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Resumen

Las variables principales que han explicado € desarrollo de la carrera 'y la eleccion
vocacional han sido fundamental mente cognitivas. El area afectiva no ha sido considerada por
las teorias del desarrollo de la carrera'y por los model os de toma de decisiones. Sin embargo,
desde hace algun tiempo, se ha comenzado atener en cuenta laimportancia del ambito afec-
tivo en la psicologiay asesoramiento vocaciona. El constructo de la Inteligencia Emocional
podria ser de gran ayuda para incorporar |0s aspectos afectivos para una mejor descripcion y
explicacion de la conducta vocacional. Sin embargo, su uso en el campo tedrico y aplicado de
la Psicologia y asesoramiento vocacional, estd ain muy limitado por los problemas que se

derivan de lainmadurez del concepto y medidas de la Inteligencia Emocional.

Palabras Clave: Inteligencia Emocional, Asesoramiento Vocacional, Psicologia Vocacional,

Tomade Decisiones.
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I ntroduccion.

El término “Inteligencia Emocional” es uno de los constructos psicol égicos que, desde
su difusion a gran publico, y sobre todo a mundo de la empresa en 1995 (fecha de la publi-
cacion del best seller de Goleman “La Inteligencia Emociona”), no ha dejado de crecer y
expandirse. Su difusion y crecimiento no solo se ha producido en el campo popular, de la
informacion o periodistico, sino también en el mundo cientifico-académico, ya sea en el am-
bito tedrico o en el aplicado. Dicen Cobb y Mayer (2000), que |as afirmaciones de este perio-
dismo cientifico (en referencia a D. Goleman) se extendieron répidamente incluyendo €l am-
bito educativo y escolar. No podemos obviar que en €l libro Emocional Intelligence se afir-
maba que “¢el desarrollo de las competencias emocionales de |os estudiantes podrian dar como
resultado una comunidad humanitaria, un lugar donde los estudiantes se sentirian respetados,
interesados por y unidos a sus comparieros’ (Goleman, 1995, p. 280). Afirmaciones de este
tipo pueden llevar a falsas 0 exageradas expectativas sobre el poder que puede tener la inter-
vencion en e ambito de la Inteligencia Emociona para resolver, por g emplo, los problemas
delaviolencia escolar o del “bullying”. Por ello Cobb y Mayer (2000) nos previenen para que
las précticas educativas (que se deriven de lateoria de la inteligencia emocional) estén ba-
sadas en una solida investigacion y no en afirmaciones sensacionalistas. Centrandonos en €l
&rea de la orientacion vocacional, pretendemos con estas lineas advertir sobre los posibles
riesgos de una precipitada aplicacion del constructo Inteligencia Emocional alateoriay prac-
ticade la Psicologia VVocacional. La existencia de diferentes modelos y medidas, asi como los
problemas que plantea su valor como variable predictiva de futuras conductas en € ambito
vocacional y laboral, no pueden ser ignorados por los psicdlogos y orientadores que trabajan
enel &rea

Laemocidn, la conducta vocacional y el asesoramiento vocacional.

La separacién secular entre la cognicién y la emocion, y la tendencia a restar impor-
tancia alos componentes del ambito afectivo en la explicacion y prediccion de cualquier area
de la conducta, también se dejé notar en el campo de la Psicologia Vocacional. La publicacion
postuma de Parsons (1909), titulada “ Choosing a Vocation”, constituye para muchos psicolo-
gos el hito simbdlico que sefida el nacimiento de la psicologia vocacional como disciplina

cientifica. Dicha obra es considerada como €l origen y guia de la teoria clasica en la psicolo-
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gia y asesoramiento vocacional que ha sido denominada teoria “de rasgos y factores o del
ajuste’. Desde esa fecha, el componente emocional ha tenido poca cabida en la literatura del
area. En las teorias o0 enfoques explicativos de la conducta vocacional (centrados en la elec-
ciéon y desarrollo de la carrera) el papel de la afectividad, de las emocionesy de los sentimien-
toshasido minusvalorado y casi ignorado. Para Kidd (1998, 2004), las teorias de la eleccion
vocacional y del desarrollo de la carrera se habian guiado por |a suposicion de la racionalidad
de la conducta en €l trabajo. Por eso los roles de las emociones y sentimientos tales como la
ira, lapreocupacion, el entusiasmo, la pena, etc., raramente han sido analizados en las teorias
de la carrera, en la psicologia organizacional y en la psicologia del trabajo y ocupacional.
Kidd (2004) afirma que los psicologos vocacionales han estudiado |os intereses profesionales
los valores laborales, y la satisfaccion labora,l pero casi nunca “analizan los componentes
emocionales de esas actitudes, o miran por encima de las actitudes para explorar los senti-
mientos acerca del trabgjo”. (p. 441). También Young y Vaach (1996) destacan que las emo-
ciones no han sido adecuadamente tratadas en | as teorias de la carrera a pesar de su importan-
ciaen lavida de las personas. La separacion de la emocion y la cognicion en la psicologiay
asesoramiento vocacional es la causa de este tratamiento sesgado. La caracterizacion de la
emocion como algo pasivo y como algo que limita nuestra capacidad de actuar es una pesada
losa que ha distorsionado las explicaciones de nuestra conducta y, mas concretamente, de

nuestra conducta vocacional (Averill y More, 1993).

Sin embargo, podemos encontrar, incluso en las teorias consideradas como mas racio-
nales y aptitudinales (como, por gemplo, la teoria del gjuste laboral o “work gustement”),
trazos de lainfluencia del mundo afectivo en la conducta vocacional. Asi, por g emplo, afirma
Kidd (1998) que “el cambiar &l enfogque hacia las decisiones de |la etapa media de |la carrera
(mid-career) lleva a la necesidad de examinar las secuencias de las actitudes, sentimientos y
conductas ya que la experiencia en un rol laboral afecta en la manera en que el préximo (rol)
es abordado y afrontado. De esta forma, los sentimientos de éxito y satisfaccion de la carrera
Ilegan a ser € incentivo paralaacciony los predictores de posteriores conductas como Dawis
y Lofquist (1984) habian sugerido” (p. 279).

Tan sblo los enfoques explicativos de la eleccidon y desarrollo de la carrera con raices
psicodindmicas como €l de Bordin, Nachman y Segal (1963), y Bordin (1990), tienen en
cuenta la importancia de |os factores no estrictamente cognitivos o racionales para explicar la

conducta vocacional. Dentro del enfoque psicodinamico, la teoria de Jung fue utilizada y
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aplicada a asesoramiento vocacional y ala seleccion de persona através del Myers-Briggs
Type Indicador (MBTI). Jung consideré que un tipo de personalidad estaba constituido por
dos elementos o componentes: una actitud u orientacion de la personalidad y una serie de fun-
ciones psicoldgicas; las cuatro funciones psicol gicas fundamental es pueden agruparse en las

actividades racionales, pensar y emocionarse, y en las actividades irracionales, sentir e intuir.

A. Roe (1956) también tuvo en cuenta €l ambito afectivo para explicar €l origen 'y de-
sarrrollo delos intereses y de la eleccion vocacional. En su teoria, la variable fundamental que
explica ambas cuestiones es € clima familiar vivido en la infancia (relaciones padres-hijos)
que segun fuese frio o célido daria lugar a diferentes elecciones. El enfoque de Schein (1978)
constituye igualmente una excepcion a exceso de racionalidad en la explicacion del desarro-
llo de la carrera. El identificd tres tipos de competencias, en combinacion, que eran necesa-
rias para poder realizar €l trabajo del “general manager” (director general): anadlitica, interper-
sonal, y emocional. La competencia emocional incluia la capacidad para ser estimulado por
las crisis mas bien que sentirse exhausto o debilitado por ellas, la capacidad para llevar a cabo
altos niveles de responsabilidad sin sentirse paralizado, y la habilidad para gjercitar el poder

sin culpa o verglenza.

El comienzo del cambio.

Sin embargo, algo parece que ha cambiado los ultimos afios en el mundo de la Psico-
logia Vocacional. Se comienza a tomar en consideracion la importancia del ambito emocio-
nal o afectivo para poder explicar correctamente |la conducta vocacional y € desarrollo y de
la carrera.Y uong, Vaach y Coolin (1996) afirman que la accién no puede ser entendida sin la
emocion. Lo mismo afirmaba Epstein (1993) cuando referia que un sistema cognitivo por si
mismo no puede conducir ala accion. Existen tres razones por las que la emocion es impor-
tante en la teoria de la explicacion contextual de la carrera (Yuong et al., 1996). En primer
lugar, la emocién sirve para proporcionar energiay motivar ala accion; en segundo lugar, las
emociones sirven para regular y controlar las acciones; finalmente, la emocién proporciona la
[lave para nuestras elaboraciones de proyectos y de la carrera. Dentro del campo de estudio de
los modelos y procesos de la toma de decisiones vocacionales, Emmerling y Cherniss (2003)
nos indican que los model os racionales de la toma de decisiones no han sido capaces de expli-
car toda la complejidad del proceso de toma de decisiones vocacionales o de la carrera. Por

ello se estudio la correlacion de constructos no cognitivos como la ansiedad con constructos
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propios de la toma de decisiones como laindecision cronica de la carrera (Fuqua, Seaworth,
& Newman, 1987). Desde entonces otros hallazgos han aportado datos que confirman larela-
cion entre el proceso de toma de decisiones de la carreray el ambito afectivo de los sujetos.
Segun Emmerling y Cherniss (2003), “ desde la neurociencia se ha comenzado a iluminar la
relacion entre la emocion y latoma de decisiones.” (p.59). Asi, por ggemplo, Damasio (1994)
nos habla de la hipétesis del “marcador somatico”, nocion gque hace referencia a que nuestra
historia de recompensas y castigos, tristezasy alegrias, asi como los sentimientos de placer y
pena, producen cambios fisioldgicos que son experimentados como emociones diversas, que
son codificadas como memorias emocionales. De esta forma, |as opciones son marcadas con
estados sométicos que se reactivan durante el proceso de toma de decisiones, que producen
sesgos encubiertos o explicitos relacionados son el proceso de toma de decisiones (Bechara,
Granel y Damasio , 2000). Los resultados de estas investigaciones establecen la constante y a
menudo influencia inconsciente del afecto sobre la toma de decisiones. Emmerling y Cherniss
(2003) mantienen que, si un sujeto tiene dificultad en experimentar, percibir e identificar los
sentimientos, la probabilidad de que las emociones sean capaces de facilitar su proceso de
toma de decisiones disminuira grandemente. El proceso de asesoramiento u orientacién de la
carrera es a menudo facilitado si los individuos son capaces de acceder y hace uso de sus me-
morias emocionales cuando responden a los instrumentos de evaluacion o cuando responden
a las cuestiones de un orientador. Es probable que los clientes puedan usar dichas memorias
emocionales cuando realicen juicios sobre valores e intereses relacionados con la carrera
Igualmente las emociones tienen también € potencia de aterar o modificar la cognicion en
cuanto que facilitan o dificultan €l juicio y latoma de decisiones. Las investigaciones sobre €l
papel del afecto en la percepcion y evitacion de decisiones arriesgadas pueden también ayudar
a ensanchar nuestro entendimiento de la toma de decisiones vocacionales o de la carrera. Lo
verdaderamente importante para Emmerling y Cherniss (2003) es que todas estas afirmacio-

nes son coherentes y estén de acuerdo con el constructo de la Inteligencia Emocional.

Kidd (2004) propone a los psicologos vocacionales que trabajan en el campo tedrico,
investigador o aplicado (consegjeros 0 asesores) que se conceda una mayor atencion y se ex-
ploren nuevos caminos para entender la experiencia emocional, la expresion y la comunica
cion en € desarrollo de la carrera. Seguin la autora, no parece ser muy Util €l aislar |os aspec-
tos emocionales de la carrera de las cogniciones y de las conductas, ya que € reciente trabgo
sobre las emociones enfatiza la compleja interaccion entre juicios, sentimientos y acciones.

Tanto Kidd (2004) como Emmerling y Cherniss (2003), nos proponen la conveniencia de
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aplicar nuestros conocimientos de la inteligencia emocional a asesoramiento vocacional. El
introducir €l esquema-marco de la inteligencia emocional en las relaciones de asesoramiento
puede ser Gtil en cuanto que asi se consigan identificar 10s sujetos que pueden tener dificulta-
des en la percepcion y manegjo de las emociones. De una manera general, €l orientador debera
de ayudar a los sujetos a comprender la intercorrelacion entre los asuntos personalesy de la
carrera. En relacion con las emociones y la eleccion vocacional o de la carrera, €l papel del
orientador y asesor puede, y debe de ser, e ayudar a sus clientes a entender megjor como las
reacciones emocionales influyen en sus elecciones de la carreray como el entender y trabgjar
con sus reacciones emocionales puede facilitar varios aspectos del proceso de toma de deci-

siones que pueden llevar atomar mejores decisiones.

Por otra parte, para Zeidner, Matthews y Roberts (2004), la relacién entre las habilida-
des consideradas como no-cognitivas (afines a la inteligencia emocional como puedan ser la
conciencia social, la comprension de los otros, la comunicacion, etc.) y el asesoramiento pro-
fesional, tiene ya bastante tiempo. Bastantes habilidades no-cognitivas fueron evaluadas en
los centros de asesoramiento profesionales o vocacionales y se considerd que podian ser pre-
dictoras del rendimiento exitoso en puestos de gestion en algunas empresas. Més aln, durante
tres décadas la investigacion ha reclamado que se tomen en consideracion las competencias
sociales y emocional es cuando se intenta predecir la efectividad ocupacional (Boyatzis, 1982).
En un estudio que ya es clasico, Kotter (1982) identificd un nimero de caracteristicas perso-
nales que diferenciaban a los directores més exitosos de los menos exitosos. Se incluian
competencias socio-emaocionales tales como optimismo, habilidades de comunicacion y rela-
cion, y la necesidad de logro. Més alin, Boyatzis (1982) identificO numerosas competencias
sociales (v.g. autoestima, positividad...) que parecen ser predictoras de futuro éxito en la
gestion. Poon (2004) se pregunta por qué hay personas que tienen méas éxito en sus carreras
que otras e indica que el examen de la literatura sobre el éxito en la carrera revela toda una
serie de factores o variables que pretenden predecir, de unaformau otra, €l éxito en la carre-
ra: variables demogréficas, motivacionales, habilidades cognitivas, educativas, etc. Para Poon
(2004), los psicologos vocacionales y organizacionales nos hablan hoy de otra variable pre-
dictora del éxito en la carrera: la Inteligencia Emocional. En muchos de los escritos sobre la
Inteligencia Emocional se ha pregonado que las competencias y componentes de este cons-
tructo son determinantes muy importantes del éxito en laviday en € trabagjo y, ademés, a un
nivel que excede a de lainteligencia (Cooper & Sawaf, 1997; Goleman, 1995).
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La inteligencia emocional: las claves de un éxito.

El concepto inteligencia emocional (IE) aparece por primera vez como un constructo
psicolgico explicito, desarrollado y fundamentado en 1990 en un articulo publicado por Pe-
ter Salovey y John Mayer. Ambos autores, a través de larevision de la literatura cientifica en
areas como la psicologiay la psiquiatria, la inteligencia artificial y otras disciplinas, llegan a
la conclusién de la existencia de una habilidad humana denominada inteligencia emocional.
En dicho articulo se contemplan las emociones como respuestas organizadas que impregnan
el funcionamiento de muchos subsistemas psicolégicos y se defiende que € procesamiento
adaptativo de la informacion emociona mente relevante es parte de la inteligencia. En este
trabajo, y en otro publicado ese mismo afio (Mayer, Dipaolo y Salovey, 1990), se describe €l
modelo de la inteligencia emocional que después seria denominado “de habilidad” y se for-

mulan las primeras medidas para evaluar la Inteligencia Emocional .

Cinco afios después Daniel Goleman popularizo el término a publicar su libro Inteli-
gencia emocional (1995). Pero la entusiasta aceptacion del concepto por parte del publico
lego y por un gran nimero de profesionales de la psicologia tedricay aplicada viene explicada
por diversas y variadas razones. EI mismo Goleman sefiala que el Cl aporta tan solo e 20%
de los factores determinantes del éxito, por lo que se hace necesario explorar qué otras carac-
teristicas permiten dar cuenta del ese 80% restante. Latesis primordial de este libro se resume
en que necesitamos una nueva vision del estudio de la inteligencia humana mas all4 de los
aspectos cognitivos e intelectuales que resalte la importancia del uso y gestion del mundo
emocional y social para comprender € curso de la vida de las personas. Goleman afirma que
existen habilidades mas importantes que la inteligencia académica a la hora de alcanzar un
mayor bienestar laboral, personal, académico y social.

Epstein (1998), cuya teoria del pensamiento constructivo es denominada por é “la
Ilave de lainteligencia emocional”, nos explica gue gran parte de la aceptacion socia y de la
popularidad del término Inteligencia Emocional se debid principalmente atres factores:
1. El cansancio provocado por la sobrevaloracion del cociente intelectual (Cl) alo largo de
todo el siglo XX, ya que habia sido € indicador més utilizado para la seleccion de personal y
recursos humanos.
2. La antipatia generalizada en la sociedad ante las personas que poseen un alto nivel intelec-

tual, pero que carecen de habilidades sociales y emocionales.
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3. El mal uso en el ambito educativo de los resultados en los tests y evaluaciones de Cl que
pocas veces pronostican el éxito real que los alumnos tendrén una vez incorporados al mundo

laboral, y que tampoco ayudan a predecir €l bienestar y lafelicidad alo largo de sus vidas.

Por otra parte, Sternberg (1985, 1999) duda de la eficacia de las pruebas o tests de
inteligencia para predecir €l éxito en la escuela, €l trabajo y en otros contextos cotidianos, ya
gue sostiene gue lo que casi exclusivamente miden estas pruebas son la capacidad verbal y
analitica. Pero no pueden medir la creatividad ni € saber practico. De manera mas prosaica,
atribuye el éxito obtenido por la Inteligencia Emocional al hecho de que se trate de un con-
cepto tranquilizador en muchos aspectos ya que confirma o pretende confirmar, o que mu-
chos piensan: el éxito en el trabajo no depende sblo de capacidades intelectuales muy eleva
das, de lainsercién en redes politicas o0 sociaes, o de la suerte: depende sobre todo de la Inte-
ligencia Emocional que todo el mundo puede poseer, desarrollar y optimizar. También afirma
que las pruebas habituales de inteligencia solo explican €l 25% de la varianza de los rendi-
mientos académicos individuales, dejando sin explicar €l 75% restante. El poder predictivo de
las pruebas de inteligencia es alln menor (tan sélo explica el 10% de la varianza) en el pronds-
tico de los éxitos profesionales, los ingresos o la consecucion del primer empleo.

También Gardner (1983), en su teoria de las inteligencias multiples, afirma que los
tests de Cl se basan en una nocién restringida de la inteligencia. ya que no se tiene en cuenta
la amplia gama de habilidades y destrezas mas decisivas para la vida que no son medidas por
el Cl. Este autor propone dos habilidades no contempladas en las aptitudes de la inteligencia
clasica: lainteligenciainterpersona y la inteligencia intrapersonal. La inteligencia interperso-
nal es definida como la capacidad para comprender el estado de humor y el estado mental de
los demas y de actuar en consecuencia con esa comprension. La inteligencia intrapersonal es
la habilidad para comprender e estado de humor y |os sentimientos de uno mismo y actuar en

consecuencia.

Mayer, Salovey, y Caruso (2000), los psicologos pioneros en € temay que con méas
seriedad han abordado el concepto, explican este entusiasmo por €l hecho de que la Inteli-
gencia Emocional estaria en lainterseccion de dos de las principal es zonas de tension del pen-
samiento occidental: aguella que existe entre larazon y las emociones. Basta hojar cualquier
libro de Psicologia general o basica para darse cuenta de que, desde €l siglo XIX, € psiquis-

mo y la mente humana han sido estructurados en tres partes bien diferenciadas: la cognicion,
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la motivacion y la emocion. Para muchos, incluidos los cientificos, la emocién y la cognicion
(inteligencia) son tan diferentes como € aguay €l aceite y tan poco féciles de mezclar. Mayer
et al. (2000) describen como esta contradiccion u oposicién entre la razon (cognicion, inteli-
gencia) y lo irracional (emociones) comenzo6 con el movimiento estoico de la antigua Grecia,
que consideraba | os estados afectivos, impulsos, miedos y deseos como algo demasiado indi-
vidualista 'y Unico y centrado en el yo para ser considerado fiable y digno de tomar en consi-
deracién como guia de comportamiento. Para |os autores antes citados este pensamiento im-
pregno gran parte de la concepcidn cristiana del mundo, su disciplina, sus ritos, lo que final-
mente desemboco en el desarrollo de una serie de concepciones morales y sociaes que se
incrustaron con fuerza en el pensamiento occidental. Sin embargo, se produce un vuelco en la
secular oposicion entre la cognicidn y la emocion debido a movimiento romantico europeo
de finales del siglo XVIII, en donde artistas de todos |os ambitos enfatizaban como el pensa-
miento intuitivo (que incluye las emociones) podia facilitar una comprension sobre la vida
que laldgica no permitia. Posteriormente esta tendencia culminé en los afos 60 del siglo pa
sado, con los movimientos sociales y politicos en rebeldia contra las fuerzas del racionalismo
representadas por los distintos gobiernosy con el movimiento humanista en Psicologia, que
enfatizaba la autorrealizacion, el sentirse bien con uno mismo, el experimentar las emociones
directamente y el crecimiento emocional. Para Mayer et a. (2000) la amplia popularidad y
aceptacion del concepto de la Inteligencia Emocional se ha debido a la lucha en el campo
psicoldgico entre las corrientes igualitarias y €litistas. EI Cl (cociente intelectual) que mide
lainteligencia entendida, basicamente, como capacidad de razonamiento abstracto, simboliza
el enfoque elitista de la psicologia. Herrstein y Murray (1994) constituyen un buen gjemplo
de defensores de la corriente elitista: en su libro The Bell Curve defienden que € Cl es el me-
jor predictor de la estratificacion social americana, por encima de otros predictores como la
clase social de origen o €l estatus social, y que lo seguira siendo en el futuro con el peligro de
una sociedad cada vez mas separada y dividida entre una élite intelectual y social, con control
absoluto, y € resto de la sociedad con bajo CI. En € lado contrario se encontraria Goleman
con su vision de la Inteligencia Emocional como factor decisivo para el éxito vital y profesio-
nal y que, ademés, puede “adquirirse” y modificarse, es decir, estd al acance de todos los que

quieran optimizar su Inteligencia Emocional.

El concepto de inteligencia emociona deberia de ser muy (til para ayudar a los aseso-
resy orientadores profesionales para optimizar la toma de decisiones de |a carrera de sus ase-

sorados asi como para mejorar las predicciones del rendimiento en la seleccién del personal,
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la promocion y laformacion del personal en las organizaciones. Sin embargo, son muchas las
dificultades que se presentan para que que este constructo pueda ser utilizado de manera efec-
tiva paratalesfines. Las lineas siguientes quieren ser una especie de “aviso a navegantes’ con
el propdsito de matizar unas expectativas que, alin siendo razonables, no deben de sobrepasar

los limites definidos por lateoriay la comprobacion empirica.

Dificultadesy limitaciones en larelacién |E y el asesoramiento vocacional y profesional.

No son pocas las dificultades que plantea la incorporacion del constructo de la inteli-
gencia emocional al mundo de la psicologiay del asesoramiento vocacional y profesional. La
mayoria de ellas se derivan de la relativa inmadurez del concepto y de su medida. No pode-
mos olvidar que estamos tratando de aplicar al campo del asesoramiento un constructo muy
reciente, entendido de forma bastante diferente, cristalizado en diferentes model os, necesitado
aln de evidencias empiricas que demuestren sus supuestos tedricos y de suficiente validez

de sus instrumentos de medida. A ello vamos a dedicar € resto de nuestro trabajo.

Los problemas del concepto

No podemos pasar por alto las debilidades fundamentales del concepto o los proble-
mas con su medida. Salovey (2005), al hablar de los problemas de definicion de la |E, declara
gue “en este punto es bastante tedioso el puntualizar que lo que llamamos inteligencia emo-
cional varia considerablemente de investigador a investigador” (p. 267). En las definiciones
de la Inteligencia Emocional se suelen distinguir los [lamados “modelo de habilidad” y los
denominados “modelos mixtos’ (Mayer et a. 2000). El modelo de habilidad es mas restricti-
vo. Ha sido propuesto por Salovey y Mayer (1990) y parece abrir perspectivas méas promete-
doras en términos de investigacion y aplicacion a mundo del trabajo y de la educacién. En
cambio, en los modelos mixtos (modelos de Goleman o de Bar-On) podemos constatar que
las numerosas capacidades o competencias “emocionaes’, que se dicen componen e cons-
tructo de le I E, tienen finalmente poco o nada que ver con las emociones o la inteligencia (por
giemplo: la motivacion, la flexibilidad, el optimismo, la capacidad de resolucién de proble-
mas, etc.). Si la Inteligencia Emocional no se refiere exclusivamente a las emociones ni a la
inteligencia habria que preguntarse a qué se refiere. Sternberg (1999) se hace esta pregunta.
Segun é, Goleman (1998) combina un amplio y variado conjunto de competencias, de rasgos

de personalidad, de motivaciones y de caracteristicas emocionales bajo un término “sombri-
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lla” o “cubrelotodo” y a calificarlo de inteligencia va mas alla de las definiciones mas laxis-
tas de inteligencia y desemboca en una concepcion que reagrupa todo aguello que es impor-
tante més alla del cociente intelectual. Si hablamos de inteligencia emocional, por puralégica,
no deberiamos calificar de Inteligencia Emociona sino a aquello que pertenece o se funda-
menta a la vez en la inteligenciay en e dominio emocional. Pero muchas deficiones no se
atienen a esta condicion por absurdo gque parezca. Para Mignonac, Herrbach y Gond (2003) la
inteligencia emocional debe reflgjar un rendimiento mental y no disposiciones comportamen-
talesy, ademas, describir un conjunto homogéneo de capacidades correlacionadas, pero dis-
tintas de otras formas de inteligencia ya identificadas.

Los problemas de la medida

Tres enfoques metodol 6gicos han sido contemplados para medir la inteligencia emo-
cional y cada uno de ellos plantean un cierto nimero de ventajas e inconvenientes: el enfoque
autoevaluativo, la evaluacion externa o de 360° y las medidas de habilidad basadas en tareas
de gjecucion. Todas €llas tienen sus puntos fuertes y débiles, pero todas tienen en comun €l
presentar aln serios problemas de validez y fiabilidad.

a) Enfoque autoevaluativo: los autoinformes. El enfogue autoevaluativo consiste en pedir a
los individuos que se pronuncien sobre una lista de items descriptivos indicando qué medida
o intensidad le corresponde La ventgja de las medidas autoeval uativas es que son faciles de
aplicar y baratas en tiempo y economia. Pero aunque €ellas estan bien adaptadas y estudiadas
para medir rasgos de personalidad o conceptos del yo, se puede cuestionar la pertinencia de
este método para evaluar |as capacidades reales ya que son propensos al sesgo de |a deseabili-
dad socia. La mayoria de las medidas de la |IE son medidas de autoinforme: e TMMS-48
(Salovey, Mayer, Godman y Palfai), el Schutte Self Repport Inventory (SSRI), € Bar-On
Emotional Quotient Inventory (EQ-i) y € Emotional Competence Inventory (ECI) de Gole-

man.

b) La evaluacion externa o de 360°: Las principales medidas de autoevaluacion de la IE
(ECI de Goleman, EQ-i de Bar-On) se combinan con medidas de evaluaciéon externa. Con
estas medidas son més susceptibles para percibir ciertas competencias sociales visibles de los
individuos como la sociabilidad o la locuacidad. Sin embargo, tambien presentan problemas:

existen muchas posibilidades de sesgos (sobre todo cuando se aplican en el mundo empresa
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rial, efecto halo, influencia de la apariencia o de género, sin hablar de las influencias de rela-

ciones afectivas entre los individuos (positivas o negativas).

c) La medida objetiva de las capacidades basadas en tareas de € ecucion: Otra manera de
medir la Inteligencia Emocional consiste en evaluar las capacidades reales de |os sujetos me-
diante medidas de rendimiento “objetivo” comparables a las utilizadas en los test de Cociente
Intelectual. Este es el caso del test MEIS de Mayer y Salovey, después modificado y rebauti-
zado como MSCEIT (Mayer- Salovey- Caruso- Emotional Intelligence Test). El problemade
este test, considerado objetivo y de habilidad (como los tests de inteligencia clésicos), es que
las respuestas deben de poder ser evaluadas como mas 0 menos correctas. Y ¢quién decide en
un dominio tan aparentemente subjetivo como el emocional la correccidn de una respuesta?.
L os autores han recurrido al método del consenso general de los testados para responder ala
cuestion. En otras palabras. la mayoria tiene larazdn, es decir, la respuesta que da la mayoria
es larespuesta correcta. Pero |os mismos autores afirman: “el grupo, por supuesto, puede estar
equivocado. Por esta razén, es importante examinar posibles alternativas para tal procedi-
miento de puntuacion®(Mayer, Salovey y Caruso, 2004, p. 200). Una de estas alternativas es
la utilizacion de expertos en € dominio de las emociones (psicologos investigadores o clini-
cos) para juzgar cuales son las respuestas correctas del test. El problema reside en que no co-
inciden totalmente las respuestas de los dos sistemas de puntuacion, aunque existe una alta

correlacion entre ellas.

Un problema afladido es el de las intercorrelaciones entre las medidas de lainteligen-
cia emocional basadas en los tres enfoques anteriores (Salovey, 2005). Brackett y Mayer
(2003) encontraron correlaciones que oscilaban entre el .20 y el .30 entre el total de las pun-
tuaciones del Bar-on Emocional Quotient Inventory (inventario de autoinforme) y el Mayer-
Salovey- Caruso emocional Intellience Test (MSCEIT) que es un test de habilidad basado en
tareas de g ecucion. Esto puede llevarnos a plantearnos la cuestion de si todas las medidas de

lainteligencia emociona miden el mismo constructo o tienen la misma validez.

Los problemas en la validez predictiva de la Inteligencia Emocional (IE) sobre el éxito y

rendimiento profesional

La mayor parte del interés actual que se dedica ala |E en ambientes ocupacionales

surge del deseo de explicar los logros diferenciales del éxito ocupacional que no pueden ser
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explicados de manera adecuada solo por el Cociente Intelectual Sin embargo, la evaluacion de
la IE sdlo merece la pena en la medida en que nos proporcione informacion adicional a la
proporcionada por la medicién de los constructos ya establ ecidos de habilidades (inteligencia)
y de rasgos (personaidad). Por ello las medidas de |E deberian de mostrar no sélo validez
predictiva y de criterio sino también validez discriminante o incremental, respecto a los tests
ya existentes de inteligencia 'y personaidad (Zeiner, Matthews y Roberts, 2004). Muchas de
las afirmaciones sobre la validez predictiva de la |E respecto a rendimiento y éxito profesio-
nal son anecddticas, poco originales (Dulewicz & Higgs, 1999, 2000) y, hasta la fecha, po-
cas han sido comprobadas o demostradas, ese decir, que existe poca evidencia empirica que
fundamente dichas afirmaciones (Jordan, Ashkanasy, y Hartell, 2002; Mayer, 1999). Ejemplo
de afirmacién sensacionalista no demostrada fue la frase de Gibbs en €l articulo del Time que
ayudod a popularizar la Inteligencia Emocional. Gibbs (1995) escribié: “En € mundo de las
corporaciones ( de laempresa) ...el 1Q (Cociente Intelectual) consigue que usted sea emplea-
do pero e EQ (cociente emocional) consigue que usted sea promocionado ( ascendido)” (p.
59). Watkin (2000) sugiere, sin soporte empirico, que “ €l uso de la IE en las decisiones de
seleccion o reclutamiento de personal conduce o lleva a tasas de éxito del 90 por ciento... lo
que distingue alos que mejor rinden en cada campo, en cada sector de laindustria, no esel 1Q
0 la maestria técnica, , es la inteligencia emociona (p.91). De manera similar, Goleman
(1995) afirmaba, en una investigacion sobre 500 empresas del Hay Group, que lainteligencia
emociona daba cuenta de més del 85 por ciento del rendimiento sobresaliente de los lideres
més destacados. Igualmente, mantiene que inteligencia emociona podria ser dos veces més
importante que el Cociente Intelectual o las competencias técnicas en la prediccion del éxito
en € trabgjo (Goleman, 1998, p.31). Pero hay que resefiar que Goleman es incapaz de citar
datos empiricos que confirmen el nexo causal entre lainteligencia emocional y cualquiera de
los supuestos efectos positivos. Muy al contrario, las correlaciones entre los dos conjuntos
(inteligencia emocional y rendimiento laboral) son muchas veces muy débiles, no significati-
vasy, aveces inversas. Ademas, cuando existen, el problema de la validez incremental de la
inteligencia emocional, es decir, su capacidad predictiva (después de haber tenido en cuenta
las capacidades cognitivas y los rasgos de personalidad tradicionalmente utilizados) se cues-
tiona fuertemente. Salovey (2005) exclama: “Pero se me cae € alma alos pies cuando leo en
la prensa popular citas de investigadores, que deberian tener més conocimiento, que procla-
man que la inteligencia emocional es la variable mas importante para predecir € éxito; que
da cuenta del 80% 0 85% 0 90% del rendimiento o resultados de una persona en |0s negocios,

en e matrimonio, 0 en la vida en general; que es & Unico determinante de toda felicidad y
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dicha; que es totalmente aprendida; que es una ventaja en cualquier dominio de lavida; o que
al ensefiarla en nuestras escuelas eliminaremos los embarazos no deseados, €l consumo de
drogas, o cualquier clase de males sociales. Pero esto no es tan simple. La inteligencia emo-

cional esimportante, seguro, pero no es un remedio magico paratodo” (p. 271).

Algunas investigaciones (Newsomew, Day y Catano, 2000) muestran cémo la inteli-
gencia emocional no aporta ninguna contribucion suplementaria en relacion con la personali-
dad y la inteligencia cognitiva. Por ello es necesario poder aclarar el valor o la capacidad
predictiva de la | E sobre factores tan importantes en el desarrollo de la carrera como el rendi-
miento, la satisfaccion laboral, en definitiva sobre e éxito profesional. Si seguimos utilizando
lateoria del gjuste, debemos de poder definir si lalE es una habilidad necesaria para todas las
profesiones o s6lo para algunas y en qué grado. Por giemplo, para Mayer et al. (2000), los
hallazgos obtenidos con el MSCEIT indicant la complejidad que podemos encontrar cuando
examinamos la |E en las Organizaciones. En aquellas carreras o tramos de carreras en las que
la 1E no parece ser importante o0 necesaria, incluso podemos observar que disminuye confor-
me avanzamos en la piramide de la organizacion (Collins, 2001). También indican que lare-
lacion con los clientes puede ser favorablemente influenciada por la IE. Quizés la |E es més
importante para los trabajadores que tengan una relacion directa con los clientes. Falta por
aclarar y determinar las profesiones en las que un alto grado de IE es indispensable para el
éxito y las que no lo exigen. Caruso, Mayer y Salovey (2002), en una investigacion planifica-
da para medir la correlacién entre la IE, medida mediante el MSCEIT, y diversas escalas de
personalidad, dedujeron que las personas con altas puntuaciones en |E (como una habilidad)
tenian una mayor probabilidad de preferir ocupaciones de tipo social. Las puntuaciones de la
totalidad de las escalas del MSCEIT correlacionaban de manera significativa ( r = .15), con
las puntuaciones de la escala Social de Holland, siendo las subescala Uso de las Emociones (r
=.20) y Mangjo de las Emociones (r = .16), las que obtenian mayores indices de correlacion.
Por otra parte, la escala Emprendedor correlaciona también de manera significativa aunque
con coeficiente negativo (r = -.17) con las puntuaciones totales del MSCEIT, destacando la
correlacién negativa de la subescala Entendimiento de las Emociones con el Tipo Emprende-
dor (r =-.20). Para € resto de subescalas del SDS de Holland no se obtuvo ninguna relacion
significativa. ¢Qué conclusiones se pueden deducir de lo anterior?. Aparte de la intencion de
los autores de demostrar el no solapamiento de su constructo 1E con el de la personaidad (la
mayoria de correlaciones no son significativas), parece un poco sorprendente que la IE sea

una caracteristica que solo correlacione con e Tipo Social de Holland, e incluso sorprende

Revista Electronica de Investigacion Psicoeducativa, N° 11. Vol. 5(1), 2007. | SSN:1696-2095. pp:179-200 -193-



Federico Valls Fernandez

alin mas que exista una correlacion negativa con el Tipo Emprendedor. ¢Significa esto que los
politicos, empresarios, vendedores, etc., no necesitan de la |E en su trabajo?. Sea cual fuese la
repuesta seria necesario estudiar la influencia o peso de la IE en todas las profesiones (o al
menos en todos y cada uno de los grandes grupos vocacionales) de cara al juste o éxito profe-
sional. Pero creo que todo esta aln por hacer. Mientras no hagamos este trabajo de poco nos
podrd ayudar el constructo | E en nuestro asesoramiento vocacional, al menos en €l aspecto de

una ayuda técnica en la eleccion vocacional .

Problemas sobre el desarrollodela lE

Mayer y Salovey son muy prudentes acerca de la cuestion sobre € desarrollo de la
Inteligencia Emocional. Para ellos, cada individuo posee una aptitud de comprender y utilizar
la informacion sobre las emociones.Una parte seria innata y la otra € resultado de la expe-
rienciay la vida. Esta parte podria ser objeto de mejora bajo los efectos del esfuerzo, de la
préctica o de la experiencia. Segun ellos, es posible ensefiar ala gente un vocabulario de emo-
ciones, de las diferentes causas que las producen y de sus consecuencias. Es igualmente posi-
ble ayudar a que uno reconozca mejor las emociones en 1os otros o en su interior Cobb y Ma-
yer, 2000). Pero la adquisicion de tales saberes y/o el saber hacer no se acomparia forzosa-

mente de un aumento de lainteligenciaemocional (Mignonac, Herrbach y Gond, 2003).

Mayer, Salovey y Caruso (2004) afirman que “ hemos especulado o supuesto que la
IE es una capacidad relativamente estable, mientras que el conocimiento emocional, la clase
de informacién sobre la que la |E opera, es relativamente facil de adquirir y ensefiar “(p.209).
Esto ya nos indica que existen pocas evidencias empiricas de tal afirmacion. Los autores solo
nos informan de dos investigaciones en las que ha intentado ensefiar o incrementar la |E pero
desgraciadamente, en ambas, se dedujo una pequefia o nula influencia del entrenamiento en el
conocimiento emocional sobre los resultados deseados en dichos estudios (Forrey, 2000;
Stephenson, 2003). Por ello declaran gue “ estd mas que justificada una mas completa investi-
gacion es este ared” (Mayer et a., 2004, p.209). Salovey (2005) afirma: “Necesitamos mejo-
res estudios sobre la eficacia de las intervenciones disefiadas para mejorar las competencias
inherentes alainteligencia emocional ...me refiero ala clase del experimento controlado con
asignacion al azar para una intervencion bien especificada sobre la inteligencia emocional o
para un grupo de comparacion que presente una alternativa creible, con un seguimiento poste-
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rior temporal de a menos varios meses... esta es la clase de evaluacion que necesitamos para

convencer alos escépticos ...” (p. 271).

Lanocion de Inteligencia Emocional no tiene interés para los orientadores profesiona-
les, especialistas en Recursos Humanos 0 gestores empresariales a no ser que ella pueda ser
“trabajada’, es decir, enriquecida, completada o reforzada en aspectos que se consideran per-
tinentes respecto al comportamiento organizacional, ya sea del rendimiento individual o del
rendimiento colectivo. Pero hay que indicar que existen muchas dudas sobre tal posibilidad y
los datos empiricos sobre tal realidad son casi inexistentes (Mignonac, Herrbach y Gond,
2003).

Ladiversidad de los enfoques y conceptos sobre qué sea la | E también repercute en la
vision sobre las posibilidades de intervencion sobre o la ensefianza de la informacion emocio-
nal, en suma sobre la mejora de la |E. Los defensores del modelo mixto defienden a ultranza
tal posibilidad (Boyatzis, Goleman y Rhee, 2000). Cherniss y Adler (2000) han editado un
libro dedicado por entero a tal fin Promocionando la Inteligencia Emocional en las Organi-
zaciones. El libro habla de 19 competencias que podrian ser objeto de mejora. Pero lamayoria
de ellas no tienen apenas una dimension emocional subyacente. Otras apenas tienen gque ver
con la inteligencia. En resumen, se trata de un libro que nos habla de intervenciones en el
desarrollo personal en su sentido méas amplio pero que poco tiene gue ver con € mundo emo-
ciona de los sujetos y mucho menos con su inteligencia emocional (Mignonac, Herrbach y
Gond, 2003).

Conclusiones.

Pensamos que en el presente los modelos de la inteligencia emocional no son de
mucha ayuda a quienes trabajan en los ambitos aplicados de la Psicologia Clinica, Educativa,
Organizacional o Vocacional. Es necesario establecer mejor € constructo y sus medidas antes
de conducir intervenciones en dichas &reas. La inteligencia emocional contindia siendo un
concepto todavia mal definido, particularmente dificil de medir, su relacion con la conducta
vocacional, con la eleccion vocacional o con € rendimiento en el trabajo no esta rigurosamen-
te establecida, y no conocemos real mente sus posibilidades de desarrollo en el individuo y por
lo tanto la posible eficacia de |os programas de intervencion. Quizés el modelo de “habilidad”

propuesto por Mayer y Salovey nos puede parecer hoy como el esquema de andlisisy medida
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Mas riguroso, pero |os mismos autores nos previenen sobre el riesgo de aplicaciones practicas
de un modelo que alin necesita de muchas comprobaciones empiricas. Dicen Mignonac, Herr-
bach y Gond (2003): “Hoy dia parece que es prematuro hacer de lainteligencia emocional una
herramienta con finalidad de gestion empresarial. Esta afirmacion esté en contra de los ma-
nuales de utilizacion y de los discursos comerciales de sociedades de consulting o formacion
que proponen la utilizacion de la Inteligencia Emocional para la selecciéon de personal, la
evaluacion, la gestion de las carreras, la formacion, € desarrollo del liderazgo, etc. De todas
formas conviene recordar que se trata de métodos de seleccién y evaluacion que son, en su
mayor parte, Utiles de deteccidén de competencias (test clésicos de personalidad, repertorio de
comportamientos idoneos...) rebautizados hoy como competencias emocionales a fin de pres-

tarles una especie de aura méagica que rodea a los sujetos’ (pag. 96).

A una conclusion parecida hemos llegado después de un amplio recorrido por lalitera-
tura existente en el ambito de la IE. Por eso se ha colocado en € titulo las palabras “usosy
abusos’ en las aplicaciones de la |E en el campo de la Orientacion. Poseemos alin pocos datos
sobre la socializacion de la |E como una aptitud bésica, de los posibles factores que pueden
influir en su desarrollo (biologia, temperamento, précticas de crianza, escolarizacion...), sobre
como discernir los efectos de la herenciay del ambiente sobre la IE, etc. Todo ello hace que
debamos de ser extremadamente prudentes en nuestra practica hasta que el tiempo y las futu-

ras investigaciones faciliten el camino.
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