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Prólogo


Escribir hoy en día un libro que hable de la “Inteligencia Emocional” aplicada a la dirección de empresas y, por lo tanto, a la dirección de personas, no es tarea fácil. En primer lugar, porque los conceptos teóricos son muy similares a los ya conocidos a través de la literatura clásica del liderazgo. En segundo lugar, porque comprender qué es lo que significa la “Inteligencia Emocional” en términos de Management, no resulta fácil para todos aquellos directivos que tienen que obtener unos resultados económicos concretos, en unos plazos de tiempo determinados, y los tienen que conseguir a través de unos equipos de personas encargadas de hacer que esos resultados sean posibles.


Mi viejo y querido amigo, el profesor Michael De José Belzunce, como antiguo consejero delegado de Seur Internacional y directivo de diferentes empresas, ha conocido y vivido en primera persona la importancia que la Inteligencia Emocional tiene en la práctica, y ello le ha permitido estudiar en profundidad este fenómeno que, en forma de tesis doctoral, fue presentado y defendido ante un público tan exigente como lo son las personas que forman un tribunal académico. En el transcurso del tiempo, y con la inestimable colaboración de los profesores Danvila del Valle y Martínez-López, se fue profundizando en este tema hasta poder divulgar todo el análisis y conclusiones en este volumen que hoy se presenta al público.


El libro de los profesores, De José, Danvila del Valle y Martínez-López, partiendo del marco teórico conocido hasta la fecha, nos va introduciendo en un mundo muy conocido por ellos, en donde, poco a poco, nos van demostrando cómo las habilidades de dirección se pueden enriquecer compaginando dos áreas aparentemente tan dispares, como lo son: el área de competencias técnicas y el área de competencias emocionales. A partir de la conjunción de esas dos áreas los autores van a desarrollar un modelo conceptual (capítulo 6) que va a servir de guía de inspiración a su puesta en práctica. Este modelo es una de las grandes aportaciones de este libro al mundo teórico del liderazgo porque, no olvidemos, todo líder necesita de herramientas que le faciliten su labor de dirección.


Para entender mejor qué es lo que los directivos pueden esperar de la “Inteligencia Emocional” aplicada a la gestión, los autores presentan los resultados de una encuesta (capítulo 10) realizada a directivos del IBEX 35, en mayo de 2009, principios de la crisis económica, en donde se ven perfectamente reflejadas cuáles son, según ellos, las competencias emocionales más prioritarias que les ayuden a superar la crisis actual.


No quiero finalizar sin antes decir que esta obra no sólo es útil a los académicos, en tanto en cuanto a la aparición de un nuevo modelo teórico de Liderazgo, sino también y sobre todo a todos aquellos que tiene la responsabilidad de gestionar empresas o dirigir áreas de negocio de las grandes organizaciones. El lector se dará cuenta, una vez finalizada la lectura de la obra, que la “Inteligencia Emocional” tiene mucho que aportar al mundo empresarial. Un Liderazgo completo es aquel que cuenta con la competencia emocional; las personas en general y los líderes en particular serán más humanos y mejores profesionales si actúan desarrollando valores éticos de respeto a la dignidad de las personas.


JULIÁN PEINADOR 
Director Adjunto a la Dirección General de ESIC




Presentación




“Debemos tener cuidado de no hacer de nuestra inteligencia un Dios: tiene, naturalmente, mucho músculo, pero no tiene nada de personalidad.”


ALBERT EINSTEIN, 1950


“Si no tienes a mano tus habilidades emocionales, si no eres consciente de tus emociones, si no eres capaz de gestionar tus sentimientos en situaciones de stress, si no puedes tener empatía y desarrollar relaciones efectivas, entonces no importa lo inteligente que seas, no irás demasiado lejos.”


DANIEL GOLEMAN, 1998


“Todas las adversidades que he tenido en mi vida, todos mis problemas y obstáculos, me han fortalecido… Puedes no darte cuenta cuando te ocurre, pero una buena patada en los dientes puede ser lo mejor del mundo que te haya pasado.”


WALT DISNEY, 1961





Esta obra trata sobre la aplicabilidad de la inteligencia emocional en el ámbito empresarial, en concreto, en su utilidad para los gestores/directivos de las empresas y organizaciones en general. Ténganse en cuenta las siguientes ideas básicas:


• La inteligencia emocional es un concepto relativamente novedoso y prometedor, aplicable a multitud de campos como la medicina, la pedagogía, la educación y la empresa, por citar algunos de los más relevantes.


• Centraremos el tema en los directivos, que tienen sobre sus hombros la responsabilidad de liderar las empresas en un entorno especialmente inestable y hostil.





El concepto de la inteligencia emocional lo desarrollamos y concretamos mediante la propuesta de un nuevo modelo conceptual que pueda servir de guía e inspiración en su puesta en práctica, y que lo engarza dentro de un concepto de liderazgo más integral.


Entendemos que otra aportación relevante de esta obra consiste en elaborar una guía de competencias emocionales –siguiendo el modelo que proponemos de clasificarlas en competencias emocionales ejecutivas, básicas y subyacentes– que detalla y propone con cierto detalle su definición, importancia y características, incorporando los últimos estudios y avances sobre cada competencia y resaltando las facetas que tienen mayor aplicabilidad en la práctica empresarial.


Asimismo, en la parte final de esta obra se presentan los resultados de una encuesta realizada a directivos de empresas del IBEX 35 en el inicio de la crisis económica en España, en mayo de 2009, para entender qué espera la alta dirección de las empresas más importantes de nuestro país, de sus directivos: qué competencias emocionales entienden que son más prioritarias para ayudarles a superar la crisis actual.


Esperamos que esta obra sea útil y valorada tanto por académicos como por profesionales de la gestión. Hemos intentado cuidar y conjugar la rigurosidad investigadora en la exposición de los contenidos teóricos con la practicidad y aplicabilidad de los mismos, por medio de frecuentes conexiones con escenarios directivos reales. Estamos convencidos de que la inteligencia emocional tiene mucho que aportar al mundo empresarial, que el Liderazgo no puede alcanzarse plenamente sin contar de forma importante con las competencias emocionales, y que las personas en general, y los directivos-líderes en particular, pueden ser más humanos y mejores profesionales si actúan considerando a la persona en toda su unidad e integralidad.


Finalmente, cualquier crisis, como la que actualmente estamos viviendo a nivel mundial, puede superarse en menos tiempo y con menor coste si los que tienen la responsabilidad de gestionar empresas o áreas de negocio de las mismas son capaces de transformarse en mejores líderes, desarrollando de forma eficaz tanto las competencias técnicas como las emocionales, dentro de un contexto de valores éticos centrados en la dignidad de la persona.




Capítulo 1


Introducción




1.1. Contexto de partida.


1.2. Oportunidad del estudio.


1.2.1. Ritmo de cambio sin precedentes.


1.2.2. Los directivos necesitan ser más eficientes.


1.2.3. Contribuir al estudio y aplicación en el marco de las empresas españolas.


1.3. Enfoque multidisciplinar.


1.4. Relevancia y originalidad.








1.1. Contexto de partida


El marco general en el que se ha desarrollado esta obra está marcado por varios factores, que se comentan a continuación de forma concatenada.


Las empresas son organizaciones humanas complejas, que utilizan recursos de todo tipo para ofrecer al mercado, a sus clientes, productos y servicios que satisfagan sus necesidades, a un precio que lleve implícito un beneficio que permitirá a la empresa crecer y desarrollarse de forma competitiva a lo largo del tiempo. El recurso más valioso y a la vez más volátil que la empresa tiene es el factor humano. Es un recurso necesario e imprescindible para su nacimiento y su desarrollo, aunque no suficiente por sí mismo. A este respecto, de entre todas las personas que forman parte de una organización, la figura del directivo tiene un papel particularmente relevante, puesto que su cometido principal es gestionar la empresa y conseguir mediante una coordinación del sus recursos, entre los que están las personas, que alcance sus objetivos.


Asimismo, de forma inevitable, las empresas se enfrentan a lo largo de su existencia a cambios y crisis que les obligan a reaccionar, a evolucionar o morir; estas crisis son momentos especiales en donde las empresas deben reaccionar de forma adecuada para no sucumbir. Para superar estas crisis, la función típica del gestor o del directivo ya no es suficiente: hace falta una nueva figura, la del líder. Solo el líder tiene la capacidad de enfrentarse al cambio, de tomar el timón de la empresa, reorientar su dirección y hacer de catalizador del cambio, comprometiendo al resto de personas en su consecución. Gestionar el cambio exige que el directivo-líder1 tenga y aplique una serie de capacidades y competencias específicas, que se denominan de muchos tipos: habilidades directivas, competencias organizativas, etc.


En relación con lo anterior, la novedosa teoría de la inteligencia emocional y los últimos avances de la neurociencia en el estudio del cerebro y de sus funciones, aportan luz sobre cómo las emociones afectan de forma relevante en la forma de pensar y actuar de las personas. La teoría de la inteligencia emocional afirma que el grado de inteligencia emocional que despliegue una persona puede explicar el éxito profesional del mismo tanto o incluso más que su coeficiente de inteligencia o su personalidad. De tal forma que un directivo con un nivel alto de competencias emocionales tendrá un rendimiento muy superior2 al que tendría un directivo con un bajo nivel de competencias emocionales. Este hecho se manifiesta con mayor intensidad en situaciones de crisis e incertidumbre, como la que se está produciendo en la actualidad.





En la Figura 1 resumimos los diversos aspectos mencionados, y cómo se relacionan entre sí.




FIGURA 1 
DELIMITACIÓN DEL ÁMBITO DEL ESTUDIO
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En esta figura aparece el concepto de neurociencia, que se puede definir como un área científica interdisciplinar que analiza el sistema nervioso, con el objeto de aproximarse a la base biológica que explica su comportamiento, que influye a su vez en la conducta humana (Squire et al., 2003). Asimismo, la disciplina específica que se centra en el estudio de la conexión entre el cerebro y la mente, esto es, los procesos cognitivos del individuo, es la neurociencia cognitiva. Esta disciplina se fundamente en el conocimiento de múltiples áreas científicas, como la neurociencia, la psicología cognitiva, la neurobiología, o la psicobiología, entre otras. De forma análoga a la psicología, que se centró en sus orígenes exclusivamente en la persona como un ser racional, estudiando todos sus procesos cognitivos (por ejemplo la memoria, la atención, la percepción, etc.), como si las emociones no existieran, también en la neurociencia se estudió el cerebro y su influencia en la conducta humana como si las emociones no tuvieran ningún papel.


Afortunadamente, desde hace poco más de una década, se ha descubierto el relevante papel de las emociones, desarrollándose una rama especializada: la neurociencia afectiva. Se centra en el estudio de los mecanismos neurales de la emoción, comenzando desde su inicio con una vocación multidisciplinar. Hoy en día, cuando se habla de neurociencia, se elimina ya la diferencia inicial entre neurociencia cognitiva y emocional.


Existen numerosos estudios sobre el impacto de la inteligencia emocional en el rendimiento de los empleados y de los directivos, e incluso propuestas de competencias que deben ser desarrolladas por los líderes, para ser capaces de enfrentarse a las crisis que están sufriendo las empresas, sujetas a continuos cambios3. Sin embargo, tanto la novedad de estos conceptos, como el elevado grado de confusión terminológica existente, han sido un fuerte impedimento para que en la práctica las empresas hayan podido integrarlos en el desarrollo de sus directivos y líderes. Entre otras cuestiones, el carácter eminentemente pragmático de las empresas hace que, aunque intuitivamente entienden el concepto de inteligencia emocional y su potencial aplicación, si no tienen claro los conceptos, los objetivos y los medios, no se incorporen estas ideas en sus programas de formación de empleados y de desarrollo directivo.


Por tanto, si la mejor práctica es conveniente que tenga sustento en un adecuado cuerpo teórico, con esta obra perseguimos crear y proponer un modelo conceptual de competencias emocionales que ayude a las empresas y directivos a entender: qué son las competencias emocionales; cómo y por qué les pueden ayudar a gestionar el cambio; y cómo se integran plenamente dentro de los conceptos más conocidos, como las de habilidades directivas y las de liderazgo.


No obstante, queda todavía mucho por recorrer. Por ello, esperamos, no sólo contribuir, sino también servir de estímulo o ayuda para que más investigadores exploren modelos conceptuales que, conteniendo el concepto de competencias emocionales, los pongan en relación con un marco más amplio. Esto probablemente propiciaría que las empresas, de manera generalizada, se animaran a poner en práctica las competencias emocionales, con el objetivo de que sus directivos alcancen mayores cotas de rendimiento y sean líderes en el pleno sentido de la palabra.





1.2. Oportunidad del estudio


En esta obra se aborda el tema del liderazgo y las competencias emocionales, en su aplicación al entorno empresarial, y específicamente al de los directivos y líderes. Dado que las competencias emocionales se presentan como un concepto que, correctamente aplicado, puede mejorar de forma sustancial el comportamiento del directivo y su rendimiento, se puede entender el interés de la comunidad profesional y empresarial por entender, desarrollar e implantar estos conceptos. Esto se explica por que las empresas están ávidas de disponer o desarrollar directivos capaces de dar respuesta a unas exigencias de competitividad que nunca ha sido antes tan exigente.


Entendemos, por tanto, que esta publicación llega en un momento oportuno por los siguientes tres motivos:


• El entorno. Se está produciendo un ritmo de cambio sin precedentes que se está convirtiendo en una característica estructural del entrono económico. Esto evidentemente afecta a las empresas en sus beneficios, su liquidez y su competitividad.


• El actor. Quien se encuentra en el centro de esta situación es el directivo de la empresa. En su figura recae la responsabilidad básica de conseguir que la empresa responda adecuadamente al cambio. Los directivos necesitan ser cada día más eficientes e innovadores, y la inteligencia emocional puede ser una de las principales ayudas para convertir a un directivo en un líder, esto es, en un ejecutivo de alto rendimiento.


• Las investigaciones en este campo son aun escasas, especialmente en España. Con esta obra, esperamos contribuir a incrementar el interés en esta área y animar a realizar más estudios académicos y de campo.


A continuación se tratan con mayor detalle cada una de estas cuestiones.


1.2.1. Ritmo de cambio sin precedentes


Los factores que contribuyen al ritmo de cambio que están experimentando la economía en general, y las empresas en particular, son los siguientes:


○ Un entorno globalizado4 altamente competitivo, recrudecido por una internacionalización de tipo multipolar5, y las crisis económicas de alcance global.





○ Un alto ritmo de cambio en todos los sectores, debido a los cambios tecnológicos, la velocidad de intercambio de productos, servicios e información, y el volátil comportamiento de los consumidores, cada vez menos uniformes y más multiculturales.


○ Una creciente complejidad en las relaciones de intercambio entre los distintos agentes directos (Ej.: clientes, proveedores, empleados, accionistas), indirectos (gobiernos, instituciones financieras, grupos de presión) y corrientes de pensamiento globales y grupos de presión (Ej.: calentamiento global, ecologismo, responsabilidad social corporativa).


El hecho de que la economía mundial en general, y la economía española en concreto, se haya encontrado en los últimos tres años bajo una crisis grave, pone más de manifiesto el cambio continuo al que se ven sometidas las empresas. Las crisis no son nuevas para las empresas, siempre se están enfrentando a ellas. Schoenberg (2004), un experto en gestión de crisis, remitió para ilustrar este hecho a un estudio de la consultora McKinsey6, que identificó más de 65 serias crisis financieras han ocurrido en los últimos 10 años, casi 1,5 veces más que la de la década de los 80.


Cuando el cambio al que se enfrentan las empresas es importante, los retos económicos, organizativos y técnicos son muy elevados. Pero los problemas humanos son un reto aún mayor: la crisis puede obligar a realizar despidos, crear confusión emocional e inseguridad, generar miedo, poniendo en peligro la supervivencia de la organización. Resulta significativo, en este sentido, que las consultoras líderes a nivel internacional, lejos de centrar sus recomendaciones exclusivamente en el ámbito técnico, presten una especial importancia al impacto del cambio en las personas y en los equipos. Sin hablar expresamente de inteligencia emocional, todas sus recomendaciones giran en torno a las competencias emocionales que tienen que desplegar los líderes de las empresas para propiciar el cambio que hace falta. La conciencia de que el cambio que sufren las empresas es, aunque parezca paradójico, algo permanente, y que esto requiere de un tipo de directivo y líder diferente, es prácticamente unánime. Recuperamos el siguiente extracto de Heifetz, Grashow y Linsky (2009):




“Sería profundamente aliviador concebir la actual crisis económica como simplemente otro obstáculo que hay que superar. Desafortunadamente, sin embargo, la mezcla actual de urgencia, importancia de lo que nos jugamos, e incertidumbre, continuará como norma una vez que se acabe esta recesión. Las economías no pueden construir barreras contra la intensificación de la competencia global, las restricciones energéticas, el cambio climático, y la inestabilidad política. La crisis actual […] simplemente es la antesala de una sostenida e incluso intensificación de la crisis, de una profundidad y de unos retos desconocidos hasta la fecha” (p. 2).








Por otro lado, se habla de cambios discontinuos y traumáticos (véase Sun, 2009), puesto que a los factores ya mencionados se une la complejidad que añade la multiculturalidad, y el aprendizaje continuo que deben experimentar los empleados por los cambios tecnológicos. No obstante, las empresas no pueden ser reactivas ante el cambio. Por el contrario, tienen que dirigirlo, incluso anticiparlo si es posible; si no lo es, al menos estar preparados para gestionarlas. En este principio rector se basa la corriente del Change Management o del Change Leadership. En el artículo “Leading change in turbulent times”7, la consultora norteamericana Boston Consulting Group (2008) señala que existen cinco actuaciones que los líderes eficaces deben de acometer:


1. Movilizar a los empleados de la empresa, ya que de alguna manera todos son líderes.


2. Establecer expectativas claras con uno mismo y con la gente.


3. Ser humanos y sinceros, mostrar empatía.


4. Orientarse a resultados concretos.


5. Fortalecer la comunicación y la relación humana.


1.2.2. Los directivos necesitan ser más eficientes


¿Cómo ayudar a los directivos a enfrentarse a los retos que supone este ritmo de cambio en las empresas? Una de las propuestas de solución procede precisamente del campo de la inteligencia emocional. Desde que Goleman (1995) popularizara este concepto, sugiriendo que el éxito de un directivo está directamente relacionado con su grado de inteligencia emocional, se ha suscitado un interés considerable por este concepto. La razón es obvia: los directivos están sometidos constantemente a presiones para dirigir mejor y obtener mejores resultados. Cuando reconocen en una teoría nueva elementos que intuitivamente reconocen como ciertos, se despierta su interés y están dispuestos a probar su utilidad.


Esta nueva teoría ha propiciado un crecimiento exponencial de investigaciones académicas, y una exposición pública notoria en forma de artículos de divulgación, conferencias y seminarios. Sin embargo, aunque el concepto de inteligencia emocional ha irrumpido con fuerza en el Management actual, se puede afirmar que aún está todavía en sus primeras etapas de desarrollo. A esta falta de desarrollo práctico ha contribuido que el concepto de inteligencia emocional es aplicable a prácticamente cualquier ámbito de la vida (Ej.: enseñanza, medicina, psicología, empresa, etc.). Esta dispersión ha impedido que se haya desarrollado un cuerpo teórico uniforme, claro y riguroso de este concepto, lo que a su vez ha dificultado su puesta en práctica. A este respecto, Boyatzis (2009) reconoce que las aplicaciones prácticas de la inteligencia emocional y de las competencias emocionales han ido por delante de la investigación. En palabras suyas:




“… muchos de los estudios de validación de competencias han sido realizados por consultores que han tenido poca paciencia en el laborioso proceso de documentar y publicar los resultados, aunque los estudios de validación fueran realizados con gran rigor” (p. 750).





En el ámbito de la empresa, la mayoría de los investigadores reconocen que existe un tipo distinto de competencias, denominadas competencias emocionales. Su correcta aplicación por parte de los empleados y directivos de la empresa tendría supuestamente un efecto en su comportamiento en la empresa y, por tanto, en su rendimiento, haciéndoles más líderes, más capaces, y más productivos. También se afirma que estas competencias se pueden medir, desarrollar, aprender y aplicar. Cuanto mejor domine un directivo estas competencias emocionales, mejor líder será (véase Goleman, Boyatzis y McKee, 2002a, 2002b y 2004). Sin embargo, aunque es cierto que se ha avanzado mucho en la medición de la inteligencia emocional, existiendo numerosos trabajos que demuestran su utilidad como predictor8, no se puede decir lo mismo sobre el aprendizaje de los mismos.


Por tanto, el panorama conceptual sobre la forma de mejorar el desempeño de los directivos dista de estar despejado. Además, la creciente necesidad de directivos eficaces, capaces de gestionar el cambio en las empresas es directamente proporcional al ritmo de cambio del entorno económico. Entendemos, pues, que la necesidad no está resuelta. En consecuencia, es un momento oportuno para publicaciones como ésta, al objeto de que sirvan de ayuda a los directivos de empresa a mejorar su rendimiento.


1.2.3. Contribuir al estudio y aplicación en el marco de las empresas españolas


Hemos mencionado que la investigación ha avanzado mucho en el desarrollo y medición del constructo de inteligencia emocional, especialmente en el ámbito empresarial, y sobre todo en Estados Unidos. Sin embargo, el grado de desarrollo en España es muy escaso. En el ámbito académico investigador, encontramos pocas investigaciones realizadas y en curso. Entre las iniciativas más destacadas merecen apuntarse:


• La Universidad de Málaga, que dispone de un Laboratorio de emociones (http://emotional.intelligence.uma.es/colabora.htm) que de forma sistemática publica varios artículos de investigación al año.





• La Fundación Marcelino Botín, que organiza en España cada dos años un Congreso Internacional de Inteligencia Emocional9. Sin embargo, casi todas las colaboraciones están orientados a la enseñanza, y hay relativamente pocos trabajos presentados sobre el ámbito empresarial.


Por su parte, en lo que a traslación de esta materia a las ofertas formativas estructurales de escuelas de negocios, pocas en España consideran temas relacionados con la inteligencia emocional:


• ESADE10.


• Instituto de Empresa.


• Hay algún investigador español residente en otras Escuelas fuera de España (INSEAD)11.


En el ámbito empresarial, hay escasas experiencias que se puedan citar:


• Tenemos conocimiento de tres experiencias, algunas de las cuales explicaremos más en detalle a lo largo de este trabajo:


– Un trabajo realizado por CREA (2007) en el contexto de un estudio europeo sobre la aplicación en las empresas de la inteligencia emocional, en donde se incluía España.


– Un proyecto llevado a cabo por el Instituto de Máquina Herramienta (IMH) en el año 1996.


– La Escuela de Alta Dirección y Administración de Barcelona realizó una encuesta entre directivos españoles (véase: EADA, 2004).


• Existen algunos cursos impartidos por consultoras (por ejemplo, Hays Group) y pequeñas empresas de formación, pero con relativamente poca visibilidad y sin una gran aceptación.


Esta obra persigue ayudar a incrementar el cuerpo de conocimientos en España en esta materia, y animar a otros investigadores a profundizar en este concepto. Si el modelo conceptual resulta esclarecedor y útil, algunas empresas podrían interesarse por las competencias emocionales y su grado de aplicabilidad en la empresa.





1.3. Enfoque multidisciplinar


Otro de nuestros objetivos prioritarios es la propuesta de un nuevo modelo conceptual de competencias emocionales. Para ello, vamos a adoptar un enfoque multidisciplinar, aprovechando conceptos de diversos campos, entre los que destacan:


• Dirección de empresas (Management).


• Psicología: la teoría de las emociones y el concepto de inteligencia emocional y coeficiente de inteligencia.


• Neurociencia: las funciones del cerebro y el impacto de las emociones en el comportamiento humano.


Sobre la base de lo anterior, resulta conveniente desarrollar cuatro ideas muy relacionadas entre sí, analizarlas y elaborar una propuesta de clarificación, así como un esquema o modelo conceptual que relacione todos estos términos. De esta forma, podrá servir de ayuda a las empresas que estén interesadas en evaluar su aplicabilidad. Estas ideas son las siguientes:


1. La formación de los directivos de empresa, prácticamente en las últimas cuatro décadas, se ha centrado en su capacitación respecto de una serie de habilidades o competencias directivas12: saber delegar, saber negociar, u organización del tiempo, entre otras. La variedad de competencias ha ido creciendo con el paso de los años, existiendo un consenso tácito sobre su utilidad, aunque no exista un modelo ni una lista previa universalmente aceptada.


2. Desde la década de los 90, el término directivo parece haber caído en desuso a favor del término líder. En los entornos actuales (crecientemente complejos, globales e impredecibles), la empresa necesita de personas con capacidad de liderazgo. Los líderes no sólo son necesarios a nivel directivo, sino en todos los niveles de la empresa. Además, estos líderes deben tener unas características, así como desarrollar y dominar una serie de competencias, que les permitan cumplir con su función. Muchas de estas competencias, aunque incluyen las habilidades directivas, implican otras nuevas.


3. En el mundo académico los profesores Salovey y Mayer (1990) acuñan el término inteligencia emocional. No obstante, es Goleman (1995) quien lo populariza, encontrándole una aplicación inmediata en el contexto empresarial. De este modo, propone las competencias emocionales como unas nuevas habilidades clave que precisan los directivos y líderes para tener realmente éxito. Desde entonces, numerosas investigaciones y aplicaciones prácticas parecen avalar sus tesis.





4. La neurociencia13 (i.e. el análisis del funcionamiento del cerebro humano) ha experimentado en los últimos 10 años un espectacular desarrollo, especialmente en el estudio de las emociones y del impacto de la afectividad humana, tanto en los procesos físicos y mentales como en el comportamiento. Los postulados de la inteligencia emocional no sólo han sido válidos para estudiar el efecto de las emociones en personas con algún tipo de enfermad o trastorno, sino que también han sido esclarecedores para entender su influencia para el caso de personas sanas. De forma concreta, se han aplicado para entender mejor el comportamiento de consumidores, matrimonios, ejecutivos, y otras profesiones. Todo ello ha permitido ir ampliando este campo novedoso, con el que enriquecer y entender mejor el funcionamiento de las relaciones humanas.


1.4. Relevancia y originalidad


En nuestra opinión, esta obra es relevante porque propone un nuevo modelo conceptual que define un mapa de interrelaciones entre las competencias emocionales y otras habilidades directivas, dentro de un marco más amplio que incluye el liderazgo y los valores.


Como señalamos anteriormente, la práctica empresarial ha ido por delante de la teoría académica (Boyatzis, 2009) en gran parte porque hay pocos modelos conceptuales y éstos contemplan la realidad de la persona en contextos no empresariales, y con perspectivas muy condicionadas por el campo de la psicología. Aunque una parte considerable de la investigación se ha orientado hacia los efectos de la inteligencia emocional en la empresa, especialmente en ejecutivos y líderes (McClelland, 1973; Boyatzis, 1982), a través del estudio de las competencias emocionales, escasean los esfuerzos para especificar la relación de estas competencias con otros conceptos afines.


Aunque las competencias y las habilidades directivas tienen una aceptación generalizada en la formación directiva, existiendo un amplio consenso sobre su utilidad práctica y su relevancia en la actualidad, la investigación académica en este campo no ha sido muy intensa en los últimos años, especialmente en España14 y Europa. Este hecho contrasta con el desarrollo y la divulgación de estos conceptos por autores del área del Management, y por empresas de formación y consultoría15.





Si la inteligencia emocional quiere tener un lugar relevante en la preparación, desarrollo y formación de los directivos, es necesario que la comunidad empresarial pueda adherirse a modelos conceptuales que sean operativos o aplicables; este tipo de modelos escasea actualmente. No obstante, en esta obra el lector encontrará un modelo conceptual adicional a los existentes, que puede resultar útil tanto en el ámbito académico/investigador como en el aplicado/empresarial. En este sentido, planteamos una enumeración y una clasificación de las competencias emocionales de una forma diferente a los esquemas utilizados por los autores hasta la fecha, como se desarrolla en el apartado 6.8. Así, se distinguen varios tipos de competencias jerarquizadas en función de su grado de visibilidad, analizándose también el grado de interrelación horizontal y vertical de las competencias entre sí. Además, hemos introducido conceptualmente todas las competencias emocionales propuestas, así como el valor diferencial que aportan las emociones a cada una de las competencias directivas.


Sin perjuicio del valor propio de la revisión y compilación de materiales sobre la inteligencia emocional en disciplinas diversas, destacando la empresarial, también presentamos algunas aportaciones originales. En concreto, además de intentar aclarar los diferentes conceptos afines a las competencias (habilidades directivas, liderazgo), hemos seleccionado y recogido algunos de los últimos descubrimientos de la neurociencia para ilustrar sobre su aplicación en las tareas directivas. Esto es, cómo afectan los procesos emocionales al pensamiento y comportamiento de las personas en general, y de los directivos en especial. Boyatzis (2009) es de los pocos investigadores en sugerir el papel que puede tener la neurociencia en el apoyo de la inteligencia emocional, como puede apreciarse en un extracto de su trabajo:




“…los investigadores más prominentes de la neurociencia afectiva y la expresión genética defienden que la experiencia es más importante que las disposiciones genéticas a la hora de determinar la base biológica del comportamiento en la época adulta. Esto sugeriría que la experiencia de una persona y sus sentimientos afectan y alteran sus circuitos neuronales y las tendencias hacia ciertas estructuras neuroendocrinas […] Por tanto, incluso el nivel de funcionamiento neuroendocrino podría considerarse en la definición y medición de las competencias como una forma de inteligencia emocional” (p. 761).








1 Uno puede ser líder sin tener autoridad formal; o ser directivo sin ejercer como líder. Este trabajo se centra en los directivos-líderes, es decir, los que siendo directivos quieren aceptar, además, su papel de líderes para responder a las necesidades de la empresa moderna.


2 En la base de la teoría de la competencia emocional se sostiene que en el mundo de la empresa el directivo con una alta competencia emocional es un predictor de alto rendimiento del directivo. Esto se concluye en numerosos estudios de investigación realizados en los últimos veinte años.


3 Los cambios que afectan a la empresa son de múltiples tipos: crisis internas (fusiones, ventas, sucesión de propietarios), crisis cíclicas (de tipo sectorial), crisis tecnológicas, crisis económicas (del país o regionales), y crisis globales (como la actual): es difícil que haya un periodo de tiempo en que la empresa no se encuentre en algunas de estas situaciones.


4 La globalización no se ha producido solamente en el entorno comercial, fruto de los acuerdos comerciales de desregulación y libre comercio, o en el entorno tecnológico, sino como se ha puesto de manifiesto desde el año 2008, también en el entorno financiero.


5 El término multipolar se refiere al paso de un modelo bipolar, dominado en lo económico por dos potencias mundiales (Estados Unidos y la antigua URSS), a un mundo multipolar, donde los focos de poder económico están mucho más dispersos: los países que se denominan bajo el acrónimo BRIC (Brasil, Rusia, India y China).


6 McKinsey & Company es la consultora líder mundial en asesoramiento a la alta dirección de las principales compañías e instituciones mundiales; véase más sobre su información corporativa en: http://www.mckinsey.com/locations/madrid/
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