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Competencias emocionales directivas y competitividad en las organizaciones

LUIS ALBERTO MORALES ZAMORANO'
FRANCISCO GALICIA FRIAS*
LIZZETTE VELAZCO AULCY*
Resumen
El desarrollo del talento humano en puestos directivos puede ser un factor relevante y aportar
mucho en el incremento de la competitividad en las empresas. El problema identificado para esta
investigaciéon radica en que muchos empleados no se desarrollan eficientemente en las
organizaciones donde trabajan, fundamentalmente debido a la incompetencia emocional de sus
jefes. La pregunta de investigacion es, por lo tanto ;Podrian ser la inteligencia emocional, empatia y
motivacion las competencias que deberian desarrollar los directivos del siglo XXI para conducir
con mayores probabilidades de éxito a incrementar la competitividad de las empresas que dirigen?
Este trabajo es una investigacion documental de tipo exploratorio descriptivo que tiene por objetivo
analizar la relacion entre las habilidades emocionales directivas y la competitividad en las
organizaciones, considerando a la persona como elemento diferenciador. Los resultados muestran
las competencias emocionales necesarias en directivos a fin de hacer mds competitivas a las
organizaciones.

Palabras clave: Competencias emocionales, Directivos, Competitividad.

Abstract

The development of human talent in management can be a relevant factor and contribute a lot in
increasing competitiveness in companies. The problem identified for this research is that many
employees do not develop efficiently in organizations where they work, mainly due to emotional
incompetence from their bosses. The research question is, therefore could be emotional intelligence,
empathy and motivation skills that managers should develop XXI century to drive greater chance of
success at increasing the competitiveness of the firms they manage? This research work is a
descriptive exploratory documentary that aims to analyze the relationship between emotional skills
and competitiveness policies in organizations, considering the person as a differentiating element.
The results show emotional competencies necessary to managers make organizations more
competitive.

Keywords: Emotional competences, Executives, Competitiveness.
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Introducciéon

Un director de cine, asi como un director de coros u orquestas se enfrenta al reto constante de lograr
que surja armonia entre el desempefio de todos y cada uno de los artistas que participan en el grupo
para el logro de una produccién que conduzca a una plena satisfaccién de las personas que pagan
por escuchar o ver la obra producida. De lo contrario, dicha obra perderia el atractivo de ser
disfrutada y como consecuencia el esfuerzo de producirla no cumpliria con sus objetivos. En las
empresas debe suceder algo muy parecido. Si el director de una organizacién no ve, no pregunta o
no escucha con inteligencia emocional a cada una de las personas que conforman el equipo de

trabajo, el desempeio de dicha agrupacién pudiera no cumplir con sus expectativas.

El presente trabajo es una investigacién documental que inicia con una descripcion tedrica de las
competencias directivas consideradas como el conjunto de habilidades y valores interdependientes
que deberia desarrollar todo directivo que pretenda que su autoridad sea reconocida y mostrar con
ello mejores desempefios. Posteriormente se justifica el estudio, y se describen la metodologia de
trabajo. En resultados se presentan dos diagramas que representan las dimensiones de las dos
variables de estudio. Se continda haciendo una discusién de la relacién interdependiente de las
dimensiones de competencias directivas con las de competitividad para que finalmente se llegue a

las conclusiones de este trabajo y se realicen propuestas de investigaciones futuras.

Marco tedrico

Un buen liderazgo se caracteriza por la voluntad y capacidad para identificar oportunidades, asumir
riesgos y concebir, organizar e innovar una organizacién con propuestas de valor innovadoras (IFC,
2012; Arosemena, 2007). Hellriegell (2002) define competencias gerenciales como: “la
combinacién de conocimientos, habilidades, comportamientos y actitudes que necesita un gerente
para ser eficaz”. Este autor identifica 6 competencias especificas requeridas de particular
importancia: Comunicacién efectiva, ser planificador y administrador eficiente, tener capacidad de
trabajar en equipo, conciencia global y manejo adecuado del personal.

Martinez Santa Maria y colaboradores (2010), reconocen que los directivos deben poseer un
conjunto de capacidades (conocimientos, habilidades, destrezas, pericia, valores, actitudes y
competencias) que los convierta en un recurso estratégico para sus organizaciones. Ante este
panorama, Wan & Amrstrong (2012) describen algunas competencias que deberian tener los
directivos, entre las que se encuentran las competencias financieras, de planificacion,

administracion de riesgos, marketing y recursos humanos
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Sin embargo, en su articulo sobre “Lo que realmente funciona”, Noria, Joice & Robertson (2003)
encontraron que el éxito esta basado en la férmula 4+2:
Las empresas deben ser excelentes en las cuatro pricticas primarias: estrategia (mantener el
enfoque en la estrategia, lo que se traduce en ser cuidadosas en cémo logran el crecimiento),
ejecucion (desarrollar y mantener el flujo operacional), cultura (desarrollar y mantener una
cultura orientada al desempefio) y estructura (edificar y mantener una estructura rdpida,

flexible y plana).

Adicionalmente, deben ser buenas en 2 de las 4 practicas secundarias: talento (retener a su
personal talentoso y contratar nuevos), innovacién (lograr innovaciones que transformen la
industria), liderazgo (encontrar lideres comprometidos con la empresa y su gente) y Fusiones
y Alianzas (buscar el crecimiento por esta via). Lograr la excelencia en estas cuatro es dificil,

pero basta con dos de ellas, sin importar cuales (Noria, Joice & Robertson, 2003, p. 47).

Estas practicas gerenciales (estrategia, ejecucion, cultura y estructura), representan los fundamentos
de cualquier negocio. Los autores mencionan que aunque tales herramientas son utiles y necesarias,
no existe una eleccién de ejecucion que garantice el éxito de una empresa. Estas solo son

caracteristicas particulares de las empresas que ellos consideraron como las mds competitivas.

Se sabe que las cualidades tradicionales asociadas al liderazgo -como inteligencia, rudeza,
determinacién y visién- son requeridas para el éxito, pero también ha sido reconocido que son
insuficientes. Estudios correlacionales entre inteligencia emocional y desempeiio efectivo han
demostrado que también son requeridas las siguientes habilidades en el trabajo: Conciencia de si
mismo, Auto-regulacién, Motivacién, Empatia y Habilidades sociales como solidaridad, respeto y

compromiso (Goleman, 2004).

El desafio para descubrir dénde se pueden emplear las dotes de liderazgo para servir a los demaés es
entenderse a uno mismo lo suficientemente bien. Descubrir el auténtico liderazgo requiere del
compromiso de desarrollarse a si mismo. Asi, George, Sims, McLean & Mayer (2007) afirman que
la capacidad mds importante para ser desarrollada por los lideres es su: autoconocimiento. Conocer
su verdadero ser requiere de valentia y honestidad para abrirse y examinar sus experiencias. Cuando
lo hacen, los lideres se vuelven mas humanos y dispuestos a ser vulnerables. Es necesario que se

vea a si mismo como los demas lo ven a él.
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Metodologia

El problema de la investigacion

El cliente interno en las organizaciones (el empleado), ha pasado de ser un mero receptor a
convertirse en el protagonista del didlogo. Los subordinados ven a sus jefes como agentes de
cambio y éste se resiste a tomar ese papel con humildad, compromiso y creatividad. La imposicién
de personas sin compromisos sociales reales y horizontes muy “estrechos” en cargos directivos
puede conducir a serios problemas en el desarrollo del personal a su cargo y como consecuencia, en
la competitividad de las organizaciones que dirigen. Bonfante y Lozano (2008) concluyen que gran
parte de las personas en esta era del conocimiento no se desarrollan en las organizaciones donde
trabajan, no se sienten realizadas ni entusiasmadas y gran parte del problema se debe a la falta de
inteligencia emocional de los directivos que deteriora la valia de las personas y limita su talento y
potencial. El declive y desaparicién de algunas organizaciones se ha debido al comportamiento

deshonesto y ausencia de buenas pricticas de sus directivos (Canals, 2004).

Objetivo.
El objetivo es analizar la relacion interdependiente que existe entre la competencia emocional de los

directivos y su buen desempeiio con fines de lograr mejorar la competitividad en sus organizaciones

Justificacion.

Goleman (2004) afirma que las normas que rigen las actividades laborales estdn cambiando.
Actualmente no s6lo se nos juzga por tener muy poca o mucha inteligencia racional ni por nuestra
formacion o experiencia. También se nos juzga por el modo en que nos relacionamos con nosotros
mismos o con los demds. Un pensamiento jerdrquico y una obsesioén por la autoridad que viene
como consecuencia de ser el jefe conduce a muchos directivos a definir sus responsabilidades
demasiado estrechas (Hill, 2007). No por mucho que una persona sepa, es competente. El saber
hacer no es suficiente, también es necesario saber ser (desempefio de la conducta) y el saber tener
(ejercicio humano del poder). La soluciéon de problemas bajo contextos diferenciados se debe
realizar por personas que muestren competencias con desempefios evaluables, reflejo de sus
conocimientos, actitudes y habilidades de pensamiento, andlisis y comunicacién. La inteligencia
racional (medida por el Coeficiente intelectual) contribuye con apenas un 20% de nuestro éxito en

la vida. El 80% restante es el resultado de la inteligencia emocional (Goleman, 1985, p. 25).
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Tanto empleados como directivos (que también son empleados), deben estar abiertos a aprender
constantemente nuevos conocimientos y desarrollar nuevas habilidades que los hagan mads
competentes y funcionales en un entorno laboral. Se debe entrar a una dindmica del trabajo en
equipo, y no solo con el personal de confianza. Se debe trabajar en un ambiente de confianza y
credibilidad, integrando el decir con el hacer, con el fin de que se realicen con mayor eficiencia los

objetivos que conduzcan a las organizaciones a ser mds competitivas.

Procedimiento.

El presente trabajo de investigacién es documental de tipo exploratorio descriptivo. El trabajo se
realizé con ayuda de estudiantes de servicio social y los autores del presente trabajo, quienes se
dieron a la tarea de realizar una bisqueda exhaustiva de todo aquel material bibliografico orientado
a realizar aportes que ayudaran a demostrar la hipétesis de que existe una muy estrecha relacion
entre las dos grandes variables de estudio: las competencias emocionales directivas y la
competitividad organizacional. Se consultaron libros, revistas, articulos periodisticos y fuentes de
referencia electronicas validas que ofrecieran la mayor cantidad posible de informacién sobre el
problema identificado. Para ello fueron bosquejadas, diferenciadas y contrastadas las dimensiones
que caracterizan a cada una de las dos variables de estudio. La falta de capacitacién en
competencias emocionales del personal directivo, como variable independiente (causa) fue entonces
analizada en contraste con la pérdida de competitividad en las organizaciones que se dirigen, como

la variable dependiente (consecuencia).

Resultados

Las competencias emocionales directivas planteadas en este trabajo son referidas a los
conocimientos, habilidades y actitudes determinadas por la comunicacién entre el individuo y los
sentimientos (ya sean propios o ajenos). Dicha competencia emocional de personas en puestos
directivos estd compuesta por ocho dimensiones: humildad, orientada a la toma de conciencia que
permita reconocer limitaciones y debilidades propias; empatia, que permita percibir los
sentimientos de los demas, poniéndonos en su lugar; la comunicacion efectiva, la cual debe ser
consecuencia del “saber escuchar”; motivacion, orientada a ayudar a su personal a que se supere y
se motive; resilencia, o habilidad para controlar sus propias emociones; sociabilidad o buen manejo
de las relaciones (relacionarse sanamente, respetando a los otros y a si mismo); voluntad de
servicio, referido al esfuerzo (disposicién y coraje) orientado a ser util a los demds, para lograr
mejoras colectivas; y el compromiso institucional y social, habilidad ayude a generar conductas y

actitudes positivas, constructivas (figura 1).
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Figura 1. Dimensiones de las competencias emocionales directivas.
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Fuente: Elaboracion propia

Luchar de manera continua por el logro de competencias efectivas en las relaciones interpersonales
en puestos directivos, son retos indispensables en organizaciones orientadas hacia el logro de ser

mads competitivas.

Tanto directivos como subordinados deben ser competentes en las funciones que realizan. Ser
competente en comunicarse, motivar y auto motivarse, en tomar decisiones, en controlar las
emociones y buscar la empatia entre los miembros de una organizacién es condicién necesaria,

aunque no suficiente, para el buen desempefio de cualquier organizacion.

La humildad es la competencia directiva esencial, en lo que se refiere a gestionar personas
(Ginebra, 2010). De manera opuesta a la soberbia, es una virtud que se manifiesta como una
conducta humana que conduce a reconocer las limitaciones y debilidades propias, impidiendo la
manifestaciéon de un comportamiento producto de la sensacién de ser mds importantes o mejores
que nadie pese a sus logros. Nada es tan productivo en una organizacién que la presencia de

humildad en todos sus niveles (Llano Cifuentes, 2006).

Los buenos directivos deben desarrollar su “resilencia”, es decir, su capacidad de afrontar la
adversidad para salir fortalecido. Se considera que las personas mads resilientes tienen mayor
equilibrio emocional frente a las situaciones de estrés, soportando mejor la presion. Esto les permite

una sensacion de control frente a los acontecimientos y mayor capacidad para afrontar retos. Muy
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asociado a esta capacidad emocional se encuentra la “asertividad”, que es una habilidad que se situa
en el punto medio entre ser pasivo y agresivo. Se trata de una forma de ser de las personas que los

conducen a responder y actuar respetdndonos a nosotros mismos y a los demas.

Por otra parte, la “empatia”, también conocida como inteligencia interpersonal, es una habilidad
social que todo directivo debe desarrollar a fin de saber relacionarse eficientemente con los demés.
Se refiere a la habilidad cognitiva de una persona para comprender el universo emocional de otra.
Es una capacidad que debe desarrollarse para escuchar y comprender las actitudes emocionales de

otras personas, con la voluntad para crear y retener el talento.

La comunicacién de directivos ha sido ampliamente reconocida como una de las habilidades
esenciales en las organizaciones que repercuten significativamente sobre su desempefio (Penley,
Alexander, Jernigan & Henwood, 1991). Perder la habilidad de comunicarse con subordinados
representa uno de los 7 pecados capitales de cargos directivos (Morales Zamorano, Galicia Frias y

Holguin Moreno, 2013).

El compromiso institucional, en realidad no es una habilidad o destreza personal, sino un
sentimiento que se debe desarrollar a fin de que genere actitudes y conductas positivas; es una
obligacién que debe materializarse con el cumplimiento de metas compartidas dentro de toda
organizacion y supone la intervencién de la voluntad. El compromiso no debe ser visto solamente
como una forma de dar respuesta a los objetivos internos de la empresa, sino debe ser de
magnitudes mas amplias. Este debe repercutir en la satisfaccién de necesidades de clientes tanto
internos como externos y mds alld de “cumplir”, contribuyan decididamente a satisfacer metas

colectivas.

Estas habilidades, como la solidaridad y voluntad de servicio, son tan importantes que deben estar
presentes en los directivos de todas las organizaciones sociales y empresariales. Los directivos
deben empezar por evitar caer en una paradoja de su desempefio, es decir, deben tomar conciencia

y evitar comportamientos que actien en contra del bienestar de la organizacién (Cohen, 1998).

Es necesario considerar la vocacién del empleado; el desarrollo de cualidades y talentos en el lugar
de trabajo. Buscar en cada uno aquello que hace realmente bien (para lo que tiene un don). Debe
facilitar el aprovechamiento integral y un desarrollo mas eficiente en la asignacion de actividades.

Ginebra (2010, p. 125) afirma que “cuando uno esta en su lugar, todo el trabajo tiene sentido: hace
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bien lo que hace (dimension productiva), le gusta hacerlo (motivacién intrinseca), es util a terceros
(dimension servicio) y siente un orgullo profundo de estar ayudando a los demds (motivacién

transcendente)”.

Asociado al desarrollo de competencias emocionales directivas se encuentra su capacidad de hacer
uso de la informacién. Ante esto cabe la siguiente pregunta ;la informaciéon hace a las empresas
mads competitivas? A este respecto Garcia-Erquiaga (2007) menciona que no son necesariamente 1os
recursos los que hacen a las organizaciones ser mas competitivas. Este autor afirma que quien tiene
la informacion es el que gana, en la politica, en la guerra y, por supuesto, en los negocios. Sin
embargo, reconoce que la informacién es un ingrediente basico para poder competir, pero eso no
significa que la empresa mejor informada sea la mas competitiva. El conocimiento no es suficiente

sin la accién.

Se afirma también que la informacién y la comunicacién son agentes de cambio (Dominguez y
Vera, 2010), sin embargo, conocer la mejor y mds actualizada informacién no asegura que una
empresa sea la mds competitiva. Entre tener la mejor informacién y el poder lograr los objetivos se

encuentran cuatro D’s: Deseo, Decision (rdpida), Determinacion y Disciplina.

La mejor informacién no sirve de nada sin el «Deseo» intenso de lograr una visién y un
objetivo. Desear algo con fuerza no nos lleva al éxito si no tomamos la «Decisién» de
realizarlo. Decidir un buen plan es indtil si no superamos las dificultades, sin la necesaria
«Determinacién» para llevarlo a buen puerto. Y toda la determinacién del mundo es
insuficiente sin lo mds importante: la «Disciplina» que nos lleve a repetir, mejorar, afinar,
matizar hasta lograr la perfeccion haciendo, ejecutando, implantando (Garcia-Erquiaga, 2007,

p.159).

La competitividad exige desarrollar habitos directivos saludables. A este respecto, Garcia-Erquiaga
(2007) afirma que la formacion basada en el entrenamiento directivo es el principal factor de
competitividad en la empresa. Michael Porter, en este sentido, sostiene que la competitividad es una
medida relativa del desempefio de una unidad productiva que permite comparar su posicién con
respecto a la de sus competidores pertinentes e identificar las fuentes de sus fortalezas y
debilidades. Siendo asi, una relevante fortaleza en cualquier organizacién debe consistir en

desarrollar el talento humano y, ;qué mejor que en los puestos directivos?
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Finalmente, este autor afirma que, para lograr la competitividad en las organizaciones se requiere un
buen desarrollo (formativo y de habilidades) de los directivos. Se necesita formar hédbitos saludables
en los directivos, que sean congruentes, con una actitud positiva (sana y efectiva) y compromiso
constante, lo cual puede ser la clave para que las organizaciones sean mds competitivas. La actitud
de servicio a los demds debe ser un ingrediente basico de la competencia directiva y, por tanto, de la

competitividad empresarial.

Entre las actitudes competitivas mds reconocidas se encuentran tener una visioén global, innovadora

(no hacer “mas de lo mismo”), ser efectiva en el manejo de los recursos orientados al cliente interno
, ., : : [13 99

y externo asi como contar con voluntad de cooperacion para formar alianzas y evitar “engordar” a la

organizaciéon. Sin embargo, al mismo tiempo, deben desarrollarse de manera paralela las

habilidades interiores como desarrollar habitos de compromiso, saber y tener la disposicion de

delegar, mantener siempre abierta la capacidad de escuchar, gestionar lo emocional y actuar (para

lograr objetivos).

La estrategia de diferenciacién como propulsor de la competitividad en términos de competencias
emocionales directivas se puede entonces apreciar en el momento que se desarrollen habilidades
distintivas y sostenibles como las anteriormente descritas. De esa forma parece que seria posible

competir para las empresas, sin importar su tamailo, giro, ubicacién o nacionalidad.

En la figura 2 se observan las dimensiones de competitividad que pueden resultar como
consecuencia de un desarrollo de las competencias emocionales directivas. Un incremento de la
productividad seria consecuencia de un manejo més eficiente y efectivo del personal, tanto por el
trato humilde con el personal como en la comunicacién empdtica con los subordinados. El
compromiso y motivacién, fomentaria una mayor retencién del talento humano asi como la
credibilidad y confianza de subordinados sobre sus directivos. Como reaccién esperada podrian
suceder grandes mejoras en la eficiencia en el trabajo de los empleados y con ello mayor efectividad
en el cumplimiento de los objetivos. Asociado a lo anterior se contaria con una mejor imagen

exterior de la empresa lo que la conducirfa a un crecimiento de su mercado.
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Figura 2. Dimensiones de competitividad organizacional,
producto de habilidades emocionales directivas.
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MEJOR IMAGEN
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CREDIBILIDAD

TALENTO HUMANO

CONFIANZA

Fuente: Elaboracién propia

Discusion

Sin pasion por competir es muy dificil entusiasmar a la gente para que compita y disfrute haciendo
su trabajo dfa tras dfa. Sin compromiso, ni el entusiasmo ni la lealtad se compran, eso hay que

gandrselo. La Direccién tiene que empezar por dejar de desmotivar a la gente.

Desarrollar habilidades emocionales directivas puede considerarse como una estrategia
diferenciadora que represente una gran fortaleza en las organizaciones. Una fortaleza que
incremente la eficiencia, administrando el tiempo adecuadamente y manejando el talento humano
de manera 6ptima, haciendo mds con lo mismo, lo cual conduciria a mayores probabilidades de

éxito por un mejor desempeiio directivo.

A este ultimo respecto, Garcia-Erquiaga (2007) afirma que una permanente reduccién de costos
suele traer consigo una “competencia destructiva” mientras que la biisqueda de modelos de
diferenciacién ubica a las organizaciones ante escenarios en los que se desarrolla una “competencia
creativa”. La competitividad creativa estaria entonces relacionada con utilizar el conjunto de

habilidades directivas desarrolladas, que conduzcan a aprovechar oportunidades, como seria innovar
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en actividades de gestién, en procedimientos y procesos, promoviendo la creatividad, que conduzca

a una diferenciacion y fortalecimiento de la “marca”.

Cuando se dice que la excelencia operativa permite mejorar continuamente la calidad y reducir
costos, debe también referirse al trato del directivo con sus subordinados. Porque la calidad de los
productos son en gran medida reflejo de la calidad de vida que el cliente interno a la organizacién
(empleados) tiene en la funcién de sus procesos. De manera similar, la reduccién de costos es
equivalente a reducir la rotacién del personal y como consecuencia reducir costos por “reproceso” o

re capacitacién del mismo.

Los limites del desarrollo no estdn afuera de las organizaciones. Dicho limite se encuentra dentro de
ellas, empezando y terminando por la actitud y desarrollo de habilidades emocionales de los
directivos. Largo y Poveda (2009) afirman que una baja autoestima en directivos puede conducir a
un liderazgo incompetente. Los directivos dejan de ser competentes si permanecen en un estado de
confort estitico que conduce a las empresas hacia ninguna parte, transmitiendo el conformismo, la
rigidez mental, y una falta de creatividad e innovacién a todos sus subordinados. Pero hacen a la
organizacién competitiva cuando marcan el rumbo, se capacitan de manera continua, se comunican
y actian de manera eficiente y congruente a los valores de la organizacion y de los clientes internos

que la hacen funcionar.

Existen hé4bitos directivos saludables con emociones positivas compartidas. Se debe desarrollar la
habilidad de saber transmitir mensajes emocionales constructivos. Estos hédbitos consisten en hacer
las cosas de una forma diferente. Hacer las cosas con una actitud humana, que conduzca a obtener
mejores resultados consiste simplemente en fortalecer en todo directivo la ventaja competitiva de
saberse relacionar con sus subordinados. Existen 3 hébitos directivos bdsicos que son descritos por
Ginebra (2010), y estdn relacionados con una buena educacién. Dichos hdbitos consisten en lo

siguiente:

Ofrecer el saludo. Todo directivo debe practicar diariamente el habito de saludar a todo su
personal. Saludar es el signo mds elemental de reconocimiento y confianza, y actda como la base
que induce a trabajar. Por este motivo, negar el saludo es algo grave; es rechazar el nivel minimo de
respeto en una relacion, declarar que esa persona no existe para nosotros. Ginebra (2010, p. 151)
afirma que “lo peor que se puede decir de un directivo —o de cualquier persona— es que no saluda;

es vivir ignorandose, vivir como desconocidos”. Un directivo que no saluda a sus empleados o
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colegas (consciente o inconscientemente) les pasa el mensaje de que no forman parte de su mundo
de trabajo. Cuando un directivo deja de saludar, o lo reduce al minimo de cortesia, expresa que la

relacion estd degradada.

Pedir las cosas “por favor”. Porque no es lo mismo mandar que pedir. Pedir por favor las cosas
denota una actitud de humildad, le agrega valor a la actividad solicitada y crea un vinculo
emocional. Como reaccién se logran resultados mds productivos, més placenteros, que cuando se

reciben 6rdenes. No cabe duda que en el pedir estd el dar.

Saber dar las gracias. Es fundamental saber agradecer ptiblicamente, ya que es de bien nacido ser un
directivo agradecido (Ginebra, 2010). El alma agradecida conduce a la humildad en toda persona.
Se debe saber agradecer o elogiar las actividades realizadas para bien de la organizacién por parte
de los colaboradores, porque todo directivo debe reconocer que sus subordinados son el activo mas
valioso de la empresa, ya que tienen habilidades y muchos conocimientos que aportar a la empresa

que se dirige.

Para ejercer el poder sobre las personas es necesario adoptarlo con un enfoque educativo. Para ello
es necesario que todo directivo se ocupe por entenderse a si mismo, en como entender a los dem4s,
buscando la empatia entre todos y después se forme al empleado en aquello que después le vamos a
pedir que haga. Esta es la 16gica con enfoque educativo de la direccién para que suceda una efectiva
administracién del talento con el que se cuenta (Ginebra, 2010). Este enfoque debe ser considerado
como un requisito necesario por todo directivo que pretenda hacer de su empresa una organizacioén

competitiva.

Conclusiones e investigaciones futuras

Una direccién competente, para lograr ser mds competitiva, debe ser humilde, emocionalmente
inteligente, motivadora y con capacidades sociales inquebrantables de saber escuchar y ejercer
constantemente la direccion de manera empética con sus iguales (subordinados). La empresa que
pretenda ser mds competitiva debe, por lo tanto, ser mds humana, innovadora, creativa y debe
invertir mas en la capacitacion emocional de sus directivos. Como producto de esta investigacioén
documental se puede apreciar que existe claramente una relacién causal de la competitividad, en
donde el origen de todo cambio para una mejora continua estd en la relacién emocionalmente
inteligente con los empleados. Es por lo tanto necesario demostrar que las competencias

emocionales descritas conducen a estados de competitividad medibles con el uso de las dimensiones
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de competencias emocionales y de competitividad aqui descritas. Realizar estudios causales y
correlacionales a este respecto en empresas de diversos giros, tamafios y nacionalidades, bien podria
reafirmar el camino a seguir por las empresas para formar parte de empresas dirigidas con la

importante consideracién de la inteligencia emocional en el trabajo.
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