

Por ltimo, se establecieron comparaciones para cada una de las
competencias, de las dos percepciones obtenidas, junto con la observacion
directa realizada en las visitas a cada una de las instituciones analizadas, lo
cual permitié establecer conclusiones sobre si el directo aplica adecuadamente
la Inteligencia Emocional, y al mismo tiempo dar sugerencias Yy
recomendaciones que permitan mejorar la calidad de las organizaciones
educativas, a través del uso de la Inteligencia Emocional, como herramienta
eficaz para las exigencias que se presentan actualmente en la Gerencia

Educativa.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y ANALISIS.

Al determinar las competencias emocionales que posee el personal directivo,
en el desempeno de las funciones de las organizaciones escolares, a traves
del estudio comparativo entre los rasgos de auto-pe‘rcepcién que posee el
Directivo y la percepcion que tienen sus docentes de tales rasgos de
Inteligencia Emocional’; se disefaron y aplicaron cuestionarios tanto a los
directivos como a su personal docente, los cuales se tabularon y representaron,
en cuadros vy graficos porcentuales que permitié realizar los respectivos
analisis de los diferentes items, que integran las cinco habilidades de la
Inteligencia Emocional (IE), y con ello determinar si el directivo estudiado
posee o aplica la IE dentro de sus organizaciones educativas para el logro de

los objetivos propuestos en las mismas.
El andlisis se realizara de acuerdo a las siguientes categorias:
- Percepcién que posee los docentes en relacion con el personal directivo.

- Auto-percepcién que maneja los directivos.
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- Comparacion de las dos percepciones anteriores junto con |la

observacion directa del director, realizada a la par de la aplicacién de los

instrumentos.

1.PERCEPCION QUE POSEEN LOS DOCENTES
EN RELACION CON EL PERSONAL DIRECTIVO

De esta manera, en la competencia Conciencia de si mismo (Cuadro 1y
Grafico 1), se puede observar que la tendencia mas elevada es la que percibe
al director como entusiasta y alegre constantemente con el 66,7 %; lo que

hace que se vea

Cuadro 1. Conciencia de si mismo (Percepcion de los Docentes).

% %

Doc % | Doc| % {Doc % | Doc

Demuestra sus sentimientos 41333 31250 4| 333 0 00 1 8,3
Es consciente de sus sentimientos 31250 51 417 4 333 0 00 O 0,0

| Reconoce cuando se altera 41333 4333 2|167] 2[167 0] 00|
Se juzga como cree que lo ven 21 16,7 51417 3] 250 21167 0O 0,0
Es entusiasta y alegre 8 66,7 3| 250 1] 83] 0] 00 0] 00
Se deja perturbar por las emociones ajenas 0| 00 6 500 6] 5,0 0 o0 o 0,0

[ Presta atenci6n a su estado fisico 41333 2| 167 2| 167 3250 1 8,3
Posee mente abierta a las criticas 6 | 50,0 21 16,77 31| 250 o o 1 8,3

| Pide informacion sobre su rendimiento 41333 41333 2§ 167 21167 o 00

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008.

como una persona que demuestra un estado de animo motivador, aun asi, los
docentes coinciden en que los directivos a pesar de ser conscientes de sus
sentimientos no los demuestran muy bien, tal vez porque consideran que no es

necesario o porque no se sienten comodos demostrando sus inquietudes y



Capltulo v

sentlmlentos |nd|cat|vo este de que son personas equilibradas, reservadas en

su actuacion.

Del mismo modo, los docentes aceptan (Grafico 1), en la escala de
moderadamente a muy bien, que los directivos reconocen cuando estan
alterados, mostrandose abiertos a las criticas que le hagan, pidiendo para
ello informacién sobre su rendimiento, lo cual es significativo, porque permite
un ambiente arménico y favorable para la consecucion de los proyectos vy

objetivos establecidos.

Grafico 1. Conciencia de si mismo.
(Percepcion de los Docentes).
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Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008.

Sin embargo, llama la atencién la tendencia que tiene la percepcién de que se
dejan perturbar de manera significativa, por las demas personas que muestran

fuertes emociones, lo cual puede llevar a aumentar las posibilidades de que los
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directivos se juzguen como cree que lo ven los demas, y con ello darle cabida
a la inseguridad en el desempefio de sus funciones y en la toma de
decisiones. Por otra parte, solo un 33,3 %, presta atencién a su presentacion
personal, aspecto este, al que se debe hacer hincapié en mejorar para evitar
descuidos que puedan incidir de manera negativa en la imagen que refleja ante

los demdas miembros de su equipo.

En la competencia Expresion Emocional (Cuadro y Grafico 2) se visualiza la
percepcion sobre directivos que expresan su aprecio por los demas de manera
significativa. Sin embargo, en la misma medida se percibe que los directivos
expresan sus emociones aun cuando sean negativas de manera
moderadamente bien; pudiera decirse que el director aungue expresa sus
emociones, posee alguna limitacion que le impide demostrar de manera

espontanea sus afectos y emociones.

Cuadro 2. Expresién Emocional (Percepcion de los Docentes

Escala Moder Un poco NEGE]
i Bien Re

) - oc % _Doc Doc

| Motiva a su equipo 6| 50,0 3] 250 3| 250 0 00 O @
Expresa sus emociones 21 16,7 7| 58, 7 58,3 7| 58,3 0 00

| Comunicacion asertiva 61 50,0 4| 333 4| 333] 4] 333 0] 00
Expresa su aprecio 7} 583 2| 16,7 2 16,7 2| 16,7 0| 00
Se guarda su sentir 1 8,3 41 333 4] 333 4| 33,3 2]16,7
Comunica las debilidades 2] 16,7 5| 417 5| 417 5| 417 0 00
No pide ayuda 31250 2] 16,7 2 16,7 2] 167 0] 00
Intuicién 3| 25,0 S| 41,4 5| 417 5| 4177 0] 00

" Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008.
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En relacion a la motwac|on del equipo de trabajo y el reconocer cuando lo
estan haciendo bien (Grafico 2), los docentes consideran que el director lo
hace muy bien en un 50% , lo cual es beneficioso al momento de querer

consolidar el éxito de la institucion expresado en calidad y excelencia.

Gréfico 2. Expresion Emocional
(Percepcion de los Docentes)
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Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzélez. Julio 2008.

Por otro lado, se observa que una parte importante de los docentes indicé que
el director comunica las debilidades entre un poco bien y moderamente bien
con la misma tendencia del 41,7%, items este, que sino se trabaja

constantemente, se puede convertir en una debilidad y en consecuencia en un
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impedimentb para que el director logre ejercer 6ptimamente los roles como
lider. Este mismo comportamiento (Grafico 2), pero en un 33,3 %, ocurre con la
afirmacion: si el director se guarda sus sentimientos, lo cual puede convertirse
en una debilidad para la convivencia diaria con el personal a su cargo,

dificultando el trabajo y la comunicacién asertiva.

Otro aspecto importante y ventajoso para los directores estudiados, esta
referido a, si los mismos no piden ayuda, o lo que es igual, no delegan sus
funciones, donde la respuesta es que un 33,3 % de los mismos, se identifican
un poco con este aspecto, por lo cual, este items considerado como una
debilidad, se convierte en una fortaleza, al resultar que los directivos casi no se
identifican con el mismo, sin embargo el porcentaje no es representativo o
significativo, por lo cual, el resto de los gerentes educativos, deben buscar
fortalecer este aspecto, para asi, al momento de existir tensiones laborales,
logren delegar tareas, agilizar las labores y alcanzar en el tiempo deseado, los

objetivos propuestos.

De Ila misma manera se visualiza (Grafico 2), que los directivos manejan muy
bien la comunicacion asertiva en un 50%, aspecto este de vital importancia en
su actuacion y en su expresion emocional, ya que la comunicaciéon puede ser
considerada como un elemento fundamental en la Gestion de las Instituciones

Escolares.

Por otro lado, se nota en relacién con la intuicién, que los docentes perciben a

los directivos como moderadamente intuitivos, lo que pudiera indicar que son
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personas con baja capacidad de observacién, de interrelacion y de
conocimiento, tanto de las personas a su cargo como de los contextos y

experiencias presentadas.

Ahora bien, en relacion con la Autorregulacion de las Emociones (Cuadro y
Grafico 3), es importante aclarar, que de los diez items analizados, uno solo (se
altera facilmente) es considerado como una desventaja para el director si el
docente lo describe muy bien con este, de lo contrario si la respuesta va de un
poco a nada bien, se puede tomar como una fortaleza para el director, al no

identificarlo con el items.

Cuadro 3. Autorregulacion de emociones (Percepcién de los Docentes).

dtd ocae DOCO ada O

Doc| % |Doc| % |[Doc| % Docl % [Doc| %
Control de emociones 2 167 6] 500 3] 250] 0| 00 11 83
Propone soluciones 2| 16,7 5| 417 2| 167 | 2] 16,7 1]/ 83
| Se altera faciimente 2] 167 3] 250] 4| 333 21167 1] 83
Es eficaz y eficiente 1 8,3 61 50,0] 1 83! 2167 11 83
Control de impetus 3] 250 4 333] 2 167 21167 11 83,
Se concentra y da soluciones 71 583 2| 16,77 2 16,7 0} 00 1] 83
[ Asume las consecuencias de sus
actos 81 66,7 0] o0] 3] 250| O/ 00 0} 00
Le hace frente a los problema 5| 41,7 4] 333[ 0 00| 2]167 1] 83
@ajg presién plantea soluciones 0j 00 5| 417] 3| 250] 3]250 1] 83
Flexibilidad al cambio 21 16,7 71583 2| 167| 0} 00 0| 00

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzélez. Julio 2008

De esta manera, en el Grafico 3, se observa que la descripcion que tienen los
docentes sobres sus directores, es que los mismos, logran autorregular sus
emociones de forma moderada, donde tres caracteristicas se identifican

totalmente con los directores, tales como que: 66.7% de los directivos asumen
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las consecuencias de sus actoé, 58,3% tienen capacidad para concentrarse,
reflexionar y dar soluciones y un 41,7% le hace frente a los problemas que se
presentan en el convivir diario del equipo de trabajo, lo que puede ser
significativo al momento que los directivos tomen decisiones para generar

soluciones satisfactorias en las instituciones educativas visitadas.

Gréafico 3. Autorregulacion de Emociones.
(Percepcion de los Docentes)
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Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008

En relacion con los otros items, la tendencia va hacia describir
moderadamente bien a los directores con un 58,3% flexibles al cambio, un 50%
controladores de emociones y con habilidades de eficacia y eficiencia. un 41,7
% buenos para proponer soluciones tanto en situaciones de tranquilidad como

de tensién laboral, logrando controlar sus impetus (33,3 %).
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Se pudiefa analizar que el hecho de que el direétor maneje la capacidad en el
control de las emociones pudiera incidir de manera directa en su
desenvolmiento personal y ejecucion de sus funciones ineherentes al cargo,
indicativo este, de que requieren mayor seguridad para lograr un trabajo mas
consono con las necesidades que tienen en la escuela, con el personal y con la
comunidad , es decir que necesitan de mayor fortaleza para lograr mantener un
equipo proactivo y con ello, un excelente rendimiento y mejores oportunidades

para la escuela que dirige.

Por otro lado, en lo que se refiere a si el director se altera facilmente, los
docentes perciben en los directivos, como un 33,3% tiende hacia la categoria
un poco bien, lo cual a pesar de considerarse como una desventaja para el
buen funcionamiento del directivo, se convierte en una fortaleza para el mismo,
aspecto este, importante en la autorregulacién de sus emociones, asi como en
el desempenio e interrelacion con las personas a su alrededor, que si se le da
cabida puede llegar a afectar las relaciones interpersonales tanto individuales

como grupales.

En atencién con la competencia Motivacion (Cuadro y Grafico 4) se logra
observar como la tendencia mayoritaria oscila entre moderadamente y muy
bien, en las opiniones de que poseen directivos entusiastas, que transforma
sus suefios e ideales en cosas concretas, con un proyecto de vida claro,
comprometidos adecuadamente con el logro de los objetivos de su

institucién en donde labora, capaces para lograr incentivar, conducir y
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promover la proactividad, el liderazgo y el trabajo en equipo, sin poner en duda,

el tener que posponer sus necesidades en funcién de un objetivo y de las

necesidades del grupo.

Cuadro 4. Motivacion (Percepcion Docentes).

Escala Muy Moder  Un poco Nada No |

Bien Bien Bien Responde
Doc| % |[Doc| % Poc| % Doc{ % | Doc |%

Concreta sus suefios 31250 5417 1 8,3 2 16,7 0]0,0
Posee proyecto de vida 6150 2|167 1] 83 2} 16,7 1183
Se compromete con los obj. de su inst. 5|/417 4333 2]167 0 0,0 1]83]
Es proactivo 31250 65,0 1 831 2] 167 0100
Conduce grupos e induce el liderazgo 4(333 41333 2]167 2| 16,7 000
Pospone sus necesidades 1 83 866,77 31250 0 0,0 0100
En circunstancias negativas es optimista 71583 1] 83 2{167 2 16,7 0100
Organiza y motiva a grupo de personas 2167 71583 1| 83 2| 167 0100
Es innovador y creativo 31250 6{500 3250 0 0.0 0/00]
Delega funciones 41333 216,71 3250 2 16,7 1183
Se reune y considera opiniones 5417 1] 83 2167 3] 250 1]83]
‘Supervisa constantemente 2116,77 61500 1 8,3 2 16,7 1183

'Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzélez. Julio 2008

La tendencia anterior, entre moderadamente a muy bien, se mantiene para los
siguientes items, donde se observa, que los docentes manifestaron que en un
58,3% el director es muy optimista en circunstancias negativa, teniendo la
habilidad para organizar y motivar a grupos de personas, alegando que en un
50% poseen un espiritu innovador y creativo, un 33,3% delega funciones para
agilizar el trabajo, un 41,7% hace reuniones de equipos, supervisando

constantemente a sus subordinados en un 50%.
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Grafico 4. Motivacion (Percepcion de los Docentes)
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Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008

Analizando los resultados se puede observar que la mayoria de las respuestas
tienen una tendencia favorable, al describir directivos que organizan y motivan
a las personas, que son proactivos, en cirscunstancias negativas son
optimistas, innovadores, capaces de delegar funciones y realizar supervision de
manera constante. Estos aspectos permiten inferir que la gran mayoria se
ubican en el muy bien, no obstante, existe un bajo nivel de directivos que
ameritan utilizar sus habilidades, necesidades e intereses para alcanzar los
objetivos educacionales como lo sefiala Goleman (1996): “cuando se manejan
las iniciativas para ser mas eficaces y perseverar a pesar de los obstaculos y
frustraciones que se presentan®, la motivacién y su puesta en practica les
permitira a los directivos lograr sus expectativas individuales y grupales en

beneficio de la organizacién y la transformacion institucional.
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En la competencia Social de Empatia (Cuadro y Grafico 5), se observé que la
percepcién que refleja mayor tendencia es la relacionada con el items: cambia
su expresion emocional segun la persona con quien este; lo cual llama la

atencién ya que se pudiera intuir que el director muestra debilidad en su

temperamento.
Cuadro 5. Empatia (Percepcién de los Docentes).
ScCaid ode POCO ada 0
e Bie Bie Bie Responde
Doc| % |Doc| % |Doc|{ % [Docl % |Doc| %

_ Reconoce emociones 2| 167] 6| 500 2|167] 2| 167 0| 00
No acepta otros puntos de vista 3| 250 3] 250 5|47 1 83 O 0,0
Reconoce cualidades positivas en

_otros 3] 250 3] 25,00 4333 2} 167 0O 0,0
Evita rifias , 3] 250 4} 333 3|250| 2] 167 0O 0,0
Se esfuerza en ser prudente _ 1 83 6) 500 5|47 0] 00 O 0,0
Escucha con atenci6n 4 333 5| 41,7 3]1250] O 009 O 0.0

) Percibe el animo grupal 31250 7] 583 1 83 1 83 0 0,0
Genera confianza al conocerio 0 0,0 71 583 21167 3| 250 O 0,0

‘ Sabe lo que piensan de él 1 8,3 5] #1,77 31250]| 1 83 2] 16,7
Presiente los sentimientos ajerios 0 0,0 4] 333 6]500] 0 00 2| 16,7
Su expresién emocional es
cambiante 1 8,3 8] 66,7 1 8,3 1 83 1 83
Anticipa las preocupaciones ajenas 31 250 5] 4177 4] 333 0 0,0 0 0,0

[L Se coloca en lugar de otro 3] 250 4] 333 3|250| 2} 1677 O 0.0
Respeta las opiniones e ideas 71 583 2 16,7 1 8,3 2 1671 0 0,0
Capta y comprende emociones de
Su equipo 2| 16,7 4| 333 4(333] 2] 167 O 0,0
Asigna roles de forma asertiva 3| 250 31 2500 2| 16,7 2 16,7 2 16,7

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzélez. Julio 2008

En relacién con los items: si el directivo percibe el animo grupal, genera
confianza al conocerlo y respeta las opiniones e ideas, se puede analizar
que existe la percepcion de que el director manifiesta foraleza, en
cuanto a su actitud y relaciones interpersonales, sin embargo, el restante de los

directivos, amerita un esfuerzo en mejorar estas caracteristicas en su
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actuacion, al conS|derarse estas, esenciales en la formacion de relaciones

sociales 6ptimas.

Seguidamente, con una tendencia del 50% que varia entre un poco bien y
moderamente bien (Grafico 5), los docentes indican que el director puede
reconocer las emociones de otros, se esfuerza en ser prudente y logra

presentir los

Grafico 5. La Empatia (Percepcion de los Docentes)
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Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008

sentimientos de una persona aunque no los exprese con palabras (un poco), lo
que indica que los directivos mantienen en bajo nivel la comunicacién con las
demas personas, por lo tanto desconocen cuales son sus sentimientos,
emociones y el animo que fluye en el equipo de trabajo, en consecuencia esta
situacion se interpreta como desfavorable, ya que conlleva a generar

amenazas a nivel personal del grupo y de la instituciéon. Asi mismo, se pudiera
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analizar que los directores son personas que no consideran importante el
mantener constantemente el pulso del equipo, al considerar que no es un

aspecto primordial para lograr los objetivos administrativos del grupo.

Por otra parte, en relacion al items: la aceptacién que tiene el director con las
personas que no comparten sus puntos de vistas, la tendencia va en un 41,7%
hacia un poco bien, la cual a pesar de considerarse una debilidad para el
director, al no identificarse casi con este, se convierte en una fortaleza, que
ayudaria a la consolidacion del equipo de trabajo al permitirle a los miembros
del mismo, interactuar de manera espontanea sin preocuparse que el director

no tome en consideracién su punto de vista.

De esta forma, la tendencia mayoritaria va hacia moderadamente bien, en
afirmaciones como que el director, escucha con atencién, tiene conocimiento
de coémo piensan los demas de él, y sabe cuando un amigo esta preocupado.
Dado esto, se pudiera decir que los directivos son percibidos por los docentes
con debilidad para conocer e interpretar las actitudes y situaciones de las
demas personas por lo que puede ser dificil el desempefio de las funciones

directivas en estas instituciones escolares.

En los items restantes, a pesar de ser cualidades indispensables para el
desempeiio y manejo de las funciones directivas, se logra observar (Grafico 5),
que la tendencia mayoritaria se enmarca entre las escalas de moderadamente
a un poco bien, en un 33,3%, lo cual llama la atencion, a hacer énfasis en la

necesidad inmediata de fortalecer aspectos como: reconocer las cualidades
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positivas de otros, manejar el autocontrol para evitar rifias, colocandose en el
lugar de otro sin perder los limites, lo que lo llevara a lograr captar y
comprender los sentimientos, necesidades y preocupaciones de cada uno de

los miembros de su equipo de trabajo.

En lo que respecta al items: asignan los roles de manera asertiva, se considera
necesario hacer un llamado de alerta, para que los directivos, traten de
aprender a observar y analizar de manera objetiva, las habilidades, destrezas y
capacidades que posee cada miembro de equipo, para que de esta manera,
asignen de manera asertiva los roles y con ello evitar inconformidades que
conllevan a bajos rendimientos en las labores asignadas. En otras palabras, es
necesario reflexionar como segun la opinion de los docentes, los directivos
observados no conocen , no se preocupan, ni reconocen al personal de su
equipo de trabajo como tampoco tienen capacidad para asignar roles de

manera asertiva para garantizar el cumplimiento de las funciones escolares

Por otro lado, en relacién a las Habilidades Sociales (Cuadro y Grafico 6) se
observa, que la tendencia mas elevada representa el 41% vy fluctia entre las
escalas muy bien y moderadamente bien. Prevalece la tendencia en un
equilibrio en los items si el director induce al logro de metas, usa la
comunicacion asertiva, promueve el cambio, sabe trabajar en equipo,
negocia y resuelve conflictos, esta informacion proporcionada por los
docentes, pudiera indicar que bajo su percepcion, sus directores manifiestan

dificultad en el manejo de relaciones sociales probablemente por el
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Cuadro 6. Habilidades Sociales (Perpcién de los Docetes).

7 " 7 |Escal: Muy  Moder  Unpoco  Nada = No
m: i Bien Responde

% Doc
[ Induce al logro de las metas 5/417] 4]333] 2] 167] o] 00| 1] 83
Usa la comunicacion asertiva 4]|333] 5[|417] o0 oo| 2| 167 1 83
Promueve el cambio T2 16,7 5 |417 4 333 0 0,0 1 83 }
Sabe trabajar en equipo 4|333] s5([#17] 2 67| ol 00 1 8,3
[ Negocia y resuelve conflictos 3250 5417 3{ 250] o] 00 1 83|
Al hacer comentarios se concentra
en la conducta 41333 21167| 4] 333| 0| 00 21 167
[Le cuesta el consenso de su equipo 11 83 41333 3 25,0 24 16,7 2 16,7 |

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzilez. Julio 2008

desconocimiento de si mismo, lo que conlleva a no comprender la necesidad
de las relaciones interdependientes, las cuales son esenciales para el logro
exitoso de los objetivos planificados en pro de la institucion de la cual forman
parte. Es importante sefalar, que el director debe generar un clima en el que
los companieros se sientan en confianza y motivados para poder dar lo mejor
de si mismos. Esto significa que el director que promueva el cambio y resuelva
conflictos puede tener una comunicacion positiva, logrando asi un ambiente

arménico, satisfecho y de eficacia tanto a nivel laboral como personal.

En relacién al item, al hacer comentarios se concentra en la conducta, los
docentes reflejan en la informacién facilitada, que sus directivos, tienen
dificultad para intervenir y dar puntos de vista o tal vez hacer sugerencias sin
perder las perspectivas en su actuacion, lo que pudiera indicar que el director
con este estilo, genera inconvenientes en vez de preveerlos y evadirlos. Se
pudiera, entonces, decir que existe una relacion importante en la forma del
director, en no resolver las situaciones de conflictos, ya que este no demuestra

autocontrol en sus actuaciones, por lo tanto pudiera interpretarse como una
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debildad para el manejo de las situaciones externas a el ya sean personales o

Al

del entorno.

Grafico 6. Habilidades Sociales
(Percepcién de los Docentes)
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Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008

En fin, al tomar en cuenta las tendencias mas elevadas de cada competencia
emocional (Grafico 7), de la percepciéon que tienen los docentes sobre sus
directivos, se logra observar, que las mismas se encuentran mayoritariamente
ubicadas en la escala de moderadamente bien, lo cual es un indicativo de los
directores analizados tienen conocimiento de la Inteligencia Emocional, mas no
la aplican en su totalidad, porque aun teniendo Conciencia de si mismos,
demuestran, segun la opinidon de los docentes, que pueden existir debilidades

tanto a nivel de competencias personales como sociales.
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Grafico 7. Tendencias Significativas de la Percepcion de los Docentes para las
Competencias Emocionales Analizadas.
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Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzélez. Julio 2008

Asi como lo descubridé, David Mc Clelland, citado por Goleman (1999), las
personas estrellas, no se destacan solo en iniciativa o influencia, sino que
tienen puntos fuertes en todos los aspectos, incluidas aptitudes de los cinco
aspectos de la IE: conocimiento de uno mismo, autodominio, motivacion,

empatia y habilidades sociales.

2. AUTO-PERCEPCION QUE MANEJAN LOS
DIRECTIVOS.

Ahora bien, con respecto a la percepciéon que tienen los directores sobre su
actuacion personal, se logra observar (Cuadro 7 y Grafico 8) como en la
dimension de Conciencia de si mismo, la tendencia va hacia la escala de

moderadamente bien.




Cuadro 7. Goncienci si mismo (Auto-Prcepci).
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Escala Muy  Moder  Unpoco  Nada No
Bien Responde

% Doc

Demuestra sus sentimientos 1]333] 2|e67] o/ 00| o] 00| ol 00!
Es consciente de sus sentimientos 1]333] 20667 o 00| of oo ol 00

 Reconoce cuando se altera 2|e67] 1]333] o 00| 0| 00| o 00
Se juzga como cree que lo ven 2|667 o 00f 1| 333| o0 00 o} 00

 Es entusiasta y alegre 1/333| 2|667/ o 00| o 00 o} 00
fj';.;‘:i' porturbar por las emociones of 00| 1333 1] 333| o} 00 1] 333
Presta atencion a su estado fisico 1{333 1333 0 00( 1/ 333 o 00
Posee mente abiorta a las criticas o| 00| 3]w000| o 00! of 00 o| 00
Pide informacion sobre su

_rendimiento 1/333| 1333 1| 333| 0| 00 0| 00

Fuente: Cuestionario aplicado a los directores de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008

Tal es el caso, de que los directores se perciben (Gréfico 8), mayoritariamente
como personas con mente abierta a las criticas, conscientes de sus
sentimientos, con la capacidad de demostrarlos, reconocer cuando se alteran,
para destacar siempre como seres entusiastas y alegres, lo cual por
encontrarse en la escala de moderada a muy bien, debe buscarse seguir
fortaleciendo, al considerarse estos aspectos como primordiales para
mantener un mejor ambiente laboral, teniendo en consideracién, que el
conocerse adecuadamente los directivos, conlleva a que su equipo de trabajo

labore eficazmente.

Otro aspecto relevante, que no se puede dejar pasar por alto, es el de que un
66,7% de los directivos, se juzgan como creen que las demas personas lo ven
o los identifican, lo cual se convierte en una contradiccién para los mismos, al
tomar en consideracion las caracteristicas analizadas anteriormente, ya que la

descripciéon de considerarse con sentimientos firmes se debilita, al demostrar
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inseguridad en la personalidad de cada uno, al analizarse a si mismo en base

a lo que piensan de cada uno de ellos.

Grafico 8. Conciencia de si mismo (Auto — Percepcion)
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Fuente: Cuestionario aplicado a los directores de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008

La contradiccion radica en que una persona amplia, muestra fortaleza ante las
dificultades manteniéndose ecuanime, auto controlando sus reacciones y
permitiendo de manera natural la evaluaciébn que otros hagan de su
desempeiio, lo cual le dara la posibilidad de re-direccionar, evaluar con
objetividad y garantizar la calidad, tanto de relaciones humanas como de los

procesos administrativos de los que el equipo a su cargo es garante, no por el
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contrario, duda de su personalidad, por lo que los demas piensan u opinan de

7

él.

De esta manera, se puede proyectar como interpretacion, que los directores
encuestados tienen algunas limitaciones en relacién al autoconocimiento, por lo

que esta situacién obstaculiza la actuacién tanto personal como en la relacion

con las demas personas.

Ahora bien, en lo que se refiere a la Expresién Emocional, en el cuadro 8 y el
grafico 9, se puede observar que la tendencia de la auto-percepcion oscila
entre moderadamente a muy bien, lo que implicaria que de acuerdo al buen
conocimiento que poseen de si mismo, en su mayoria logran expresar sus
emociones y sentimientos, lo cual es una ventaja para los mismos para el
alcance de la comunicacion asertiva, eficaz y eficiente entre todos los

miembros del equipo de trabajo.

Cuadro 8. Expresion Emocional (Auto-Percepcion).

Muy  ModerBien  Un poco )
Bien Responde

Doc % Doc % |Doc Doc Doc

{ Motiva a su equipo 3 100,0] 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 |
Expresa sus emociones 0 000 2| 667] 0 0.0 1] 333 o| 00

| Comunicacién asertiva 0 0,0 2| 66,7 1 333 0 0,0 s] 0,0 |
Expresa su aprecio 2 66,7] 1] 333 0 0,0 0 0,0 0 0,0

| Se guarda su sentir 0 0,0 1 333 2 66,7 0 0,0 0 0,0 ]
Comunica las debilidades 0 0,04 "3 ]100,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0

| No pide ayuda 0 0,04 141 333 2 66,7 0 0,0 0 0,0 |
Intuicién 2 66,7 1] 333 0 0.0 0 0,0 0 0,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directores de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008

En este sentido, se puede observar en el grafico 9, como los directivos afirman
en un 100%, en la escala de moderadamente a muy bien, que logran

comunicar cada una de las debilidades que posee cada miembro de su equipo
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de trabajo y con ello, incentivan la motivacién de su grupo a mejorar, a seguir
luchando, aprendiendo y a superarse dia a dia, dejando a un lado los

obstaculos que se presenten en el ejercicio de sus actividades y funciones.

Esta informacion, se interpreta como herramientas importantes en el
desempeiio de los directores, ya que asegurarian en su desenvolvimiento y
cumplimiento de sus funciones, la calidad que requieren las instituciones

educativas en la optimizacion de los objetivos.

Por ofro lado, en los items expresa sus emociones, s€ comunica
asertivamente, se guarda sus sentimientos, le cuesta trabajo pedir ayuda
cuando la necesita y es intuitivo los directores manifiestan que lo hacen en las
escalas de muy poco bien hasta muy bien lo que significa que existe un

equilibrio en la expresidn de sus sentimientos y emociones.

Grafico 9. Expresion Emocional. (Auto-Percepcion)
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Fuente: Cuestionario aplicado a los directores de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzélez. Julio 2008
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Otra habilidad importante a analizar es la referida a la Autorregulacién de
Emociones, (Cuadro 9 y Grafico 10), donde se logra observar que la tendencia
mayoritaria va hacia moderadamente bien, esto es indicativo de que los
directores se auto perciben como seres que tienen y manejan sus emociones
acordes con las situaciones dadas, lo que conlleva a un equilibrio que les
permite actuar con objetividad y en condiciones que contribuyan a el bienestar

del equipo de trabajo.

Cuadro 9. Autorregulacién de emociones (Auto-Percepcion).

Escala Mlew Moder Un poco "~ Nada No
Bien Bien

a

Doc " | Doc Doc Doc Doc
| Control de emociones 1]333 2 166,7 0 0,0 0 0,0 0] 00
Propone soluciones 2] 66,7 11333| 0§ 00| O] 00 0] 00
Se altera facilments 1333 0o[o00] 11333] 0| 00 1] 00
Es eficaz y eficiente 17333 2 |66,7 0 0,0 0 0,0 0] 00
| Control de impetus 11333 2 166,7 0 0,0 0 0,0 0] 00
Se concentra y da soluciones 2| 66,7 11333 0 0,0 0 0,0 0] 00
Asume las consecuencias de sus actos 2667 0j00) 1333} 0| 00 0] 00
_Le hace frente a los problemas 11333 11333 11333 0 0,0 0| 00
{ Bajo presién plantea soluciones 1]333 1]333] 1] 333] 0] 00| o] 00]
Flexibilidad al cambio 0} 00 3 )00,0 0 0,0 0 0.0 0] 00

Fuente: Cuestionario aplicado a los directores de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008

De esta manera, se reconocen y autoevaluan como personas que son flexibles
al cambio, lo que implica que son capaces de controlar emociones, proponer
soluciones sin causar presién ni tensién en las labores cotidianas, es eficaz y
eficiente, al lograr controlar sus impetus y pensar en las consecuencias antes
de hablar, con la capacidad para concentrarse y dar soluciones, lo que indica

que son conscientes de su actuacion.
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‘Ahora bien, llama la atencion que los directivos se auto péréiben en
indicadores como: le hace frente a los problemas y bajo presion plantea
soluciones, en la escala entre un poco bien hacia muy bien con una tendencia
del 33,3 %, esto pudiera indicar que los directivos ante las dificultades que
generan presion, bien sea personales o administrativas, pueden dudar en
tomar decisiones acertadas, por lo cual es recomendable trabajar
constantemente estos aspectos en el directivo, para que de esa forma se evite
aumentar debilidades, en un ser que se requiere sea firme en sus convicciones

y/o principios y, de esta manera ser el pilar del equilibrio en las relaciones

laborales.
Grafico 10. Autorregulacién de Emociones.
(Auto-Percepcion).
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Fuente: Cuestionario aplicado a los directores de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzélez. Julio 2008
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Otro aspecto primordial en la autorregulacion de emociones, es el que se
observa en el items: se alteran facilmente ante determinadas situaciones, el
cual cuya tendencia oscila entre un poco a muy bien, la cual debe lucharse
para que tienda mas hacia un poco bien, pues esto seria indicativo de la
capacidad de autocontrol que pueda poseer el directivo, al encontrarse bien

sea en situaciones rutinarias o de alta presion.

En lo que respecta a la dimension de Motivacién (Cuadro 10 y Grafico 11) los
directivos afirman poseer la capacidad para conducir grupos, promover el
liderazgo, los procesos humanos y sociales, con un porcentaje del 100% en

una escala de muy bien.

Cuadro 10. Motivacion (Auto-Percepcion).

Doc | % | Doc| % |Doc % Docf % Doc | %
| Concreta sus suefios 1333 2[e67] o] 00| o] 00| o] 00]
Posee proyecto de vida 2 1667 1333 0o} 00| o 00 o] 00!
|"Se compromete con los obj. de su inst. 2667 1333} o] 00f{ o 00 0| 00]
Es proactivo 2 66,7 1333 o] o0 o] 00 o] 00
IL ‘Conduce grupos e induce el liderazgo 3 [100,0 o{ 00 0 0,0 0 0,0 0y 00 \
Pospone sus necesidades 2 1667 1333 o] 00 o| 00 0| 00
[»Evn cIrcunstanclai negativas es optimista 11333 2 {66,7 0 0,0 0 0,0 0| 00 ;
Organiza y motiva a grupo de personas 2 166,7 11333 0 0,0 0 0,0 0 00
[ Es innovador y creativo 2 |e6,7 1]333] 0] 00] 0] 00 0] 00}
Delega funciones 2le67] o0]oo| 1] 333] o 00 o} 00
| Se retine y considera opiniones 1333 2]le67] o] 0,0 0{ 00 0] 00
Supervisa constantomento 1]333 21667} 0| 00 o 00 o] 00

" Fuente: Cuestionario aplicado a los directores de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008

Esto se puede considerar para indicar que, segun la autopercepcion de los
directores, ellos manejan de modo exitoso las funciones referidas con la
conduccion de equipos de trabajo, lo que es una fortaleza importante

tomando en consideracion, que de aqui subyacen totalmente todas las ventajas
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que son fundamentales en la administracion, tanto de los prooesos como de los
recursos humanos de toda organizacién escolar, de modo que se garantice la

calidad y excelencia en el desempefio de las funciones formativas.

Grafico 11. Motivacién (Auto-Percepcion)
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Fuente: Cuestionario aplicado a los directores de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008

Por otro lado, el resto de los items, con un 66,7 % tienen una tendencia que
oscila entre moderadamente a muy bien, lo cual puede considerarse favorable
para los directivos, al ser todas estas caracteristicas indispensables para toda
organizacién, ya que si se poseen lideres con un alto compromiso con las
mismas, proactivo y un proyecto de vida claro, este lograra convertirse en un

excelente motivador e incentivador de su equipo de trabajo.
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De ésta manera, éstos son factores imprescindibles, pafa identificar a un lider
educativo que esté en capacidad de reformar cada dia la labor educativa que
le ha sido confiada y que tanto demanda ser optimizada en pro de la calidad y
del éxito de la sociedad, no solo con su desempeiio sino también con la
consolidacién de equipos de trabajo con excelencia que logren los objetivos

diseftados a nivel administrativo, académico y de relaciones humanas.

Se pudiera afirmar entonces, que si los directivos descuidan funciones
relevantes como delegar responsabilidades, supervisar constantemente, y
forjar la proactividad; se le dificultaria, en gran medida, la reorientacion, el
apoyo a sus compafieros y la garantia de que las escuelas brinden educacion

de calidad como fundamento del sistema educativo.

Ahora bien, en lo que se refiere a la Empatia (Cuadro 11 y Grafico 12), se
puede observar que las condiciones mas elevadas sobre la autopercepcion que
tienen los directores de las escuelas encuestadas, son las correspondientes a
los items: reconoce cualidades en los demas, genera confianza al
conocerlo, anticipa las preocupaciones de los demas, esto significa que los
msimos manifiestan tener aceptacién de sus comparieros y ademas reconocen

las fortalezas y los estados de animo de su equipo de trabajo.

Esto es interesante, ya que, estas caracteristicas son basicas para que las
relaciones interpersonales sean efectivas y favorezcan un clima organizacional

en armonia y motivacion.
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Al mismo tiempo,’ se observa en el item: No acepta otrbs puntos de visté,
que la respuesta tiende en un 66,7%, a que los directivos no se identifican con
éste, lo cual es indicativo, de que los mismos no tienen dificultad para admitir
criticas u otros puntos de vista, esto revela que se consideran tolerantes y

flexibles frente a las diversos escenarios que se le presentan cotidianamente.

Cuadro 11. Empatia (Auto-Percepcion).

~ 7 |Escala Moder

Un poco Nada
Bien

Escala

% Doc Doc Do
¢ c

Reconoce emociones 11333 2| 66,7 0 0,0 0/{00 0 0,0
No acepta otros puntos de vista 0 0,0 0 0,0 2| 66,7 0100 1 33,3
Reconoce cualidades positivas en J

| otros 0 0,0 3 1100,0 0 0,0 0100 0 0,0
Evita rifas 0 0,0 2] 66,7 11333 000 0 0,0

| Se esfuerza en ser prudente 0 0,0 2| 66,7 1] 333 0]00 0 0,0 |
Escucha con atencion 0 0,0 24} 66,7 11 333 0100 0 0,0
Porcibe el &nimo grupal 11333] 2({667{ 0{ 00| 0}00| O 00 |
Genera confianza al conocerio 0 0,0 3 1100,0 0 0,0 0100 0 0,0
Sabe lo que piensan de é! 11333 2]667| 0 00] 0j00) 0O 0,0 |
Presiente los sentimientos ajenos 0 00] 2] 667 1] 333 000 0 0.0
Su expresién emocional es cambiante 1] 333 11333 1] 333 000 0 0,0
Anticipa las preocupaciones ajenas 0 0,0 3 1100,0 0 0,0 0]00 0 0,0

| Se coloca en lugar de otro 2| 66,7 1] 333 0 0,0 0]00 0 00 |
Respeta las opiniones ¢ ideas 2| 66,7 1] 333 0 0,0 0100 0 0,0

| Capta y comprende emociones de su

| equipo 2| 66,7 1] 333 0 0,0 0100 0 0,0
Asigna roles de forma asertiva 11 333 2| 66,7 0 0,0 0100 0 0,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directores de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzélez. Julio 2008

Asi también, se refleja en el grafico 12, que en el restante de los items, la
tendendecia oscila entre las escalas de moderadamente a muy bien con un
66,7%, donde los directores se identifican con indicadores determinantes en la
actitud que toman ante los sentimientos y emociones de otras personas (el
equipo de trabajo), como lo son: respetar opiniones e ideas, asignar roles de
manera asertiva, percibir el animo grupal, escuchar con atencién, colocarse en

lugar de otros. Esto pudiera revelar que los directores se preocupan por
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mantener relaciones comunicacionales favorables asi como también tratan de

atender las necesidades que pudieran originarse del contacto constante y del

conocimiento del equipo de trabajo.

Grafico 12. Empatia (Auto-Percepcién)
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Fuente: Cuestionario aplicado a los directores de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008

Esto al mismo tiempo generara altas motivaciones y en consecuencia
convertirse en una fortaleza para los planteles analizados, al momento de

querer eficacia y eficiencia tanto individual como colectiva.

Por ultimo en lo que se refiere a las Habilidades Sociales (Cuadro 12 y
Gréafico 13), los directores se perciben en la escala de moderadamente bien,
como seres que inducen a su equipo de trabajo a alcanzar las metas
propuestas, utilizando para ello la comunicacion asertiva, haciendo

comentarios, a cada miembro del equipo, basados en la conducta y no en
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opiniones o comentarios de pasillo, lo cual es un indicativo de que tratan de
promover el cambio, la innovacion, evitando asi el caer en rutinas que

desmejoran el ambiente laboral.

Cuadro 12. Habilidades Sociales (Auto-Percepcion).

Escala Muy Moder Un NELE] No
Bien Bien poco Bien Responde

Doc
y\lnduceal logro de las metas 1133} 267) 0]/]00; 0100 0} 00
Usa la comunicacién asertiva 133] 267 0/00] 0]00 0] 00
| Promueve el cambio 133] 267 0/ 00] 0]00 0] 00]
Sabe trabajar en equipo 267| 1B33] 0jo00]| 0]00 0| 00
[ Negocia y resueive conflictos 1133] 1B33] oJoo0] 1B33] o] 00
Al hacer comentarios se concentra en la conducta 0 10,0 2 66,7 11333 0 0,0 0} 00
|_Le cuesta el consenso de su equipo 0foo] 1B33] 2667 ] 0]00 0] 0,0]

Fuente: Cuestionario aplicado a los directores de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzélez. Julio 2008

De esta manera, la percepcién que poseen los directores de si mismos con
respecto a las habilidades sociales, se puede considerar como una ventaja,
para el buen desempeiio de las instituciones educativas analizadas, pues de
ser esto cierto, la armonia grupal generara excelentes resultados en lo que se
refiere a el alcance eficaz y eficiente de los objetivos propuestos en la misma.

Gréfico 13. Habilidades Sociales (Auto-Percepcion).
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Fuente: Cuestionario aplicado a los directores de cada escusla.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008
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En resumen', la tendencia general de la autopercepcion de los directivos, oscila
entre moderada a muy bien, (Grafico 14), lo cual debe ser aprovechado
totalmente para que el ambiente laboral sea armoénico y con ello se motive el
liderazgo, la proactividad, el trabajo en equipo, entre otras cualidades que

resultan del convivir diario de los miembros de una organizacién educativa.

De acuerdo al grafico 14, la mayoria de los directores analizados demuestran
que a a pesar de poseer competencias en la escala del muy bien, como lo son:
la expresion emocional, autorregulacién de emociones y motivacion, presentan
debilidades en el conocimiento de si mismo y en las competencias sociales
(empatia y habilidades sociales), las cuales son indispensables para la

aplicacion de la Inteligencia Emocional en el desempefio de sus funciones.

Grafico 14. Tendencias Significativas de la Auto-Percepcion para las
Competencias Emocionales Analizadas
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Fuente: Cuestionario aplicado a los directores de cada escuela.
Elaborado por: Mary Chavarri V. y Maria E. Gonzalez. Julio 2008
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En este sentido, Goleman (1999) afirma que las competencias en la primera
esfera, es decir, “el dominio de uno mismo” es el inicio de todo lo que se
produce en nuestras relaciones con el entorno en que nos movemos. Las tres
competencias en ésta esfera son: el autoconocimiento, la autorregulacion y la
automotivacién. Estas habilidades tienen una secuencia légica, actdan “en
sistema”. Si usted no logra primero conocerse bien asi mismo, sus estados, sus
emociones y los posibles efectos que puedan ocasionarle, no podra
controlarlos para, después, encontrar fuentes y energias que puedan motivarlo

para seguir adelante.

3. COMPARACION DE LAS DOS PERCEPCIONES
ANTERIORES JUNTO CON LA OBSERVACION
DIRECTA.

Al comparar se logra observar que la tendencia en ambas percepciones va
hacia la escala de moderadamente bien, a excepcion de la conciencia de si
mismo, donde los docentes indican que un (1) director de los tres (3)
estudiados, posee una buena conciencia de si mismo y en la competencia de
motivacién dos (2) de tres (3) directores se autoperciben como motivadores de

su equipo de trabajo.
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Esto junto con la observacion directa, permite diferenciar tres tipos de

directores, entre ellos:

El que se preocupa por mantener un ambiente agradable, organizado,
planificado, conoce a su equipo de trabajo y mantiene una comunicacién
fluida, aplicando principios de proactividad, de modo que se cumpla con

los objetivos propuestos.

El director que se ocupa por cumplir en la mayor parte del tiempo con el
area administrativa: representando a la institucion en jornadas,
reuniones, asambleas, asi como también, en el llenado de requisitos
solicitados por los entes educativos, entre otras actividades. Este tipo de
director ademas demostré6 desconocer a su equipo de trabajo y de
manera importante, se observd con frecuencia, la improvisacion de las

actividades realizadas en la escuela a nivel académico y administrativo.

Otro caso observado, fue el reflejado por el director que no evidencian
compromiso con la mision y visién de la institucién, ya que desconocen
a la misma. Asi mismo, demostré que no posee formacion académica
que le permita gerenciar con eficiencia y eficacia a la organizacion
escolar a su cargo, por lo que manifiesta carencia de liderazgo, lo que
impide la posibilidad de lograr en el equipo de trabajo, cohesion para

lograr los objetivos que plantea el sistema educativo.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La presente investigacion sobre la auto-percepcion y la percepcion de los
docentes del desemperio de los directivos de tres escuelas del Estado Mérida,
necesariamente no representa un comportamiento generalizado de todos los
directores encargados de gerenciar el trabajo educativo de las escuelas
meridefias, pero su valor se basa en un llamado a la reflexion para que los
directivos escolares, logren hacer una evaluaciéon personal y de su equipo de
trabajo, para fortalecer la calidad como elemento primordial de las
organizaciones educativas. Para ello, el presente capitulo sera dedicado a la
comparacion de las dos percepciones (docentes y directivos), a través del

analisis de las diferencias y semejanzas existentes entre ambas.

En relacion a la Competencia Conciencia de si mismo, llama la atencién la
diferencia que existe entre la opinion de los docentes y sus directivos,
encuestados, la cual se expresa en que los docentes consideran que sus
directivos poseen habilidades de autoconocimiento, para ser ubicados en la
escala de Muy Bien, mientras que los directores, manifiestan debilidades en

esta competencia que los sitian en la escala de Moderadamente Bien.
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Segln este resultado, es relevante decir, que el autoconocimiento es esencial
en la inteligencia emocional en cuanto, es el origen en donde se apoyan las
demas habilidades de la Inteligencia Emocional. Por lo tanto, los directores
deben auto-conocerse de manera que logren definir lo que sienten pero del
mismo modo describir y comprender lo que los demas sienten, sus reacciones

y las causas que generan tales realidades.

Es preciso, que los directores reconozcan sus propias emociones y efectos en
ellos, asi como en las demas personas para evitar cometer graves errores que
ocasionen conflictos que resten la calidad en el desempefio de sus funciones

en las instituciones educativas.

Por otro lado, los resultados obtenidos de la Competencia Expresion
Emocional, permiten indicar que segtin la opinién de los docentes y directores
entrevistados existe una similitud en la tendencia, ya que ambos opinan desde

su percepcion, un manejo moderado de tales destrezas emocionales.

Sin embargo, seria indi§pensable que los directores consideren que es
imprescindible manejar las emociones de manera adecuada. Al considerarse,
que el control de emociones no significa eliminarlas, por el contrario implica el
manejo, la regulacion y la transformacion de las emociones en los casos que

sea necesario.

Asi también, el control de las emociones permitira a los directores reconocer

cualquier conflicto, tomar decisiones y reaccionar de manera controlada ante
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las distintas situaciones que se presenten en la organizacién escolar logrando
de esta manera encontrar un equilibrio emocional que garantice la autonomia y

el bienestar tanto personal como colectivo.

Lo mas significativo del autocontrol emocional es la posibilidad que le da a las
personas enfrentar las situaciones dificiles que conlleven a la solucion y no

perjudiquen las fortalezas que ya existen en las escuelas.

Es vital para las instituciones, que los directivos comprendan que el evadir
situaciones problematicas no resuelve el conflicto y ademas debilitan la

estabilidad emocional de manera substancial generando mayor tension en los

equipos de trabajo.

Del mismo modo, es necesario que los directores se auto conozcan a través
de la reflexion para reconocer tanto las emociones negativas como las
positivas, de esta manera logra promover las expresion de sus emociones

positivas en pro de su propio bienestar y de las relaciones con los demas.

Por otra parte, segln indican los resultados de los graficos comparativos, se
halla una discrepancia en las percepciones tanto de los directores como de los
docentes consultados, en referencia a la Competencia Motivacién. La
diferencia radica en que los docentes en un 29,2 % perciben a sus directores
en una escala de moderadamente bien, mientras que los directores se
autoperciben en un 47,2% en la escala de muy bien, tales porcentajes reflejan

una divergencia significativa entre ambas percepciones.
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En este sentido, se considera que los directores son percibidos por sus
docentes con debilidades en relacién a la motivacion, elemento primordial que
facilita el logro de la mision y vision de las organizaciones escolares y que

conlieva a optimizar la excelencia de las escuelas.

La motivacion es imprescindible en las personas que dirigen las instituciones
ya que le facilita el logro de los objetivos mediante el compromiso, la iniciativa
y el optimismo, factores determinantes para el aprovechamiento de las
oportunidades que se presentan, asi como también para mantener el éxito del

equipo de trabajo.

Es necesario revisar cual es el nivel de motivacion de los directores asi como
considerar los factores externos que influyen (salario, estabilidad familiar,
necesidades e intereses personales), y que determinan en gran medida la

motivacién de las personas.

Las personas con alta motivacion logran los objetivos, enfrentan los desafios
a diario, son creativos, mantienen la energia en cada actividad que
desarrollan de manera que se incremente el nivel en la calidad traducidas en

eficiencia y eficacia.

Otra diferencia encontrada, esta en los resultados obtenidos en la Competencia
de Empatia, donde se pudo observar como difieren las percepciones, ya que a
pesar de que ambas se ubicaron en la escala de moderadamente bien, los

porcentajes reflejan un contraste entre ambas.
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Entendiéndose, que la elﬁpatia es una habilidéd que le permite al director
comprender a los demas, tener la capacidad de captar los sentimientos asi
como también las diferencias en los puntos de vista e ideas y aprovechar las
oportunidades, se debe evitar confundirla con complacer a los demas. Por el
contrario, es la capacidad de captar los sentimientos, necesidades y
preocupaciones de los compaiieros con el objeto de tomar decisiones que

beneficien a todos por igual.

Asi pues, los directores deben estar dispuestos a cultivar las relaciones
interpersonales y una forma es desarrollar la empatia, de modo que puedan
ajustarse a la diversidad de personas y situaciones con las que interactian
constantemente. Entendiendo cada situaciéon, es necesario, estar atentos a
las emociones de los demas, reconocer y satisfacer las necesidades de los
compaiieros, respetar las diferencias, (econdémicas, sociales religiosas,

politicas).

En este orden de ideas, los directivos deben valorar cada persona y cada
oportunidad que tienen en su organizacion con el fin de lograr con calidad los

objetivos comunes.

Ahora bien, en lo que se relaciona a los resultados arrojados en la
Competencia de las Habilidades Sociales se puede analizar que aunque
ambas percepciones se ubican en la escala de moderadamente bien, los

porcentajes obtenidos reflejan una diferencia significativa, lo cual es indicativo
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de que los docentes perciben debilidades en los directivos en el manejo del

equipo de trabajo.

Entendiéndose que las habilidades sociales estan relacionadas con los
comportamientos emocionales, por lo cual se expresan en las relaciones

interpersonales.

Por lo tanto, los directores deberian reconocer en las habilidades sociales una
fortaleza que les brinda la oportunidad de crear vinculos, reforzar las relaciones
de amistad asi como demostrar afecto, admiracion y compromiso por los
compaiieros del equipo de trabajo. De igual manera las habilidades sociales
permiten conocer las necesidades, resolver conflictos, comunicarse con
fluidez, expresar distintos puntos de vista, aceptar criticas, entre otros
elementos que ayudan a mantener un ambiente de trabajo 6ptimo para el logro

de la calidad educativa.

De esta manera, el que el director sea competente en las habilidades sociales
le permitira sentir satisfaccion tanto a nivel personal como profesional,
demostrando eficacia, autocontrol y empatia en sus responsabilidades. Asi
mismo, generara pensamientos positivos que le llevardn a aumentar la
autoestima que a su vez repercutira en su actuacion y relaciones

interpersonales.

Asi pues, no se puede hablar de Inteligencia Emocional, si solo se posee el
conocimiento y dominio de algunas de las habilidades o competencias

emocionales, ya que es la integracion de todas las anteriores, las que indican
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que un gerente educativo, sea emocionalmente inteligente, lo cual significaria

un desempefio gerencial importante dentro de las organizaciones escolares

que se dirigen.

En este sentido, se recomienda, tomar acciones sobre los elementos que
pudieran constituirse para los directores y para su equipo de trabajo, en

barreras que atenten con el 6ptimo funcionamiento de las escuelas.

De esta manera, se hace necesario que los directivos reconozcan que tienen
algunas limitaciones en relacion al autoconocimiento, debido a que esta
situacion dificulta su actuacion tanto a nivel personal como en la relacion con

las demas personas.

Al mismo tiempo, es fundamenial que los directores concienticen los
aspectos que interfieren en su desempeiio, para evitar el surgimiento de las
debilidades que le impidan perfeccionar sus funciones en la organizacién que
dirige, ya que se requiere que este sea firme en sus convicciones y o principios

y de esta manera ser el pilar del equilibrio en las relaciones laborales.

Los directores escolares deben mantener como fortaleza el manejo exitoso de
los equipos de trabajo, ya que de alli subyacen todas las ventajas que son
fundamentales en la administracion, tanto de los procesos como de los
recursos humanos de toda organizacion escolar, de modo que se garantice la

calidad y excelencia en el desempeiio de las actividades formativas.
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Asi tambiéﬁ, se invita a que los directores mantengan como fortaleza y exalten
las Habilidades Sociales por ser consideradas, una ventaja primordial para el
buen desempefio de las instituciones educativas. El manejo de estas
habilidades, garantizara la armonia grupal, que se traducira en valiosos
resultados en lo referente al alcance eficaz y eficiente de los objetivos

propuestos por los integrantes de la organizacion educativa.

Se recomienda que los directores organicen y planifiguen sus funciones para
evitar la improvisacion de las actividades académicas y administrativas, asi
mismo deben esforzarse por mantener un ambiente agradable, organizado,
planificado, aplicando principios de pro actividad para el cumplimiento de

todos los objetivos.

A su vez, los directores deben sentir compromiso con la mision y vision de la
institucion, ya que en algunos casos la desconocen. También deben
motivarse por la formacién académica que les facilite gerenciar con eficiencia y
eficacia a las escuelas, disminuyendo de esta manera la ausencia de liderazgo
en las escuelas estudiadas impidiendo asi la posibilidad de lograr en el equipo
de trabajo la cohesion necesaria para alcanzar con éxito los objetivos que

plantea el sistema educativo venezolano.

El que dirige debe ser capaz de manejar situaciones complejas de relaciones y
comportamientos humanos para lo cual es necesario, entre otras habilidades,

saber establecer una relacién de comprension y confianza entre las personas
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que dirige, saber escuchar y ser capaz de persuadir de manera convincente

para generar entusiasmo y compromiso.

Es necesario que los directores sean personas que muestren fortaleza ante las
dificuitades, manteniéndose ecuanime para autocontrolar sus reacciones y
admitir de manera natural la evaluacion que otros hagan de su desempefio, lo
cual le dara la oportunidad de re-direccionar, evaluar con objetividad y
garantizar la calidad tanto de las relaciones humanas como de los procesos

administrativos de los equipos de trabajo.

Para finalizar, es conveniente hacer cita a Goleman, cuando afirma que: las
habilidades de la Inteligencia Emocional aumentan cuando mas se asciende en
la organizacion. Cuanto mas alto sea el puesto, menos importantes resultan
las habilidades técnicas y mas importantes son las aptitudes de la Inteligencia

Emocional...
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ANEXO 1. Cuestionario aplicado a los Directores de Escuela.

UNIVERSIDAD DE LOS ANDES

FACULTAD DE HUMANIDADES Y EDUCACION
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION EDUCACIONAL
ESPECIALIZACION EN ADMINISTRACION EDUCACIONAL
MERIDA - VENEZUELA

Cuestionario dirigido al Director.

El siguiente cuestionario, tiene como finalidad, recabar informacion para el Trabajo
Especial de Post — Grado en Administracion Educacional, de la Universidad de Los
Andes, de las Licenciadas: Mary Chavarri y Maria E. Gonzalez, titulado: La
Inteligencia Emocional: Un reto para el lider escolar, cuyo objetivo general es el
de: Determinar las competencias emocionales que posee el personal directivo, en el
desempeifio de las funciones de las organizaciones escolares, a través del estudio
comparativo entre los rasgos de auto-percepcién que posee el Directivo de tres
escuelas del Estado Mérida y la percepcién que tienen sus docentes de tales rasgos
de Inteligencia Emocional.

Entendiendo a la Inteligencia Emocional (Goleman, 1996), como la “capacidad de
reconocer nuestros propios sentimientos, los sentimientos de los demas, motivarnos y
manejar adecuadamente las relaciones que sostenemos con los demas y con nosotros
mismos”.

Por tal motivo, para el disefio del presente instrumento, se consideraron, las cinco
habilidades o aptitudes que integran a la inteligencia Emocional (Goleman, D.,1996),
como lo son: Conciencia de si mismo, autorregulacion, motivacion, empatia y
habilidades sociales. Estableciéndose, para cada una de ellas, preguntas que
permitan recaudar la informacién necesaria para el presente estudio, tomando como
referencia el Cuadro del Coeficiente Emocional (Cooper, 1998), considerado como el
primer instrumento aprobado estadisticamente confiable para medir la inteligencia
emocional.

Instrucciones:

Dedique por lo menos 30 minutos a contestar el cuestionario. Empiece por el principio.
En cada habilidad de la inteligencia emocional, encierre en un circulo el nimero de
cada columna (3,2,1,0) que mejor describa su respuesta a cada afirmacion o pregunta.

Agradecemos su colaboracién, contestando con la mayor sinceridad y honestidad
posible, todas las habilidades que aparecen, recordando, que la informacion
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suministrada por Usted es de caracter confidencial y unicamente con fines

investigativos.

1.- Competencia Personal

1.1.- Conciencia emocional de si mismo

En la lista siguiente, indique como | Esto me describe
describe cada renglén la manera como
usted piensa y siente sobre usted Muy | Moderada | Un | Nada

bien mente bien| poco | bien
Puedo nombrar mis sentimientos 3 2 1 0
Soy consciente de mis sentimientos la 3 2 1 0
mayor parte del tiempo
Sé cuando me estoy alterando 3 2 1 0
Me juzgo a mi mismo por la manera como 0 1 2 3
creo que los demas me ven
Gozo de mi vida emocional 3 2 1
Me asustan las personas que muestran 1 2 3
fuertes emociones
Presto atencion a mi estado fisico para 3 2 1 0
entender mis sentimientos
Escucho las criticas con mente abierta y| 3 2 1 0
las acepto cuando son justas
Pido informaciéon a mis colegas sobre mi 3 2 1 0
rendimiento.

Total.
+ + + =
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1.2.- Expresion Emocional.

Total

En la lista siguiente, indique cémo | Esto me describe
describe cada renglon la manera como
usted piensa y siente sobre usted{ Muy [Moderada-[Unpoco| Nada
mismo actuaimente bien mente bien bien
Les hago saber a los demas cuando estan 3 2 1 0
haciendo un buen trabajo
Expreso mis emociones aun cuando sean 3 2 1 0
negativas
Les hago saber a los demas lo que quieroy, 3 2 1 0
necesito.
Mis amigos intimos dirian que yo expreso 3 2 1 0
mi aprecio por ellos
Me guardo mis sentimientos para mi solo 0 1 2 3
Les hago saber a los demas cuando 3 2 1 0
sentimientos desagradables intervienen en
la manera como trabajamos
Me cuesta trabajo pedir ayuda cuando ia 0 1 2 3
necesito
Al tratar con los demas puedo percibir 3 2 1 0
como se sienten

+ + =
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1.3.- Autorregulacién de Emociones:

En la lista siguiente, indique | Esto me describe

como describe cada renglién la| Muy [Moderada-| Un Nada

manera como usted piensa y | bien | mente bien] poco bien

siente sobre usted mismo

actualmente

Tengo capacidad para controlar mis 3 2 1 0

emociones (rabia, tristeza, alegria,

depresioén y angustia)

Me propongo soluciones para hacer 3 2 1 0

fluir el trabajo sin causar presion

Me altero facilmente 0 1 2 3

Me considero eficaz y eficiente 3 2 1 0

Controlo mis impetus y me detengo 3 2 1 0

a tiempo para pensar en las

consecuencias antes de actuar

Tengo capacidad para 3 2 1 0

concentrarme, reflexionar y dar

soluciones

Soy consciente de mi actuacion y 3 2 1 0

asumo las consecuencias de las

mismas

Me gusta hacer frente a los 3 2 1 0

problemas en el trabajo y

resolverlos

Bajo presion estoy seguro de que 3 2 1 0

encontraré una solucion

Me muestro flexible ante la situacion 3 2 1 0

de cambio, de nuevas ideas Total
+ + =
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1.4.- Motivacién al logro:

Total

En la lista siguiente, indique | Esto me describe

c6mo describe cada renglén la| Muy | Moderada- | Unpoco| Nada

manera como usted piensa y| bien | mente bien bien

siente sobre usted mismo

actuaimente

Transformo mis suefios e ideales en 3 2 1 0

cosas concretas

Poseo un proyecto de vida claro 3 2 1 0

Me comprometo en el logro de los 3 2 1 0

objetivos de la institucion donde

laboro.

Incentivo la proactividad, el trabajo 3 2 1 0

en equipo, la utilizacion del

feedback

Poseo la capacidad para conducir 3 2 1 0

grupos, promover el liderazgo, los

procesos humanos y sociales

Pospongo mis necesidades en 3 2 1 0

funcibn de el objetivo y de las

necesidades de un grupo

En circunstancias negativas que se 3 2 1 0

me presentan a diario, soy optimista

Tengo habilidad para organizar y 3 2 1 0

motivar a grupo de personas

Delego funciones para agilizar el 3 2 1 0

trabajo

Hago reuniones del equipo de 3 2 1 0

trabajo para tomar en cuenta sus

opiniones

Superviso constantemente el equipo 3 2 1 0

de trabajo

Poseo espiritu innovador y creativo 3 2 1 0
+ + =
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2.- Competencias Sociales, referidas a las relaciones

personales.
2.1.- Empatia:
2.1.1.- Control Emocional de otros.

En la lista siguiente, indique c6mo describe

Esto me describe

cada renglén la manera como usted piensa| Muy | Moderadaj Un Nada

y siente sobre usted mismo actualmente bien | mente bien poco | bien

Puedo reconocer las emociones de otros 3 2 1 0

mirandolos a los 0jos

Me cuesta trabajo hablar con personas que no 0 1 2 3

comparten mis puntos de vista

Me concentro en las cualidades positivas de 3 2 1 0

los demas

Rara vez siento ganas de refir a otro 3 2 1 0

Pienso como se sentirian los demas antes de 3 2 1 0

expresar mi opinién

Con cualquiera que hablo, siempre lo escucho 3 2 1 0

con atencion

Puedo presentir el animo de un grupo cuando 3 2 1 0

entro en un salén

Yo puedo hacer que personas a quienes 3 2 1 0

acabo de conocer hablen de si mismo

Generalmente sé cémo piensan los demas 3 2 1 0

sobre mi

Puedo presentir los sentimientos de una 3 2 1 0

persona aunque no los exprese con palabras

Cambio mi expresién emocional segin la 0 1 2 3

persona con quien esté

Sé cuando un amigo esta preocupado 3 2 1 0

Me coloco en el lugar del otro, sin perder los 3 2 1 0

limites

Soy respetuoso de las caracteristicas 3 2 1 0

personales de los demas, aun cuando no

comparto sus opiniones y estilos de vida

Asigno de manera asertiva los roles a cada 3 2 1 0

miembro del equipo tomando en cuenta sus

habilidades, destrezas y capacidades Total
+ + + =
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2.2.- Habilidades Sociales:

En la lista siguiente, indique cémo | Esto me describe

describe cada renglon la manera| Muy [Moderada-| Un Nada
como usted piensa y siente sobre| bien mente bien| poco | bien
usted mismo actualmente

Induzco a mis trabajadores hacia el 3 2 1 0
alcance de las metas y de los
resultados esperados

La informacion de las actividades a 3 2 1 0
realizar llega sin modificaciones a mis
receptores, es decir, de manera clara 'y
convincente

Promuevo el cambio dentro de Ila 3 2 1 0
organizacion, sin generar conflictos o
caos por la resistencia al mismo

Facilito los espacios para el trabajo en 3 2 1 0
equipo y soy capaz de ser miembro del
mismo en la consecucion de una meta
comun

Negocio y resuelvo conflictos, que se 3 2 1 0
presentan en la dinamica grupal.

Cuando hago un comentario critico a 3 2 1 0
algin miembro de mi equipo, me
concentro en la conducta mas no en la
persona.

Me cuesta trabajo obtener consenso de 0 1 2 3

mi equipo Total

Cuestionario realizado por las tesistas, tomando en cuenta las bases teéricas planteadas
por el autor Daniel Goleman (1996) sobre la Inteligencia Emocional y el Cuestionario de
Coeficiente Emocional de Cooper y Sawaf (1998).
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ANEXO 2. Cuestionario aplicado al personal docente.

UNIVERSIDAD DE LOS ANDES

FACULTAD DE HUMANIDADES Y EDUCACION
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION EDUCACIONAL
ESPECIALIZACION EN ADMINISTRACION EDUCACIONAL
MERIDA — VENEZUELA

Cuestionario dirigido al Personal Docente.

El siguiente cuestionario, tiene como finalidad, recabar informacion para el
Trabajo Especial de Post — Grado en Administracion Educacional, de la
Universidad de Los Andes, de las Licenciadas: Mary Chavarri y Maria E.
Gonzalez, titulado: La Inteligencia Emocional: Un reto para el lider escolar,
cuyo objetivo general es el de: “Determinar las competencias emocionales que
posee el personal directivo, en el desempefio de las funciones de las
organizaciones escolares, a través del estudio comparativo entre los rasgos de
auto-percepcion que posee el Directivo de tres escuelas del Estado Mérida y la
percepcion que tienen sus docentes de tales rasgos de Inteligencia Emocional.

Entendiendo a la Inteligencia Emocional (Goleman, 1996), como la “capacidad
de reconocer nuestros propios sentimientos, los sentimientos de los demas,
motivarnos y manejar adecuadamente las relaciones que sostenemos con los
demas y con nosotros mismos”.

Por tal motivo, para el disefio del presente instrumento, se consideraron, las
cinco habilidades o aptitudes que integran a la Inteligencia Emocional
(Goleman, D.,1996), como lo son: Conciencia de si mismo, autorregulacion,
motivacién, empatia y habilidades sociales. Estableciéndose, para cada una
de ellas, preguntas que permitan recaudar la informacion necesaria para el
presente estudio, tomando como referencia el Cuadro del Coeficiente
Emocional (Cooper, 1998), considerado como el primer instrumento aprobado
estadisticamente confiable para medir la inteligencia emocional.

Instrucciones:

Dedique por lo menos 30 minutos a contestar el cuestionario. Empiece por el
principio. En cada habilidad de la inteligencia emocional, encierre en un circulo
el nimero de cada columna (3,2,1,0) que mejor describa su respuesta a cada
afirmacion o pregunta.
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Agradecemos su colaboracion, contestando con la mayor sinceridad y
honestidad posible, todas las habilidades que aparecen, recordando, que la
informacion suministrada por Usted es de caracter confidencial y unicamente

con fines investigativos.

1.- Competencia Personal

1.1.- Conciencia de si mismo.

En la lista siguiente, indique cémo

Esto lo describe

describe cada rengién la manera| Muy | Moderada Un Nada
como considera usted que piensa y | bien | mente bien poco bien
siente el director
Demuestra sus sentimientos 3 2 0
Se muestra consciente de sus 3 2 0
sentimientos la mayor parte del tiempo
Reconoce cuando se esta alterando 3 1 0
Sé juzga asi mismo por la manera como 0 1 2 3
cree que los demas lo ven
Se muestra entusiasta alegre 3 2 1 0
constantemente
Lo perturban, las personas que muestran 0 1 2 3
fuertes emociones (rabia, ira, soberbia)
Presta atencién a su estado fisico 3 2 0
Escucha las criticas con mente abierta y 3 2 0
las acepta cuando son justas
Pide informacién a sus colegas sobre su 3 2 1 0
rendimiento.
Total.
+ + + =
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1.2.- Expresion Emocional.

En la lista siguiente, indique como | Esto lo describe
describe cada rengion la manera | Muy Moderada-Un poco| Nada
como considera usted que piensa y | bien mente bien bien
siente el director actualmente
Les hace saber a los demas cuando| 3 2 1 0
estan haciendo un buen trabajo
Expresa sus emociones aun cuando| 3 2 1 0
sean negativas
Les hace saber a los demas lo que| 3 2 1 0
quiere y necesita.
Expresa el aprecio por los demas 3 2 1 0
Se guarda sus sentimientos 0 1 2 3
Les hace saber a los demas cuando| 3 2 1 0
sentimientos desagradables intervienen
en la manera como trabajamos
Le cuesta trabajo pedir ayuda cuandola| ¢ 1 2 3
necesita
Al tratar con los demas puede percibir| 3 2 1 0
como se sienten
Total
+ + + =
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1.3.- Autorregulacién de Emociones:

En la lista siguiente, indique

Esto lo describe

cémo describe cada renglén la | Muy | Moderada-| Un Nada
manera como usted describe al | pion | mente bien poco | bien
director
Tiene capacidad para controlar| 3 2 1 0
sus emociones (rabia, tristeza,
| alegria, depresion y angustia)
Propone soluciones para hacer| 3 2 1 0
fluir el trabajo sin causar presion
Se altera facilmente 0 1 3
Es eficaz y eficiente 3 2 0
Controla sus impetus y se detiene| 3 2 0
a tiempo para pensar en las
consecuencias antes de actuar
Tiene capacidad para| 3 2 1 0
concentrarse, reflexionar y dar
soluciones
Es consciente de su actuacion y|{ 3 2 1 0
asume las consecuencias de las
mismas
Le gusta hacer frente a los| 3 2 1 0
problemas en el trabajo y
resolverios
Bajo presion encuentra wuna| .3 2 1 0
soluciéon
Se muestra flexible ante la| 3 2 1 0
situacion de cambio, de nuevas Total
ideas

+ + + =




Anexos

1.4.- Motivacion:

En la lista siguiente, indigue | Esto lo describe

cémo describe cada renglién la | Muy [ Moderada-| Un | Nada

manera como usted considera | pion | mente bien poco | bien

al director

Transforma sus suefios e ideales | 3 2 1 0

en cosas concretas

Posee un proyecto de vida claro 3 2 0

Se compromete en el logro de los| 3 2 0

objetivos de su institucion donde

labora.

Incentiva la proactividad, el trabajo | 3 2 1 0

en equipo, la utilizaciéon del

feedback

Posee la capacidad para conducir| 3 2 1 0

grupos, promover el liderazgo, los

rocesos humanos y sociales

Pospone sus necesidades en| 3 2 1 0

funcion de un objetivo y de las

necesidades de un grupo

En circunstancias negativas que| 3 2 1 0

se le presentan a diario, es

optimista

Tiene habilidad para organizar y| 3 2 1 0

motivar a grupo de personas

Delega funciones para agilizar el | 3 2 1 0

trabajo

Hace reuniones del equipo de| 3 2 1 0

trabajo para tomar en cuenta sus

opiniones

Supervisa constantemente el| 3 2 1 0

equipo de trabajo

Posee espiritu innovador y| 3 2 1 0

creativo Total
+ + + =
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2.- Competencias Sociales, referidas a las relaciones
personales.
2.1.- Empatia:
2.1.1.- Control Emocional de otros.
En la lista siguiente, indique coémo describe | Esto lo describe
cada renglén la manera como usted| Muy | Moderada | Un |Nada
considera al director bien | mente bien | poco | bien
Puede reconocer las emociones de otros 3 2 1 0
mirandolos a los ojos
Le cuesta trabajo hablar con personas que no 0 1 2 3
comparten sus puntos de vista
Se concentra en las cualidades positivas de 3 2 1 0
los demas
Rara vez le rifie a otro 3 2 1 0
Piensa como se sentirian los demas antes de 3 2 1 0
expresar su opinion
Con cualquiera que habla, siempre lo escucha 3 2 1 0
con atencion
Puede presentir el animo de un grupo cuando 3 2 1 0
entra en un salén
Logra que personas a quienes acaba de 3 2 1 0
conocer, hablen de si mismo
Generalmente sabe cémo piensan los demas 3 2 1 0
sobre él
Puede presentir los sentimientos de una 3 2 1 0
persona aunque no los exprese con palabras
Cambia su expresion emocional segun la 0 1 2 3
persona con quien esté
Sabe cuando un amigo esta preocupado 3 2 1 0
Se coloca en el lugar del otro, sin perder los 3 2 1 0
limites
Es respetuoso de las caracteristicas 3 2 1 0
personales de los demas, aun cuando no
comparte sus opiniones y estilos de vida
Logra captar y comprender los sentimientos, 3 2 1 0
necesidades y preocupaciones de cada uno
de los miembros de su equipo de trabajo
Asigna de manera asertiva los roles a cada 3 2 1 0
miembro del equipo tomando en cuenta sus
habilidades, destrezas y capacidades Total
+ + + =
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2.2.- Habllidades Sociales:

En la lista siguiente, indique como
describe cada rengién la manera
como usted considera al director

Esto lo describe

Muy
bien

Moderada-
mente bien

Un poco

Nada

induce a sus trabajadores hacia el
alcance de las metas y de los
resultados esperados

3

2

La informacion de las actividades a
realizar llega sin modificaciones a sus
receptores, es decir, de manera clara
y convincente

Promueve el cambio dentro de Ila
organizacion, sin generar conflictos o
caos por la resistencia al mismo

Facilita los espacios para el trabajo en
equipo y es capaz de ser miembro del
mismo en la consecucién de una meta
comun

Negocia y resuelve conflictos, que se
presentan en la dindmica grupal.

Cuando hace un comentario critico a
algin miembro de su equipo, se
concentra en la conducta mas no en la
persona.

Le cuesta trabajo obtener consenso
de su equipo

Total

Cuestionario realizado por las tesistas, tomando en cuenta las bases teéricas planteadas
por el autor Daniel Goleman (1996) sobre la Inteligencia Emocional y el Cuestionario de
Coeficiente Emocional de Cooper y Sawaf (1998).
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