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Resumen

La inteligencia emocional y su influencia en el campo laboral tiene mucho interés en el campo de los negocios,
sin embargo, dentro de un contexto educativo existen limitadas propuestas de investigacion. El presente estudio
tiene por objeto demostrar la existencia de asociacion de la inteligencia emocional con el desempefio docente en
un nimero de cien profesionales de la educacion. Para ello, se recurre a evaluar mediante el test TMMS-24 a los
docentes y la evaluacion del desempefio docente se realiz6 con el instrumento utilizado oficialmente por el
Ministerio de Educacién en docentes y autoridades del plantel. La asociacion estadistica ha sido realizada con la
prueba U de Mann Whitney con un nivel de significancia del 0,05. Los resultados muestran asociacion significativa
de la inteligencia emocional y el desempefio laboral docente, en lo que corresponde a habilidades pedagogicas y

didacticas dentro de una unidad educativa privada de la ciudad de Cuenca.
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Abstract

Emotional intelligence and influence in the workplace is very interested in the field of business, however, within
an educational context there is limited research proposals. This study aims to demonstrate the existence of
emotional intelligence association with teacher performance. The sample of the study included a hundred of
teachers. To do this, the teachers were evaluates the test by TMMS-24 and teacher job performance evaluation
was evaluated with the instrument officially used by the Ministry of Education which was applied on teachers and
school authorities. The statistical association has been made with the Mann Whitney U test with a significance
level of 0.05. The results show significant association of emotional intelligence and job performance in teaching

corresponding to pedagogical and didactic skills within a private educational unit of the city of Cuenca.

Key words Emotional intelligence, teachers, job performance
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educativo

INTRODUCCION

Abordar la probleméatica de la inteligencia
emocional demanda necesariamente una reflexion en
torno al concepto més aceptado dentro de la comunidad
cientifica. Los cuestionamientos a los postulados de esta
teoria, han limitado la amplia acepcion ofrecida por
Daniel Goleman (2008), llegando a considerarla como
un estilo de pensamiento favorable a la generacion de
habilidades de percepcion, comprensién y regulacion de
las emociones que permiten la interaccién de una

persona en su entorno laboral.

Es asi que, se han abierto diversas
investigaciones relativas al marketing y la direccion
empresarial, encontrando numerosas asociaciones de
esta inteligencia con la cantidad de ventas (AlDosiry,
Alkhadher, AlAgraa, y Anderson, 2016) o el aumento en
la satisfaccién en el trabajo (Ealias, 2012). Sin embargo,
se han encontrado muy pocos estudios relativos a la
influencia de dicha inteligencia en lo que respecta al
nivel de ejecucién del trabajo de un empleado.
Particularmente, se han encontrado escasos estudios
relativos al desempefio laboral del docente y su

inteligencia emocional.

Aungue existen estudios relativos a la
inteligencia emocional dentro del campo educativo, la
mayoria de ellos se han realizado de forma separada, con
lo cual, no se puede establecer que los altos niveles de la
inteligencia emocional generen un mejor rendimiento
profesional. Del mismo modo, también existen estudios
enfocados plenamente en la cuestién relativa al
desempefio, es decir, que miden la calidad, eficiencia y
otros criterios de efectividad en el cumplimiento de
metas de una institucion. Sin embargo, el estado del arte,
no muestra estudios que verifiqguen con indicadores
especificos el desempefio docente y su proximidad a la

inteligencia emocional.

En el afio 2012, el Ministerio de Educacion del
Ecuador realizé una evaluacion al desempefio docente,
en el marco del Plan Decenal de Educacion y su
propésito de universalizacion de la educacion (Mineduc,
2005). Dicha evaluacion enfatizé indicadores como la
sociabilidad pedagdgica, las habilidades pedagdgicas, la
atencion a estudiantes con necesidades especiales, las
normas y reglamentos, clima de trabajo y la relacion con
la comunidad. Ademas de estos seis indicadores, agregd
una dimension denominada desarrollo emocional. Esta
evaluacion se centra exclusivamente en la percepcion de
las emociones, pero apenas se ocupa de la comprension
y la regulacién de las emociones, las cuales, en su
conjunto, configuran la inteligencia emocional. Sea cual
sea la situacion, se reconoce como un antecedente esta

aproximacion.

No obstante, la educacién privada ha
permanecido ajena al mismo proceso de evaluacién.
Particularmente, en establecimientos de naturaleza
privada con identidad eclesiastica catolica, existe una
dindmica propia de evaluacion que se ajusta a los
lineamientos de una congregacion en los que prima el
buen trato que los docentes estan obligados a ofrecer a
los estudiantes, es decir, el &mbito emocional se reduce
a comprender las emociones de los estudiantes. En
consecuencia, se establece como problemaética la
ausencia de una evaluacidn de la inteligencia emocional
y su influencia en el desempefio laboral dentro del
ambito institucional privado de los docentes. Se
desconoce si la inteligencia emocional estd o no

relacionada con los desempefios laborales evaluados.

La inteligencia emocional, ha sido evaluada
Gnicamente en la medida en que un profesor atiende
comedidamente a las emociones de sus estudiantes bajo
la l6gica de que el cliente siempre tiene la razdn, pero no
a las suyas, para comprenderlas o regularlas como

corresponde al campo propio de la inteligencia
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emocional. Por lo tanto, al no existir muchos estudios
que demuestren la influencia de la inteligencia
emocional en variables de desempefio laboral docente,
se pretende contribuir a una linea de investigacion nueva

para el contexto.

Es asi que, el presente estudio propone una
evaluacidn de la inteligencia emocional y su desempefio
laboral utilizando los mismos indicadores aplicados a
docentes de establecimientos publicos en un
establecimiento privado, con orientacién religiosa y con
mucho prestigio en la ciudad de Cuenca, como es la
Unidad Educativa Rosa de Jesus Cordero, Las Catalinas.
En tal sentido, el alcance de la investigacion llega hasta
el nivel relacional pues existen  maltiples
investigaciones que ofrecen un bagaje exploratorio y
descriptivo suficiente como para emprender un estudio
de asociacion de variables cuantitativas. A continuacion

se presentan los objetivos de la investigacion.
Objetivo general:

Determinar la influencia de la inteligencia

emocional en el desempefio laboral de un docente.
Obijetivos especificos:

¢ ldentificar la existencia de correlacion entre
la percepcién, comprension y regulacion
emocionales con la autoevaluacién docente
de su propio desempefio profesional a nivel
pedagdgico, reglamentario y de relacion

con la comunidad;

e Establecer si estan asociadas las variables
de inteligencia emocional con la evaluacién
que realiza el directivo al desempefio de los

profesores de su institucion.

Con base a lo expuesto, el presente estudio
pretende resolver inquietudes como: ¢influye la
inteligencia emocional en el desempefio laboral de un
docente?, existe correlacion entre la percepcion,
comprension y regulacion emocionales con la

autoevaluacién que un docente hace con respecto a su

desempefio pedagdgico, reglamentario y su relacién con
la comunidad?, estdn asociadas las variables de
inteligencia emocional con la evaluacién que realiza el
directivo al desempefio de los profesores de su

institucion?

Para conseguir respuestas a dichas preguntas es
menester evaluar a una muestra de docentes privados
mediante instrumentos validados en el &mbito
psicolégico de las emociones y en el &mbito laboral que

corresponde a las instituciones.

MARCO TEORICO
La inteligencia emocional

El estudio de la inteligencia ha preocupado a
muchos cientificos, hace un siglo Charles Spearman
citado por Gottfredson (1997), definié a la inteligencia a
partir de dos factores: uno general (denominado factor
g), hereditario y predeterminado y, otro especifico,
dependiente de los estimulos como la educacion; a ello
a lo que se denomina la perspectiva clasica (Gottfredson,
1998). Siguiendo esta linea, la propuesta relativa al
factor general ha sido atendida especialmente por los test
de coeficiente intelectual como la escala de inteligencia
adulta de Wechler (1997), cuyo autor sostenia que la
inteligencia es la capacidad de la persona para actuar a
propdsito, por lo que incluyd en su escala de medida
varias pruebas de habilidad verbal, razonamiento

matematico, visualizacién espacial y memoria.

La inteligencia, vista de este modo, esta asociada
con las capacidades para hacer frente a la complejidad
cognitiva (Gottfredson, 1998). Desde esta perspectiva,
la inteligencia seria una facultad que permite razonar,
planear, resolver  problemas, abstraer ideas,
memorizarlas, entre otras habilidades mentales
(Gottfredson, 1997). La inteligencia se refiere a la
habilidad de formar y asimilar conceptos, especialmente
conceptos de alto nivel o mas abstractos, por lo tanto, se
la define como capacidad para comprender

abstracciones. (Locke, 2005). Todavia hoy en dia,
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varios estudios asocian la inteligencia general con el
rendimiento académico y el desempefio laboral, sin que
se haya encontrado evidencias de sesgos (Liliefeld, Jay,
Ruscio, y Beyerstein, 2012).

No obstante, aquella parte no determinada por los
genes, sino por los estimulos externos como la
educacion y la cultura de una persona, que se refiere al
segundo factor de Spearman citado por Gottfredson
(1997), ha dejado abiertas las posibilidades a una
definicién de la inteligencia desde diversas aristas. En
tal sentido, la inteligencia no necesariamente esta
condicionada por los genes, sino por maltiples
circunstancias economicas, sociales y politicas que
permiten aprender de la experiencia para saber qué hacer

y co6mo actuar.

Es en este segundo contexto que, John Mayer y
Peter Salovey (1993) establecen que el &ambito
emocional apenas ha sido sefialado como una habilidad
especifica para percibir y manejar emociones, es decir,
la habilidad para monitorear y distinguir las emociones
propias y ajenas cuya informacion permite guiar el
pensamiento y las acciones de una persona. Por otro
lado, Reuven (2006) considera la inteligencia emocional
como bienestar desde el ambito de la salud, de las
relaciones interpersonales y de la situacién ocupacional

y financiera.

Goleman (2008), sostuvo que su modelo define a
la inteligencia emocional como aquella que permite
desempefiarse en el mundo de la empresa y liderazgo
organizativo. Asi mismo, adopta la teoria de Freud
segln la cual gran parte de la vida emocional de un ser
humano es inconsciente, y los sentimientos no siempre
logran cruzar el umbral de la conciencia. En lo referente
a Goleman, la inteligencia emocional se muestra mas
evidentemente en el desempefio de los trabajadores
“estrella” que en los que tienen un desempefio promedio.
El modelo de Goleman segln sus propias palabras se
refiere al campo laboral pues se centra en “el desempefio

en el mundo de la empresa y del liderazgo organizativo”

Segin Goleman (2008), existe una dicotomia
entre lo racional y emocional equivalente a la cabeza y
el corazon, para él existen aspectos de conviccion
intuitiva y de mayor certeza, alojados en el ambito
emocional. Por ello es que, la mente emocional es
mucho mas veloz que la mente racional y se pone en
funcionamiento sin detenerse ni un instante. No
obstante, lo emocional coopera con lo racional a pesar
de que reflejen funcionamiento de circuitos cerebrales
diferentes. Goleman (2008), considera que el coeficiente
intelectual es genético y no puede ser modificado por la
experiencia vital, no obstante, la inteligencia emocional
envuelve habilidades de autocontrol, entusiasmo,
perseverancia y capacidad para automotivarse, mismas
que se pueden comprobar y ensefiar sin importar la

situacién genética.

Por ello advierte que, hasta personas con un bajo
coeficiente intelectual pueden beneficiarse de la
inteligencia emocional para alcanzar una posicion
laboral privilegiada (Goleman, 2008). Los principios de
la inteligencia emocional se traducen en el éxito en el
mundo laboral. Continuadores de esta teoria, ya dentro
del campo de la neurociencia, han sefialado que se trata
de competencias y destrezas que preparan a un individuo
para realizar actividades personales y sociales mas
efectivas (Bernston y Cacioppo, 2013). Algunos
estudios han tomado como premisa los planteamientos
de la inteligencia emocional hasta proponer una
evaluacion de la inteligencia emocional de los nifios con
autismo, en quienes han encontrado que podrian mejorar
su situacién de sociabilidad si es que se entiende los
diversos fenotipos de autismo, con lo cual se abre la
posibilidad que personas con espectro autista puedan
optimizar sus relaciones (Gokcgen, Petrides, Hudry,
Frederickson, y Smillie, 2014).

Mientras que la inteligencia emocional determina
la capacidad de aprender rudimentos de autocontrol y
similares, la competencia emocional se refiere al grado
de dominio de dichas habilidades de modo que éstas se

reflejen en el campo laboral. Asi, la competencia
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emocional permite identificar mensajes técitos de los
subordinados por parte de los directivos eficaces.
Existen dos niveles de habilidad laboral, cada uno ha
dado lugar a un modelo de habilidad laboral. El primero
valora habilidades umbral que constituyen aquellas
habilidades que se requieren para ingresar a un trabajo
concreto (nivel de especializacion basico), mientras que,
las segundas son habilidades distintivas, cualidades que
difieren de los trabajadores promedio, es decir, que
tienen un rendimiento sobresaliente (dominio de
excelencia) (Goleman D. , 2010). De hecho existen
quienes sugieren que el buen desempefio laboral
demanda mayormente habilidades emocionales y
sociales antes de un coeficiente intelectual elevado (Bar-
On, Tranel, Denburg, y Bechara, 2013).

Frente a los planteamientos desarrollados por
Salovey y Mayer, Locke (2005), plantea que la habilidad
para monitorear y distinguir la emociones propias y
ajenas no requiere ningun tipo o nivel de inteligencia
pues se trata de una simple distincion de emociones de
los otros como los celos, la envidia o introspectivas
como son el amor, el miedo, el enfado. Segln Locke no
es posible definir a la inteligencia emocional como la
capacidad de razonar con las emociones pues ellas
tienen procesos cognitivos diferentes, no inconexos con

el razonamiento.

Al mismo tiempo, critica a Goleman por
proponer una definicion que implica la habilidad de
introspeccion, autocontrol de los impulsos, los estados
de animo, empatia y habilidades sociales para liderar el
admbito empresarial, sin embargo, el liderazgo no es
simplemente hacer sentir bien a las personas sino saber
lo que se hace y conocer como hacerlo. En si mismo el
liderazgo no es crear buenos sentimientos en aquellos
que lidera sino cumplir objetivos. La sensacion de
bienestar no es un fin en si mismo sino un medio para

alcanzar objetivos.

Para Locke (2005), el razonamiento es un
proceso volitivo guiado por un estado consciente de la

mente. Es enfatico en seflalar que no existe una

dicotomia entre una mente emocional y una racional
pues una persona puede ser muy inteligente pero
también muy irracional, la racionalidad se refiere a
cdmo una persona utiliza su propia mente. Ademas,
conservar la dicotomia entre una mente racional y otra
irracional implica aceptar las teorias arbitrarias de
Freud, segln las cuales existe un ego y un superego. Para
Locke, existen personas inteligentes con mayor
capacidad para identificar conceptos que otras, pero no
necesariamente deben tener todas las habilidades
emocionales. La inteligencia puede ser aplicada a las
emociones tan bien como a cualquier otro dominio de la
vida. Por ello sugiere que una definicion mas oportuna
de aquello que describe Goleman (2008), se lo conjugue
como habilidad introspectiva para la autorregulacién

emocional.

En medio de esta situacion, prevalece la postura
del psicélogo Sternberg (2003) quien considera a la
inteligencia como la sintesis de sabiduria, inteligencia y
creatividad. Abre la posibilidad a interpretar la
inteligencia como un sistema complejo basado en un
cerebro abocado a resolver problemas de indole social,
practica y emocional, de este modo, una persona
inteligente resuelve sus problemas con diferentes estilos

de pensamiento, pero con una inteligencia Unica.

Es asi que este autor propone que existen test de
inteligencia validos en un marco cultural pero no en otro.
De hecho, en este ambito complejo se adhieren aspectos
de percepcién que se escapan a la valoracién de los test
convencionales, incluso cuando se evalGan habilidades
matematicas (Foreman y Gubbins, 2015). Por otro lado,
la nocion de personas superdotadas ya no se limitan
exclusivamente a personas con un nivel excepcional de
razonamiento, sino que ademas de tener una capacidad
media superior, se incluye el compromiso con las tareas,

el liderazgo v la creatividad (Renzulli, 2012).

Es en este marco, se abre posibilidad a una
elucidacion de aquello que se denomina como
Inteligencia emocional, siendo un estilo de pensamiento

que permite desarrollar habilidades para generar
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interacciones favorables al éxito de una persona en el
trabajo. Las emociones en el trabajo se consideran como
cruciales para medir la satisfaccion y la conducta de
cooperacion entre los empleados pues a través de ellas
se puede conocer la autoconfianza, la empatia y la
habilidad para interrelacionarse (Zeidner, Matthews, y
Roberts, 2012). En el campo laboral esta habilidad es
muy importante pues quienes logran controlar las
emociones dentro de un equipo de trabajo,
sobrellevando las tensiones propias del trabajo en
equipo, es posible que logren mejores desempefios que
aquellos que no lo hacen (Murphy, 2014).

El desempefio laboral

El desempefio laboral es un aspecto de mucha
preocupacion en el mundo de los negocios pues de él
depende en éxito de una empresa. Sobre todo, es de
crucial importancia en los puestos administrativos o
gerenciales pues materia de desempefio se supone es
ejercer influencia positiva para elevar el rendimiento de
la empresa. EI comportamiento del talento humano bajo
los postulados de inteligencia emocional favorece a toda

la cadena productiva o de servicios de una institucion.

El desempefio laboral es el aspecto rescatado de
las habilidades propias del trabajador, manifestadas por
el ambiente y el comportamiento de la organizacion,
alejdndose de los conocimientos formativos y la
experiencia técnica del individuo (Barrientos, 2006).
Milkovich y Boudreau, en 1994, definieron al
desempefio laboral como el grado méaximo que cumple
el trabajador segun los requisitos de la organizacién;
mientras que Gibson et al. (2001), lo definieron como el
resultado de la calidad, eficiencia y demas criterios de
efectividad relacionados con los propdsitos de la
institucion (Chiang, Méndez, y Sanchez, 2010).

Salazar et al. (2009) sefialan que el desempefio
laboral puede ser medido desde algunos enfoques
psicolégicos como la Psicologia y la Psicologia Social,
pues estas disciplinas  permiten  definir el
comportamiento individual en relacion a la influencia

del grupo. Pero, para Robbins (2004), existen otros
campos como la sociologia, que entiende a las personas
en su interaccion con sus semejantes; la antropologia,
gue permite analizar a las sociedades y sus actividades;
y la ciencia politica, que estudia la conducta individual

y organizacional desde el entorno politico.

Ahora bien, con los diferentes conceptos y los
diferentes enfoques cientificos que se le puede dar, sin
duda, el desempefio laboral depende del clima y el
comportamiento organizacional del trabajo en el que se

desenvuelve un individuo.

Salazar et al. (2009) indican que el clima laboral
esta constituido por tres determinantes: Determinante
General, compuesto por aspectos econémicos, sociales,
legales y tecnoldgicos; Determinante Operativo,
comprende al cliente, el trabajo y los proveedores; y el
Determinante Interno, abarca las fuerzas que actlan
dentro de la organizacion. En relacion al
comportamiento organizacional, CO, Robbins (2004)
menciona que es el conjunto de actos y actitudes que la

gente muestra en las organizaciones.

Para este autor existen tres determinantes del
desempefio de los trabajadores: productividad,
ausentismo y rotacidn de puestos. De igual manera, el
comportamiento organizacional se encarga de la
satisfaccion laboral de cada individuo, que se vera
reflejada en el trabajo grupal, pues, el CO esta interesado
por alcanzar metas comunes. Gracias al ambiente
laboral y al comportamiento organizacional, se puede
hablar de calidad de vida laboral, CVL (Robbins, 2004).
Para Segurado y Agullé (2002) en la CVL entra en
juego: lo objetivo y subjetivo del trabajo, el individuo y

la organizacion, y la psicologia y el entorno.

Es interesante analizar el desempefio laboral en
los diferentes campos, sobre todo en aquellos que
ofrecen servicios a la comunidad, en este caso se hablara
del &ambito docente. Hoy en dia la practica docente exige
la innovacién y la utilizacion de estrategias que,

verdaderamente, respondan a intereses y necesidades de
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la sociedad (Revista Digital para Profesionales de la
Ensefianza, 2012). Fernandez (2008) indica que la meta
del docente es influir, mediante su ensefianza, en el
estudiante. Para esto, emplea diferentes estrategias
técnicas y psicoldgicas que logren el aprendizaje y el

rendimiento académico.

Pero, para que exista un Optimo desempefio
docente es importante abordar aspectos psicol6gicos y
emocionales de estos servidores. Torres y Lajo (2008)
dicen que uno de los grandes problemas que afrontan los
docentes hoy en dia es la acumulacion de tareas, debido
a la presion de plazos de tiempo, desencadenando el
estrés de algunos docentes. Por su parte, Fernandez
(2008) considera que un factor de desmotivacion
docente es la ineficiencia del lugar en donde trabaja, a
esto se suma la infraestructura y la tecnologia carente,
impidiéndolos a aplicar métodos y estrategias de

innovacién.

La Revista Digital para Profesionales de la
Ensefianza (2012) manifiesta que otra circunstancia que
afecta al buen desempefio docente es el desprestigio que
la sociedad ha dado al titulo del profesional de
ensefianza. Esto sumado a, las malas ideas de la familia,
que cree que el maestro es el Unico encargado en la
formacion de los alumnos; a la desorganizacion
institucional, es decir, los docentes se encargan de
realizar trabajos administrativos que no les corresponde,
y un sinnimero de circunstancias que no les permiten

ejercer, plenamente, su vocacion.

En Ecuador, la nueva Constitucion busca ofrecer
igualdad de oportunidades, por lo que, primeramente se
enfoca en una educacién de calidad. El Sistema
Educativo ecuatoriano provee de calidad desde la
oportunidad de educacion a todos los ciudadanos, desde
los servicios que ofrece, desde los servidores y actores
que lo impulsan y a partir de los resultados que obtiene.
Por lo tanto, ha creido importante la aplicacion de
estdndares de calidad educativa aplicados a toda la
comunidad educativa. S6lo de esta forma se estard

orientando, apoyando y monitoreando la accion y la

mejora de la educacion del pais (Ministerio de
Educacion, 2012).

Los estadndares de calidad aplicados por el
Ministerio de Educacion que fundamentan a la presente
propuesta son los aplicados para el profesional de la
ensefianza. Estos permiten establecer caracteristicas y
practicas como dominio del area, pedagogia variada,
actualizacion permanente, buena relacion con toda la
comunidad educativa, s6lida ética profesional entre
otras. El proposito de estos estandares es fomentar una
ensefianza que permita alcanzar perfiles de egreso,
declarados por el Curriculo Nacional para la Educacién
General Bésica y el Bachillerato, a todos los estudiantes

ecuatorianos (Ministerio de Educacion, 2012).
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La inteligencia emocional en el desempefio laboral

En el pasado el desempefio laboral era evaluado
Unicamente por el retorno del capital en ganancias para
la empresa como un valor corporativo Unico, sin
embargo, hoy en dia, existe una tendencia medirlo desde
la satisfaccion del cliente, la satisfaccion de los
empleados, asi como la cantidad y la diversidad de
negocios, por lo tanto, el éxito de una empresa se mide
desde diversas aristas que componen el prestigio de una
empresa (Ryback, 2012). Es asi que, existen multiples
estudios centrados en la evaluacion de la inteligencia

emocional de los empleados.

A prop6sito de examinar la relacion entre
inteligencia emocional y la satisfaccién laboral, un
estudio encontr6 que las emociones ofrecen una
retroalimentacion positiva al margen del coeficiente
intelectual de una persona, la satisfaccién en el trabajo
ofrece una satisfaccion en la vida real, de este modo, el
estudio sefiala que un empleado feliz es un trabajador
productivo (Ealias, 2012) (Farh, Seo, y Tesluk, 2012).
En contraparte a lo sefialado, no existen evidencias de
que la habilidad de interrelacionarse socialmente sea

contraria al desempefio laboral 0 no esté correlacionada.

Apenas se sefiala que para obtener ganancia
empresarial no siempre las buenas relaciones son
responsables del éxito, segiin Dong, Seo y Bartol (2014)
“sin dolor no hay ganancia”, para los sentimientos no
placenteros son tan necesarios como los placenteros en
las experiencia de trabajo, pues los no placenteros se
amortiguan con sus contrarios y, a la postre, se
convierten en portadores de inteligencia emocional mas

satisfactoria.

Varios estudios de correlacion, muestran
justamente que existe una relacidn entre el desempefio
laboral y la inteligencia emocional. Aspectos como
flexibilidad, el optimismo y la relacion interpersonal son
considerados como predicadores positivos de la eficacia
laboral (Sarkhosh y Rezaee, 2013). Uno de los estudios

mas relevantes tiene que ver con la prediccion del

desempefio laboral a partir de las medidas de
inteligencia emocional aplicadas a un conjunto de
trabadores, al respecto se encontr6 una regresion lineal
muy significativa con respecto a indicadores como la
conciencia, extraversion, estabilidad emocional y
habilidad mental general  (Joseph, Jin, Newman, y
O’Boyle, 2015). En otros casos se ha considerado como
un predictor de la habilidad dentro de la carrera laboral
(Coetzee y Harry, 2014) o también como explicacion de
los resultados en el desempefio laboral en ventas
(AlDosiry, Alkhadher, AlAgraa, y Anderson, 2016).

En lo relativo al campo educativo, los programas
dedicados a la motivacidon que incluyen desarrollo de
inteligencia emocional muestran impactos positivos
porque quienes participan estan impelidos a generar
retroalimentacion  favorable a la convivencia
(Mortiboys, 2013). Las ventajas no solamente se
observan en los estudiantes sino también en los
profesores y administradores, evidenciando una
disminucién importante en los problemas de conducta
de los estudiantes (Ciarrochi y Mayer, 2013). Este
Ultimo aspecto posiblemente se debe a que los
programas orientados a desarrollar la inteligencia
emocional prestan especial atencion al desarrollo de

tareas grupales (Druskat, Sala, y Mount, 2013).

Es importante sefialar que, en los ambientes
escolares existen dos tendencias de liderazgo, aquellos
que tienen un estilo flexible y que permiten articular
objetivos con los profesores de manera conjunta
generando un clima positivo y aquellos que tienen un
estilo de liderazgo rigido y controlador lo cual genera
desmoralizacidn en el profesorado (Goleman, Boyatzis,
y McKee, 2013). En este sentido, el desempefio laboral
se muestra relacionado con el clima que genere el
liderazgo basado en un alto nivel de inteligencia laboral.
A ello habria que adherir la cuestion del talento, la cual
conjuga emociones con la practica de ensefiar (Barraza,
2015).
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La inteligencia emocional ha captado tanto la
atencién de los investigadores llegando al punto que
algunas empresas midan la inteligencia emocional de los
empleados como un prerrequisito para contratarlos. En
este sentido, existen evaluaciones en la etapa de
reclutamiento profesional, anticipAndose con ello a la
conexion social del empleado, pues en ciertos puestos se
requiere un mejor desempefio social que en otros
(Snowden, Watson, Stenhouse, y Hale, 2015). Por
ejemplo, quienes evallan a enfermeros antes de
contratarlos, se anticipan en mejorar el cuidado de la
salud de pacientes que requieren un trato emocional muy
particular en su recuperacion que otrora lo ofreciera su
familia (Karimi, Leggat, Donohue, Farrell, y Couper,
2014).

Otro problema supone el desempefio laboral,
existen maltiples propuestas para evaluarlo, las méas
ambiciosas utilizan cuestionarios de personalidad
(Joseph, Jin, Newman, y O’Boyle, 2015), tal es el caso
de del uso de cuestionario Big Five (Hamby, Taylor,
Snowden, y Peterson, 2016), este test ha sido utilizado
para medir el rendimiento en el trabajo, sin embargo,
como la misma escala sefiala, cada organizacion
requiere de evaluar factores correspondientes al campo
de las interacciones en las que se desenvuelven

(Caprara, Barbaranelli, y Borgogni, 2001).

Por lo expuesto, es importante considerar el
desempefio del docente mismo que, a decir del
organismo oficial del Ecuador, es el conjunto de
gestiones establecidas de acuerdo con las mediaciones e
interacciones pedagdgicas entre el conocimiento
cientifico y el conocimiento del alumno, y con las
mediaciones socioculturales y linglisticas (MINEDUC,
2012). En tal sentido, el desempefio laboral de un
docente puede ser medido con una autoevaluacion y una

evaluacion desde los directivos.

METODOLOGIA
Procedimiento metodolégico

El estudio, por un lado, se limita a evaluar a un
grupo de docentes la inteligencia emocional en cuanto a
percepcién, comprension y regulacién, mientras que,
por otro, evalta a la sociabilidad pedagdgica, las
habilidades pedagogicas, la atencién a estudiantes con
necesidades especiales, las normas y reglamentos, clima
de trabajo, la relacion con la comunidad, asi como
desarrollo emocional en el campo del desempefio. Con
los indicadores obtenidos, se propone medir la

asociacion entre variables de uno y otro indicador.
Poblacion y muestra

La poblacién de docentes que es motivo de
interés en el presente estudio incluye a un conjunto de
docentes que laboran en la Unidad Educativa Rosa de
Jests Cordero, Las Catalinas de la ciudad de Cuenca, en
total suman 100 docentes. Su composicion es de un 78%
de docentes del género femenino y 22% del masculino.
Todos los docentes tienen titulacion de tercer nivel, un
30% incluso tiene titulacion de cuarto nivel.

Instrumentos

El estudio plantea un enfoque desde dos
instrumentos fundamentales. Cada uno se compone de
dimensiones, dando como total un ndmero de 15
aspectos a medirse. Tres corresponden al de inteligencia

emocional y doce al desempefio laboral docente.

La primera evaluacion es la mas conocida para
medir Inteligencia Emocional, denominada TMMS-24
disefiada y validad por Salovey y Mayer (2007). Esta
escala ha sido implementada dentro del campo
educativo con éxito (Ceron, Pérez, y Ibafiez, 2011). Su
estructura esta compuesta por un total de 24 items que
se subdividen en tres dimensiones: percepcion,
comprension y regulacidon. Cada dimensién corresponde
a ocho preguntas de una escala Likert que vade 1a5, 1
significa nada de acuerdo, 2 es algo de acuerdo, 3 es

bastante de acuerdo, 4 implica una respuesta de muy de
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acuerdo y 5 totalmente de acuerdo. Para obtener el valor
de cada dimension se suman los resultados de las 8
dimensiones y se interpretan segin la tabla de
componentes, diferenciando los resultados de los
hombres y las mujeres. Si los profesores obtienen un
valor muy bajo o muy alto, su resultado implica que
presta poca atencidn o mucha atencién a aspectos
emocionales, lo cual se considera inadecuado pues, un
nivel adecuado corresponde a los términos medios de

atencion a dichos aspectos.

La segunda evaluacién es del desempefio
docente. Para evaluarlo se ha considerado aquello que
oficialmente desde el Ministerio de Educacion se
denomina Pruebas de Desempefio docente, no obstante,
se consideran Unicamente dos evaluaciones como son
autoevaluacion con siete dimensiones que incluyen la
sociabilidad pedagégica con 7 aspectos a evaluarse, las
habilidades pedagdgicas con 48 aspectos a evaluarse, la
atencién a estudiantes con necesidades especiales con 10
preguntas, las normas y reglamentos con 10 aspectos a
evaluarse, clima de trabajo con un total de 9 aspectos a
evaluarse, la relacion con la comunidad también con 9
aspectos, asi como desarrollo emocional que tiene 11
aspectos. Cabe sefialar que el indicador mas
exhaustivamente evaluado corresponde a habilidades
pedagdgicas y didacticas. Cinco de estas dimensiones,
por otro lado, son evaluadas por parte de los directivos
con la diferencia que se otorga 8 aspectos a sociabilidad
pedagogica 7 a atencion a estudiantes con necesidades
educativa especiales, 10 a habilidades pedagbgicas y
didacticas, 5 a aplicacion de normas y reglamentos y 4 a
relacion con la comunidad. La evaluacion del
desempefio docente ha sido considerada como un medio
para fomentar y favorecer el perfeccionamiento
educativo, siendo validada por el Ministerio de
Educacion del Ecuador (MINEDUC, 2012). También en
este caso, cada indicador se remite a una escala Likert
segun la cual 1 significa que el docente nunca se
desempefia de la manera propuesta en la evaluacion, 2

significa que lo hace rara vez, 3 que algunas veces lo

hace, 4 que lo hace frecuentemente y 5 que siempre lo
hace.

Procedimiento de aplicacién

Posterior a la gestion de los permisos con las
autoridades de la Unidad Educativa Rosa de JesUs
Cordero, Las Catalinas, se procedié a convocar a los
docentes quienes mediante consentimiento informado y
de manera voluntaria accedieron a llenar los
instrumentos de evaluacion. La jornada de evaluacion a
los docentes con el test TMMS-24 tuvo un promedio de
duracién de 20 minutos por participante, mientras que
las Pruebas de Desempefio docente requirieron de 40
minutos. Por su parte, los directivos tardaron en
promedio 15 minutos evaluando a cada uno de los
profesores que participaron de este estudio, para realizar
un trabajo dptimo este proceso demandé de dos semanas
en las cuales los directivos distribuyeron la evaluacién
como parte de sus agendas de trabajo. El periodo de
evaluacion de docentes y autoridades comprendié el mes
de agosto del afio 2016.

Procedimiento estadistico

Los resultados se procesan con el programa
estadistico SPSS 22. En él se registran cada una de las
preguntas formuladas a los docentes obteniendo como
consecuencia un total de tres dimensiones para
Inteligencia emocional, los cuales se agruparon en dos
grupos, por un lado los que tienen valores inadecuados
y por otro los que tienen valores adecuados.

Por otro lado, se promedi6 a cada indicador de
Desempefio laboral docente, obteniendo un nimero de
siete para la autoevaluacion, cinco para la evaluacion de
autoridades y cinco para la evaluacion conjunta. Es a
este Gltimo indicador, denominado evaluacién conjunta
compuesta por los cinco indicadores méas el promedio
general que se aplicd la prueba Kolmogorov-Smirnov
para determinar el test mas adecuado conforme la

distribucién de los datos.

11



La inteligencia emocional y su influencia en el desempefio laboral de los docentes dentro de un contexto educativo

Se encontré que la distribucion de datos no es
igual a la normal, por lo que para establecer la
asociacion de las tres dimensiones, agrupadas en
adecuado e inadecuado, con los cinco indicadores a los
que no se realizé agrupaciones, se decidié aplicar la
prueba no paramétrica denominada U de Mann

Whitney.

Al respecto, los resultados se presentan con
porcentajes, medias y desviaciones tipicas. Finalmente,
los inferenciales se presentan con el p valor, el cual se
establecio con un valor de 0,05. Es decir, se comprueba
la hip6tesis de asociacién siempre y cuando el p valor
sea inferior a 0,05, de ser superior a este valor se
concluye que no existe asociacion o que no hay

diferencias significativas entre uno y otro grupo.

RESULTADOS

Resultados del TMMS-24

La evaluacion de la inteligencia emocional esta
organizada en tres dimensiones, a su vez, cada
dimensidn organiza sus resultados en tres grupos siendo
un problema ubicarse en los indicadores muy bajos o

muy altos, como se analizara en la siguiente tabla.

Tabla 1 Resultados del TMMS-24

n % Decision
Poca 4 4,0
atencion Inad p
., Demasiada 50 50,0 nadecuada
Percepcion -
atencion
Adecuada 46 46,0 Adecuada
atencion
Poca 1 1,0
atencion Inad p
., Demasiada 38 38,0 nadecuada
Comprension -
atencion
Adecuada 61 61,0 Adecuada
atencion
Poca 0 0,0
atencion Inad g
., Demasiada 61 61,0 adecuada
Regulacion L
atencion
Adecuada 39 39,0 Adecuada
atencion
Total 100 100,0

Fuente: Test de IE aplicado a docentes de Las Catalinas, Autora:
Jessica Lépez Macias.

La dimension de percepcién muestra que el 4%
de los profesores prestan poca atencion, un 50% por el
contrario, presta demasiada atencion. Una atencién
equilibrada, que supone sentir y expresar los
sentimientos del docente corresponde al 46% de los
docentes evaluados. Por su parte, la dimension de
comprension deja ver que el 1% presta poca atencion, el
38% muestra demasiada atencion y el 61% muestra una
adecuada comprension. Por lo tanto, la mayoria de
profesores es capaz de comprender bien sus estados

emocionales.

En lo que respecta a la regulacién, no se encontré
gue exista poca atencidn, sin embargo, existe demasiada
atencion el 61%. Unicamente el 39% esta preparado
para regular los estados emocionales correctamente. En
términos de decision, se advierte que en percepcion y
comprension la mayoria de docentes tiene una adecuada
atencion, sin embargo, en lo que respecta regulacion, la

mayoria presenta demasiada atencion a este aspecto.

Resultados del Desempefio Laboral Docente

La evaluacion realizada a los docentes se
agrupa en los indicadores de autoevaluacion y los de

evaluacion del directivo. A continuacion se presentan
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los valores encontrados para la autoevaluacién en
porcentaje de desarrollo y en promedio directo de

acuerdo a la escala.

Tabla 2 Resultados de la autoevaluacion docente

.| Desviacion . -
0,
% | Media estandar Minimo | Méaximo
Sociabilidad | o) 5 | 46 | (43 26 | 50
Pedagogica
Habilidades
Pedagégicasy |81,9| 4,1 0,26 3,2 4.4
Didacticas
Desarrollo
Emocional 91,2 | 4,6 0,39 3,6 5,0
Atencion a
estudl_antescon 886| 44 0,72 25 50
necesidades
especiales
Aplicacion de
normas y 958| 48 0,29 3,6 5,0
reglamentos
Relacion conla | gq ¢ | 4 5 0,49 3,1 5,0
comunidad
Clima de
trabajo 93,1 | 4,7 0,39 3,8 5,0
Autoevaluacion | 87,2 | 4,4 0,29 3,3 47

Fuente: Prueba de desempefio docente aplicado a docentes de Las
Catalinas, Autora: Jessica Lopez Macias.

Los siete aspectos evaluados muestran un
desarrollo superior al 90% en sociabilidad pedagdgica,
desarrollo emocional, aplicacion de normas y clima de
trabajo. Sin embargo, existen aspectos que estan por
debajo de estos indicadores. Por ejemplo, habilidades
pedagdgicas apenas llega al 81,9%, atencion a
estudiantes con necesidades especiales muestra un nivel
de 88,6%, relacion con la comunidad es de 89,6%. De
todos estos aspectos el menos desarrollado resulta ser
habilidades pedagdgicas y didacticas, mismo que, de
acuerdo a la media de la escala directa es de 4,1 con una
desviacién tipica de 0,26, es decir cumplen
frecuentemente las exigencias en este &mbito, pero no lo
hacen siempre. El promedio general de desempefio de

los docentes, a juzgar por la autoevaluacion es de 87,2%.

Tabla 3 Resultados de la evaluacion docente por

parte del directivo

% | Media Desylacwn Minimo | Maximo
estandar

Sociabilidad | g ) | 4o 0,51 33 5,0
Pedagégica

Habilidades

Pedagégicas | 78,5 3,9 0,44 31 5,0
y Did4cticas

Atencion a

estudiantes

con 81,1 4,1 0,50 34 5,0
necesidades

especiales

Aplicacion

denormasy | 80,6 | 4,0 0,55 3,0 5,0
reglamentos

IRe'aC'O”.CO” 797 | 40 0,52 3,0 5,0
a comunidad

Eva"?ac'c?” 799 | 40 0,43 34 5,0
el directivo

Fuente: Prueba de desempefio docente aplicado a directivos de Las
Catalinas, Autora: Jessica Lopez Macias.

En lo que respecta a la evaluacién por parte del
directivo a los profesores, se advierte que la puntuacién
mayor apenas supera el 80% para sociabilidad
pedagogica, atencién a estudiantes con necesidades
educativas especiales y aplicacibn de normas y
reglamentos. Sin embargo, se advierte una apreciacion
menor para habilidades pedagdgicas y didacticas que
llega al 78,5%, en el caso de relacion con la comunidad
el porcentaje evaluado equivale al 79,7%. En promedio,
la evaluacion por parte del directivo es de 79,9%. Al
igual que la autoevaluacidn, los directivos evidencian
que los docentes se desempefian con mayor dificultad en
habilidades pedagdgicas y didacticas cuya valoracion
directa con la escala es de 3,9% que nuevamente
equivale a un cumplimiento frecuente no constante de

aquello que se exige en este &mbito.
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Tabla 4 Resultados del promedio de desempefio segin

autoevaluacion y evaluacion del directivo

% | Media DeS\{lacmn Minimo | Maximo
estandar

Sociabilidad | g¢ 4 | 5 0,31 31 5,0
Pedagbgica
Habilidades
Pedagégicas | 80,2 | 4,0 0,28 3,1 4,6
y Didacticas
Atencion a
estudiantes
con 84,9 4,2 0,51 31 5,0
necesidades
especiales
Aplicacion
denormasy | 882 | 44 0,37 3,3 5,0
reglamentos
Relacion S0 1 g4.7 | 42 0,40 36 5,0
a comunidad
Bvaluacion | g3 6| 45 0,29 33 48
conjunta

Fuente: Prueba de desempefio docente aplicado a docentes y
directivos de Las Catalinas, Autora: Jessica Lopez Macias.

El promedio obtenido entre la autoevaluacion del
docente y la evaluacion por parte del directivo de la
institucién muestran que todos los porcentajes estan
entre 80 y maximo 86%. Sociabilidad pedagdgica
obtuvo un 86,4%, mientras que, habilidades
pedagdgicas y didacticas se encuentra en el 80,2%, por
su parte atencién a estudiantes con necesidades
educativas especiales es de 84,9%, aplicacién de normas
y reglamentos obtuvo 88,2%, relacién con la comunidad
fue de 84,7%. En definitiva, el promedio total de
desempefio laboral docente es de 83,6%. Aunque no es
igual el porcentaje entre docentes y autoridades, se
advierte que existe la calificacion mas baja en ambos
casos para habilidades pedagogicas y didacticas las
cuales tienen seglin la escala original un nivel de

cumplimiento frecuente pero no constante.

Asociacion de la Inteligencia Emocional y el

Desempefio Laboral Docente

Para verificar la existencia de asociacién entre
la inteligencia emocional y el desempefio laboral
docente, se ha decidido tomar los resultados

dicotomicos relativos a la inadecuada y adecuada

atencion que los profesores prestan a las dimensiones de
inteligencia emocional, asi como también se ha tomado
los resultados del promedio de desempefio segin
autoevaluacion y evaluacién del directivo. Se advierte,

por lo tanto que,

Tabla 5 Asociacion del indicador de Percepcion de IE

con el desempefio laboral docente

N % M | DE. p
Sociabilidad Inad. | 54 | 84,7 | 42 | 030 0.017*
Pedagdgica Adec. | 46 | 885 44 029 |
Habilidades Inad. | 54 | 787 | 39 | 031
Pedagégicas y 0,024*
DidActicas Adec. 46 82,0 41 0,22
Atencion a
estudiantes con Inad. | 54 | 83,8 42 0,50 0110
necesidades '
especiales Adec. | 46 | 86,2 43 0,51
Aplicacioén de Inad. | 54 | 85,9 4,3 0,37
normas y 0,002*
reglamentos Adec. | 46 | 90,9 4,5 0,31
Relacion con la Inad. | 54 | 835 42 0,36 0.085
comunidad Adec. | 46 | 86,0 4,3 0,44 '
Evaluacién Inad. | 54 | 82,2 4,1 0,31 0.014*
conjunta Adec. | 46 | 85,2 4,3 0,25 '

*=Asociacion significativa. Fuente: Test de |IE y Prueba de
desempefio docente aplicado a docentes y directivos de Las
Catalinas, Autora: Jessica Lopez Macias.

La dimension de percepcion que implica sentir y
expresar los sentimientos del docente muestra una
asociacion con los indicadores de desempefio
sociabilidad, habilidades pedagégicas y aplicacién de
normas. Con respecto a sociabilidad pedagégica se
encontrd que los docentes con un desarrollo adecuado
abarcaron el 88,5% de desempefio en el grupo que
obtuvo un desarrollo adecuado, mientras que, el otro

consiguié tnicamente 84,7% (p<0,05).

En habilidades pedagdgicas se encontré que el grupo
con desarrollo adecuado obtuvo un desempefio de 82%

mientras que, el otro grupo, logrd 78,7% (p<0,05).

Por su parte, aplicacion de normas y reglamentos en el
grupo con inteligencia emocional adecuada logrd
90,9%, mientras que, en el otro grupo, el resultado fue
de 85,9% (p<0,05).

Finalmente, el desempefio laboral a nivel general

muestra asociacion con la inteligencia emocional en
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cuanto a percepcion pues a nivel general se advierte que
cuando ésta es adecuada puede obtener un 85,2% de
desempefio, mientras que, teniendo un desarrollo
inadecuado es de 82,2% (p<0,05).

Tabla 6 Asociacion del indicador de Comprension de

IE con el desempefio laboral docente

N| % | M D.E. p
Sociabilidad Inad. | 39851 | 43 0,35 0.006*
Pedagégica Adec. | 61 |87,3| 4,4 0,28 '
Habilidades Inad. | 39| 78,7 | 39 0,39
Pedagégicas y 0,053*
Didécticas Adec. | 61 (81,1 41 0,17
Atencion a

estudiantes con Inad. | 39| 82,0 | 41 0,62

< 0,024*
necesidades
especiales Adec. | 61 (86,7 | 4,3 0,39
Aplicacion de Inad. |39|87,1| 44 0,44
?e‘g{‘;sfezms Adec. | 61|889| 44 | o031 | 8%
Relacién con la Inad. |39 |84,0| 42 0,51 0.991
comunidad Adec. | 61|851| 4,3 0,31 '
Evaluacion Inad. |39 |820| 4.1 0,40 0.057
conjunta Adec. | 61| 84,6 | 4,2 0,17 '

*=Asociacion significativa. Test de IE y Prueba de desempefio
docente aplicado a docentes y directivos de Las Catalinas, Autora:
Jessica Lopez Macias.

Por su parte, la dimension de comprension vista
de forma adecuada como la capacidad de comprender
bien sus estados emocionales, mostrd asociacion

significativa en tres aspectos importantes.

El primero de ellos es sociabilidad pedagdgica
que en el grupo adecuado es de 87,3% y en el grupo
inadecuado es de 85,1% (p<0,05).

La segunda dimensidbn con asociacion es
habilidad pedagdgica y didactica, ésta obtuvo un 81,1%
en el grupo adecuado y 78,7% en el grupo inadecuado
(p<0,05).

Finalmente, se encontr6 que la dimension de
atencién a estudiantes con necesidades especiales
obtuvo un mejor nivel de desempefio con 86,7% en el
grupo adecuado, mientras que, en el grupo de

inadecuado el resultado fue de 82,0%.

No se encontré asociacion significativa en el
conjunto de todas las dimensiones que componen el
desempefio laboral docente con la inteligencia

emocional en el ambito de la comprension (p>0,05).

Tabla 7 Asociacion del indicador de Regulacion de IE

con el desempefio laboral docente

N| % | M D.E. p
Sociabilidad Inad. |61|859] 4,3 0,31 0176
Pedagégica Adec. |39|874 | 44 0,31 '
Habilidades Inad. |61 |80,0| 4,0 0,34
Pedagdgicas y 39804 | 4,0 0,17 0,515
Didacticas Adec.

Atencion a Inad. | 611|849 4,2 0,61
estudiantes con 39848 | 4,2 0,27 0352
necesidades Adec. '
especiales

Aplicacion de Inad. | 611|888 | 44 0,41

normas y 39874 | 44 0,29 0,110
reglamentos Adec.

Relacion con la Inad. | 61829 41 0,44 0.005*
comunidad Adec. |39|874 | 44 0,27 '
Evaluacién Inad. |61 833] 4,2 0,34 0.946
conjunta Adec. |39 (84,0 4,2 0,17 '

*=Asociacion significativa. Test de IE y Prueba de desempefio
docente aplicado a docentes y directivos de Las Catalinas, Autora:
Jessica Lépez Macias.

La regulacion resultd ser la dimension de
inteligencia emocional con menor asociacién pues en
ella solamente se encontré que estd asociada con el
indicador de desempefio laboral denominado relacion
con la comunidad. En este indicador, aquellos docentes
gue obtuvieron una adecuada regulacion consiguieron
un desempefio laboral equivalente a 87,4, mientras que,
los que lograron un desempefio inadecuado obtuvieron
un 82,9% (p<0,05).

A nivel general, no se encontro evidencia para
concluir que la dimension de regulacidn esté asociada
con el hecho de regular los estados emocionales

correctamente (p>0,05).
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DISCUSION

La percepcion demanda un analisis desde la
complejidad de los docentes pues implica aspectos
puntuales como el nivel en el que los docentes se
preocuparian de las emociones de sus estudiantes o de si
mismos, siendo de vital importancia ofrecer una
atencién equilibrada para el prestar atencién a las
emociones propias y ajenas. (Salovey y Mayer, 2007).
Aquellos que gozan de un equilibro perceptivo en este
caso mostraron mejor sociabilidad, habilidades
pedagogicas y aplicacion de normas, con lo cual, se
puede sefialar que estar atento a las emociones propias y
ajenas es un indicador de un buen desempefio por parte

del profesor.

La comprensién muestra que aspectos puntuales
como sociabilidad pedagdgica, habilidades pedagdgicas
y didacticas y atencién a estudiantes con necesidades
especiales, requieren de profesores que han asimilado
sus sentimientos, los han definido, saben cémo se
sienten y comprenden sus emociones de una forma
ecuanime, es decir, sin obsesionarse en entender sus
propios sentimientos pero, a la vez, sin descuidarlos.
Segln Goleman (2010), es de vital importancia valorar
las habilidades emocionales pues en ella se
circunscriben los rendimientos sobresalientes. Sterberg
(2003) manifiesta que el cerebro resuelve problemas que
comprende no sdlo a nivel practico en el mundo exterior

del individuo, sino también a nivel emocional intrinseco.

La regulacion adecuada de las emociones, tiene
posibilidades que corresponden a una mejor relacién con
la comunidad. No es de sorprender que autocontrolarse
faciliten una mejor interaccion entre profesionales
(Goleman, 2008). Aquellos profesores que logran
intervenir en sus propias emociones, sobrellevando las
tensiones propias del trabajo en equipo tienen muchas
probabilidades de conseguir éxito en el campo laboral,
sobre todo en lo relativo a quienes son sus pares
(Murphy, 2014). No obstante, es menester considerar

gue los estudiantes no son pares por lo que no se ha

encontrado asociacion significativa con las habilidades

pedagdgicas y didacticas.

Por altimo, se ratifica que el buen desempefio
laboral particularmente en el ambito pedagogico y
habilidades

emocionales y sociales antes de un coeficiente

didactico demanda mayormente
intelectual elevado (Bar-On, Tranel, Denburg, vy
Bechara, 2013), lo cual se traduce en satisfaccion en el
trabajo (Ealias, 2012). Es decir, se ha advertido que el
desempefio docente propiamente referido al proceso de
ensefianza aprendizaje es mejor en aquellos profesores
que entienden las emociones propias y ajenas. Ello ya
habia sido advertido por Palomera, Fernandez, y
Brackett (2008) quienes sefialaron que al desarrollar
competencias emocionales promueven el bienestar y la

calidad de trabajo en los docentes.
CONCLUSIONES

Con las limitaciones muestrales del estudio, se
concluye que la inteligencia emocional estd asociada
con el desempefio laboral docente completamente en el
area de percepcion, destacandose en los indicadores de
desempefio sociabilidad, habilidades pedagdgicas y

aplicacion de normas.

En el area de comprension se encontrd que no
existe suficiente evidencia para demostrar asociacion,
sin embargo, indicadores como sociabilidad pedagogica,
habilidades pedagdgicas y didacticas y atencién a
estudiantes con necesidades especiales, estan

significativamente asociados.

Por Gltimo, en lo que respecta a regulacion, no se
advierte asociacion mas alla de uno de los cinco
indicadores, éste corresponde a relacién con la
comunidad. Cabe sefialar que el indicador que repite
asociacion tanto para comprensién cuanto para
percepcidn corresponde a habilidades pedagogicas y
didacticas que es el indicador mas importante dentro del

campo educativo.

Desde este punto de vista, se puede concluir que

la inteligencia emocional en tanto percepcion y
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comprension de emociones influye significativamente
en el desempefio laboral correspondiente al indicador de
ensefiar en los profesores de la Unidad Educativa Rosa
de Jesus Cordero, Las Catalinas.

Se sugiere que para futuras lineas de
investigacion se amplie el muestreo probabilistico y, de
ser posible, se realicen comparaciones entre
establecimientos privados como ha sido el presente
caso, con establecimientos publicos para demostrar si es
que existen diferencias en la parte emocional de los

profesionales de la educacion.
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