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Titulo del trabajo: LA GESTION DEL TALENTO Y LAS INTELIGENCIAS MULTIPLES

Categoria propuesta: Nuevas tendencias en costos y gestion

RESUMEN

Los administradores tienen a su cargo fundamentalmente las cuatro funciones clasicas del
proceso administrativo: planificar, organizar, dirigir y controlar.- Estas tareas no las pueden
realizar solos, sino a través de las personas.

En consecuencia, es necesario implementar en las organizaciones, acciones orientadas a mejorar
la gestién del conocimiento, competencias y actitudes de los talentos humanos, termino mas
acertado por tratarse de personas.

La propuesta del Profesor Howard Gardner a través de su teoria de las inteligencias multiples,
constituye un nuevo paradigma para gestionar el capital humano. Fue concebida como un aporte
a la psicologia, pero existen también diversas iniciativas en el dmbito educativo.

El objetivo de este trabajo es analizar el aporte de esta teoria ala gestién del talento humano
en las organizaciones, considerando, como lo expresara el Dr. Humberto Maturana ! que:
“Cuando uno habla de talentos, se habla de algo que las personas tienen como tesoro para su

quehacer, sentir, pensar e imaginar”. >

Y ademas, proponer un modelo de test de “INTELIGENCIAS MULTIPLES”, como herramienta de
aplicacion.

"Humberto Muratana estudio Medicina en la Universidad de Chile y luego se trasladé a Londres para
estudiar anatomia y neurofisiologia. En 1958 obtuvo el Doctorado en Biologia de la Universidad de Harvard
y trabajo como investigador en el MIT. En el afio 1994, fue galardonado con el Premio Nacional de Ciencias
en Chile. Actualmente, se desenvuelve como docente investigador en Matriztica, que fundo en el afio 2000
junto con Ximena Davila. Es reconocido internacionalmente como uno de los grandes pensadores de su
generacion.

% Art.: “La calidad del trabajo depende de la disposicion de la persona que lo realiza”. Revista Management
Herald N° 98 — Junio —Julio/ 2012 pag. 34.



1.- LAS PERSONAS EN LAS ORGANIZACIONES

La estrategia de una empresa se ejecuta a través de la capacidad de su gente en cumplir sus
tareas. Las personas no son recursos que la organizacién consume, utiliza y producen costos. Al
contrario, constituyen un poderoso activo que impulsa la creatividad organizacional, de la misma
manera que lo hacen el mercado o la tecnologia.- Cabe sefalar dos aspectos fundamentales:

e Las personas son elementos vivos y los impulsores de la organizacién, capaces de dotarla
de la inteligencia, talento y aprendizaje indispensable para su constante renovacién y
competitividad.

e Las personas son socios de la organizacion y los Unicos capaces de conducirla a la
excelencia y al éxito. Como socios, las personas hacen inversiones en la organizacion (en
forma de esfuerzo, dedicacion, responsabilidad y compromiso) esperando obtener
ganancias de estas inversiones (en forma de salarios, incentivos, crecimiento profesional,
carrera, etc.).

De este modo se refiere a la importancia de las personas en las organizaciones Richard Branson,
CEO de Virgin Group, en un reportaje publicado en la revista Wobi*: “Cuando se manejan
personas, lo importante es preocuparse por ellas genuinamente, saber sacar lo mejor de cada

”

uno...
2.- BREVE RESENA HISTORICA DEL HOMBRE EN LAS ORGANIZACIONES

Cuadro I: Las tres etapas de las organizaciones y la gestion del talento en el Siglo XX

1900 - 1950

Burocratica,

1950 - 1990

Importancia en la

Después de 1990

Fluida, agil y flexible,

funcional, departamentalizacion por totalmente
piramidal, productos o servicios o descentralizada.
centralizadora, unidades  estratégicas de Importancia en |las
rigida e inflexible. negocios. redes de equipos
multifuncionales.
Personas como Personas como recursos de la Personas como seres
ensambladores organizacién que deben ser humanos proactivos e
de productos administrados para alcanzar inteligentes que deben
inertes y los objetivos de la ser impulsados.
estaticos. organizacién. Importancia en la
motivacion.
Relaciones Administracién de recursos Gestion del talento
industriales humanos. humano
Vigilancia, Atraer y mantener a los Crear la mejor calidad
coercion, mejores trabajadores. de vida laboral.
sanciones.

Fuente: Adaptacién de Chiavenato, Idalberto (2008 pag. 40 - 44).

*Alonso Viviana: “5 preguntas a Richard Branson”: Revista WOBI- Volumen 18 — Junio — Julio/2013 — pag. 35.
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Asi, en forma sucinta se puede apreciar las caracteristicas mas importantes de las tres grandes
etapas de la evolucién de las organizaciones y el tratamiento de las personas en las mismas,
hasta llegar al trabajador del conocimiento, tal como lo definié hace muchos afios Peter Drucker.-

Los cambios propios del tercer milenio, caracterizados por la globalizacién, la tecnologia, la
informacién, el conocimiento, los servicios, la importancia del cliente, la calidad, la productividad,
la competitividad, no son solo de tipo estructural, sino también cultural y conductual, y afectan la
manera en que las organizaciones gestionan a las personas.

En la posmodernidad”, las organizaciones se encuentran con la incorporacién de la Generacién
Y, con otra concepcion del sistema cultural, ideolégico, de valores, nativos digitales,
hiperconectados, y que:

® Aspiran a un equilibrio entre la vida y el trabajo.

e Consideran que trabajo no es el eje central de sus vidas.

e Conuna actitud del “Nosotros”.

e QOrientados al trabajo en networks (redes de trabajo).

e Valoran la responsabilidad social empresaria y los altos estandares éticos.
e Buscan la satisfaccién inmediata presente.

e Con emancipacién tardia.

e Bajatolerancia ala presion.

e  Frustracidon temprana.

e Lo instantaneoy digital les quita articulacién comunicacional.
e Exigen carreras mas aceleradas.

e Mayor libertad

® Tienden a cambiar de trabajo en periodos de 2 a 4 afios

e Son fieles a su carrera y no al lugar donde la desarrollan.

En esta era marcada por la virtualidad, las empresas deberan ser capaces de responder en forma
adecuada ante las caracteristicas de esta generacién Y, para poder lograr una mayor eficiencia y
crecimiento sostenido lo cual a su vez ayudara a prepararlas a la Generacién Z, quienes hoy son
adolescentes, con caracteristicas similares a los Y, aunque con mayor impacto tecnolégico y
cuestionamiento de las jerarquias, pero con menor capacidad de concentracion.

3.- DESCUBRIENDO TALENTOS

El dinero habla, pero no piensa y las maquinas trabajan, muchas veces mucho mejor de lo que
podria trabajar cualquier ser humano, pero no crean. Pensar y crear son los activos fijos de los
que dependen las empresas del conocimiento. Cuando se requiere un trabajador con pocas
habilidades y conocimientos, este puede ser sustituido facilmente o automatizarse, al tratarse de
una mano contratada y no una cabeza productiva. Disponer personas no significa necesariamente
tener talentos, para ello, deben poseer algin diferencial competitivo que las valore. Sus
principales componentes se detallan a continuacién:

* Maison Pablo, 2013 pag. 34



Cuadro Il: Componentes del talento

El saber Aprender a aprender en forma continua

Aplicar conocimiento para resolver problemas
El saber hacer o situaciones, crear, innovar.-

Saber obtener datos e informacion, tener
El saber analizar la espiritu critico, juzgar los hechos, ponderar con
situacion y el equilibrio y definir prioridades.
contexto

Permite alcanzar y superar metas, asumir
El saber hacer que riesgos, actuar como agente de cambio,
ocurra agregar valor, llegar a la excelencia y enfocarse
en los resultados, permitiendo la
autorrealizacion

Fuente: Adaptacién de Chiavenato, Idalberto (2008 pég. 53).

El concepto de talento humano se vincula con el de capital humano®, el cual estd compuesto a su
vez, por:

1.- Talentos. Son los conocimientos, habilidades y competencias renovadas permanentemente,
los cuales, en forma aislada como un sistema cerrado no son suficientes, necesitan
complementarse con este segundo componente.-

2.- Contexto. Es el ambiente interno propicio para que los talentos florezcan y crezcan, sin esto,
los talentos se marchitan o mueren.- Sus componentes mas importantes son:

e Una arquitectura organizacional con un disefio flexible, integrador, facilitador de la
comunicacién entre las personas.

e Una cultura organizacional democratica y participativa que inspire confianza,
compromiso, satisfaccion y espiritu de equipo.

e Un estilo de administracion basado en el liderazgo renovador y en el coaching, con
descentralizacién del poder, delegacion y atribucién de facultades (empowerment)

El capital humano®, es el componente mas importante del capital intelectual, que es totalmente
intangible, constituido por el capital interno y el capital externo. Por su parte Jorge A. Peralta’,
ademas del capital humano distingue también el capital intelectual, el estructural, el simbdlico y
el capital social.- A titulo meramente ilustrativo, se agrega en Anexo, el Cuadro |, desarrollando los
componentes del capital intelectual y en el Cuadro Il, se conceptualizan los distintos tipos de
capital.

> Chiavenato, Idalberto, 2008 pag.52
® Ibid., 2008 pag.56
7 Peralta, Jorge Alberto y colaboradores,2009 pag. 231



4.-TEORIA DE LAS INTELIGENCIAS MULTIPLES

a

El Dr. Howard Gardner,® en 1983 publicé la Teoria de las Inteligencias Multiples en su libro *
Frames of mind: the theory of multiple intelligences” en el que llega a la conclusién que la
inteligencia no es algo innato y fijo que domina todas las destrezas y habilidades de resolucion de
problemas que posee el ser humano, sino que esta localizada en diferentes dreas del cerebro,
interconectadas entre si y que pueden también trabajar en forma individual, teniendo la
propiedad de desarrollarse ampliamente si encuentran un ambiente que ofrezca las condiciones
necesarias para ello, condicionadas por algunos factores tales como potencialidades genéticas,
medio ambiente, vivencias, y educacién recibida.

Ademds considera que la inteligencia es una capacidad que no deberia medirse de modo
matematico y lineal, con un “coeficiente intelectual” como lo hacen las pruebas psicométricas,
sino de una manera sistémica y multidimensional. Identifica en un primer momento, siete
inteligencias, luego agrega la naturalista, con las siguientes caracteristicas:

Cuadro llI: Tipos de inteligencias

Emplear de manera eficaz las palabras, manipulando las
LINGUISTICA - VERBAL  estructuras o sintaxis del lenguaje, la fonética, la semantica y
sus dimensiones practicas.
Usar el propio cuerpo para expresar ideas, sentimientos, y sus
FISICA - CINESTESICA particularidades de coordinacion, equilibrio, destreza, fuerza,
flexibilidad y velocidad, asi como propioceptivas y tactiles.
Manejar numeros, relaciones y patrones légicos de manera
LOGICA - MATEMATICA eficaz, asi como otras funciones y abstracciones de este tipo.
Apreciar con certeza la imagen visual y espacial, de
ESPACIAL representarse graficamente las ideas, y de sensibilizar el color,
la linea, la forma, la figura, el espacio y sus interrelaciones.
Percibir, distinguir, transformar y expresar el ritmo, timbre y

MUSICAL tono de los sonidos musicales.
Distinguir y percibir los estados emocionales y signos
INTERPERSONAL interpersonales de los demas, y responder de manera efectiva a

dichas acciones en forma practica.

La autoinstrospeccion y de actuar consecuentemente sobre la
INTRAPERSONAL base de este conocimiento, de tener una autoimagen acertada,

y capacidad de autodisciplina, comprensién y amor propio.

Distinguir, clasificar y utilizar elementos del medio ambiente,
NATURALISTA objetos, animales o plantas, tanto del ambiente urbano como

suburbano o rural. Incluye habilidades de observacidn,

experimentacién, reflexidon y cuestionamiento del entorno.

Fuente: Elaboracidn propia

® Howard Gardner, psicélogo, codirector del Proyecto cero en la Escuela Superior de Educacién de Harvard,
donde se desempefia como profesor de educacion y de psicologia, y también profesor de Neurologia en la
Facultad de Medicina de la Universidad de Boston. En 2011 recibié el Premio Principe de Asturias de
Ciencias Sociales.



Basandose en estudios mas recientes, reconocié que podrian existir mas inteligencias, tales
como:

¢ la espiritualista: considerada como la habilidad para encontrar el significado y el sentido
a nuestros actos, siendo la creencia religiosa solo una parte de ella. La tendrian las
personas que se preguntan el por qué y el para que de las cosas, buscando respuestas
fundamentales.

® La existencial: referida a la capacidad de situarse con relacidn al cosmos, y respecto a los
rasgos existenciales de la condicion humana, como es el significado de la vida y de la
muerte.

e [la digital: concebida como una nueva capacidad intelectual ligada a la difusion masiva de
sistemas informaticos, robéticos y de telecomunicaciones.

Sostiene, ademas, que influyen en el desarrollo de las inteligencias los siguientes aspectos
externos:

® las experiencias cristalizantes

® las experiencias paralizantes

Las primeras se refieren a hitos en |a historia personal, que contribuyen al desarrollo de talentos y
habilidades personales, en tanto que las segundas son experiencias que traban el desarrollo de
una inteligencia, son emociones negativas como sensaciones de miedo, verglienza, odio o culpa.

Gardner’ redefine la inteligencia de la siguiente manera, como:

e °la capacidad de resolver problemas en la vida.

® [a capacidad para generar nuevos problemas para resolver.

® [a habilidad para elaborar productos u ofrecer un servicio que es de gran valor en un
determinado contexto comunitario o cultural”.

Esto explica que en situaciones cotidianas, nos encontramos con personas que poseen un nivel
intelectual brillante, pero incapaces o torpes para solucionar problemas de orden practico, o a la
inversa, personas no tan brillantes que resultan tener una capacidad envidiable a la hora de
resolver situaciones en las que la interaccion interpersonal esta de por medio. Gardner, sostiene
que:™® “ Si pudiéramos movilizar el espectro de habilidades humanas, no solo las personas se
sentirian mejor sobre si mismas y mds competentes, sino que seria hasta posible que se sintieran
mds comprometidas y mejor habilitadas para unirse con el resto de la comunidad del mundo para
trabajar en aumentar el bien”.

5.- LAS INTELIGENCIAS MULTIPLES EN LAS ORGANIZACIONES

El uso de la teoria de las inteligencias multiples en las organizaciones permite elevar el potencial
humano, al emplear los recursos adecuados a cada tipo de inteligencia.

° Articulo publicado en la Revista Iberoamericana de Educacion (ISSN: 1681-5653) Titulado: “Génesis de la
Teoria de las Inteligencias Multiples” por José Maria Monteros Molina- Instituto Universitario
Iberoamericano para el desarrollo del Talento y la Creatividad (I-UNITAC) Ecuador.

% bid.



Para ello los niveles gerenciales deberdn tener el conocimiento de la combinacién de
inteligencias de las personas a su cargo al asignar tareas y formar equipos de trabajo.

Recurriendo a la parabola del futbol con estas expresiones de Ramén Diaz, tomadas de la Revista
Fortuna®, donde resalta también, la importancia de las personas y la combinacién de talentos o
inteligencias individuales en los equipos:

“Una vez que uno tiene una idea de lo que quiere, es clave llegar al jugador. Y cada lider debe
saber como llegar al grupo y a sus individualidades”... “Cada persona tiene una virtud, y el lider
tiene que poder detectar esa capacidad del otro y explotarla al mdximo. Esto no se logra por
intuicion, sino que hay que ver y conocer a las personas, lo que requiere mucho trabajo”.

Cuadro IV: Inteligencias en las organizaciones: recursos y campos de accién

Necesitan de libros, actividades para Administrativo, capacitacion,
escuchar, entrevistas y sobre todo dar comunicacion, comercial,
opiniones. Se debe considerar como decir las  servicio, drea de personal.
cosas que se quiere transmitir.

Para mejorar la relacién con estas personas Area de personal,
serd necesario incrementar aquellas capacitacion,

actividades donde existe el movimiento y las entrenamiento, produccién y

experiencias en primera persona. comercial.

Estos empleados necesitan actividades para Administrativo, directivo,
desarrollar el pensamiento critico y la comercial, financiero,
resolucion de conflictos. planificacion.

Entre sus principales materiales de trabajo Planificacion y proyectos,
se encuentran los videos, dibujos, fotos, comercial, servicio,
recortes, demostraciones e ilustraciones. capacitacion.

Estas personas necesitan musica para Publicidad, servicio,
aprender y trabajar a su maximo potencial. entrenamiento,

Resulta dificultosa su implementacién comunicacion.

En este caso se debe incluir interacciones y Comunicacién, personal,
aprovechar los beneficios del trabajo en servicio, administracion,
equipo. produccion.

Necesitan sobre todo trabajo independiente. Directivo, administrativo,
planificacion

Estas personas son realmente necesarias en Responsabilidad Social.
empresas de exterior, ya sea servicios Cuidado del medio
turisticos, viajes, museos y todo lo que tenga ambiente.
relacidn con la naturaleza y el entorno en el
que se desarrollan los negocios.

Fuente: Elaboracidn propia

Un perfil de inteligencias multiples actualizado de todo el personal, constituye una poderosa
herramienta a la hora de organizar una empresa o proyecto, a tales efectos, en el cuadro IV se

Ycelano Gdmez, Claudio: “Secretos de lideres ganadores” Revista Fortuna N° 458- junio de 2013 pdag. 42.



sugieren distintos estimulos y campos de accion para cada tipo de inteligencia y en el anexo se
propone un modelo de Test de inteligencia multiple.

6.- LAS ORGANIZACIONES INTELIGENTES

Juan Carrién Maroto® en su libro: “Organizaciones idiotas vs organizaciones inteligentes”
Editorial Prentice Hall. 2007, plantea el paradigma de las Inteligencias Multiples de Gardner
aplicado a las organizaciones, distinguiendo las organizaciones inteligentes de las que no lo son,
segun el modo de gestionar sus talentos.

Para este autor, la falta de inteligencia organizativa surge cuando esta impide el constante
aprendizaje dentro de la organizacién como ventaja competitiva.

Considera ademas, del mismo modo que existen distintos tipos de inteligencias personales, en las
organizaciones también se encuentran diversos tipos de inteligencias, tales como la existencial,
competitiva, estratégica, idealista, cultural, configurativa, humanista, relacional, tecnoldgica,
moral, entre otras, dedica cada capitulo del libro a explicarlas, indicando la manera de
estimularlas y los errores que se cometen impidiendo su desarrollo en beneficio de las
organizaciones.

También destaca cuatro aspectos importantes:

1. Lacapacidad de aprendizaje como nucleo distintivo de una empresa con inteligencia.

Solo puede considerarse una empresa competitiva en el siglo XXI con una vision
multidimensional de sus capacidades.

3. La humildad organizativa, entendiéndose por tal, la que acepta que tiene que aprender,
preguntar, dudar, cuestionar y reinventarse constantemente. Ser humilde es mas
inteligente, porque favorece el cambio y el aprendizaje.

4. Lavision compartida, tratando de lograr el alineamiento de los talentos con los objetivos
de la empresa, basandose en un trueque que implique intercambios de desarrollo mutuo.

Por ultimo, considera que en cada organizacidén, se presentan algunos de los siguientes
comportamientos:

Cuadro N° VI: Tipos de comportamientos en las organizaciones

Lo =

te perjudicas a te beneficias a

ti mismo pero ti mismo y también
beneficias a los a los demas

demas

ERES.
ERES
BONDADOSO INTELIGENTE

-_— - i -

te perjudicas a_ te beneficias a

ti mismo y también ti mismo pero

a los demdas perjudicas a los
dermas

ERES.
s ERES
ESTUPIDO MALVADO

Fuente: http://www.google.com.ar/search?g=organizaciones%20idiotas%

2 Juan Carrién Maroto, Doctor in Business Management por la BUI — California University, licenciado en
Ciencias Econédmicas y Empresariales por la Universidad Complutense de Madrid, Ingeniero Superior en
Informatica y DEA por la Universidad Pontificia de Salamanca, MBA por ESIC, y Strategic Management
Research por la Harvard University, entre otros titulos. Trabajo como consultor, profesor invitado en la
Escuela de Negocios, conferencista y autor de numerosos libros.



En funcion del grado de pérdida o ganancia de cada actitud se sitia en un punto del grafico,
ademas incorpora un nuevo tipo, los tristes, ubicdndolos en el punto 0 -0 del grafico.

7.- LAS INTELIGENCIAS MULTIPLES EN LOS CARGOS GERENCIALES

El administrador ademds de competencias técnicas y conceptuales, deberd tener habilidades
conductuales que segun Howard Gardner, abarcan las inteligencias intrapersonales e
interpersonales, indispensables para lograr mejorar sus relaciones interpersonales, siendo un
desafio fundamental para lograr la creacion de un equipo de alto desempefio y el éxito.

En este sentido, son importantes los aportes de Daniel Goleman™ con su concepcién de la
Inteligencia emocional, donde hace referencia al manejo de las emociones como un factor
fundamental para un liderazgo efectivo, dividiéndola en dos campos: el personal y el social,
analogas a las perspectivas intrapersonal e interpersonal, de la teoria gardeniana, que se detalla
sucintamente a continuacién:

Cuadro N° V: Inteligencia Emocional segin D. Goleman

Conciencia emocional de si mismo.

Conciencia de uno mismo Valoracion adecuada de si mismo.

Confianza en si mismo.
Autocontrol emocional.
Autogestion Transparencia.

Adaptabilidad.

Logro.
Iniciativa.

Empatia

Conciencia social Conciencia de organizaciéon
Servicio
Liderazgo inspirado

Gestidn de las relaciones Influencia
Desarrollo de los demas
Canalizacion del cambio
Gestidn de los conflictos
Establecimientos de vinculos

Trabajo en equipo y colaboracién
Fuente: Elaboracion propia.

'3 Daniel Goleman es un psicélogo estadounidense, que adquirié fama mundial a partir de la publicacion de
su libro “Inteligencia emocional” en 1995 que se mantuvo durante un afio y medio en la lista de los libros
mas vendidos del The New York Times. Ha sido editor de la revista Psicologia Today y profesor de psicologia
en la Universidad de Harvard en la que obtuvo su doctorado.
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8.- ELCOACH Y LA TEORIA DE LAS INTELIGENCIAS MULTIPLES.

El coach también puede apoyarse en la Teoria de las Inteligencias Multiples, considerando que
su funcién esencial consiste en:

e Explorar los talentos actuales de las personas, y su potencial acorde a las metas de la
organizacién y a los intereses personales, de modo de alinear las caracteristicas
distintivas del individuo con las estrategias del negocio.

e Es un proceso de adentro hacia afuera, donde es necesario un proceso de reflexion para
identificar la motivacién de las personas en su carrera profesional, sin olvidar las
necesidades organizacionales.

e Entre sus beneficios se puede mencionar: la mejora del desempefo, el desarrollo
personal, el aprendizaje y las relaciones, logrando una mejor calidad de vida, mas tiempo
para el gerente, mayor creatividad e innovacion.

9.- CONCLUSIONES

La “Teoria de las Inteligencias Multiples” constituye un aporte a las organizaciones con relacion a
la gestion del talento, permitiendo estimular el desarrollo de las destrezas o inteligencias
naturales alinedndolas a las estrategias organizacionales mejorando la calidad de vida humana.-

Considerando la propuesta de la teoria garderiana, Juan Carrién Marioto a través de su libro:
“Organizaciones idiotas vs. Organizaciones inteligentes” diferencia las organizaciones segun su
capacidad de identificar y desarrollar talentos.- En tanto que, Daniel Goleman resalta la
importancia de la inteligencia emocional, en los cargos gerenciales, distinguiendo dos campos: el
personal y el social, similares a las inteligencias intrapersonales e interpersonales de Howard
Gardner.-

Para finalizar, por medio de este humilde aporte pretendo animar a los colegas a intercambiar
opiniones en la conviccidn de que es un modo de mejorar los conocimientos.
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ANEXO

Cuadro I: Componentes del Capital Intelectual

Componentes Se exterioriza Caracteristicas

Capital humano

Capital interno

Capital externo

Fuerza de trabajo

Estructura interna

Estructura externa

Talentos que se
integran y conectan a
una arquitectura
organizacional

envolvente y un

estilo de
administracion
democratico y
participativo.

Conceptos, modelos,
procesos,  sistemas
administrativos y de

informacion.
Relaciones con
clientes y

proveedores, marcas,
imagen y reputacion.

Habilidades
individuales

Los crean las
personas y los utiliza
la organizacién

Depende de la
manera en que la
organizacion resuelve
y ofrece soluciones

para los problemas
de los clientes.

Fuente: Adaptacion de Chiavenato, Idalberto (2008 pag. 56)

Cuadro Il: Tipos de capital

TIPO COMPONENTES

Enfoque tradicional: Capacidad X Compromiso.

CAPITAL INTELECTUAL
Enfoque actual: Capital Humano + Capital Estructural.

Conocimiento + Habilidades + Capacidades (Innovacion +
CAPITAL HUMANO Realizaciones).

Hard + Soft + Bases de datos + Estructura + Patente + Marcas +
CAPITAL ESTRUCTURAL Capacidades Organizacionales.

Acumulacion de Saberes y Conocimientos + Competencia
CAPITAL SIMBOLICO Técnica.

Constituido por las relaciones o vinculos actuales o potenciales
facilitadores del logro de resultados.

CAPITAL SOCIAL

Fuente: Adaptacion de Peralta, Jorge A. y colaboradores (2009 pag. 231)



MODELO

TEST DE INTELIGENCIAS MULTIPLES

INSTRUCCIONES:

Marque con una X la respuesta que considere adecuada al criterio enunciado.

CRITERIOS SI

1.- Prefiero hacer un mapa para explicar a alguien como tiene que llegar.

2.- Generalmente se exactamente mi estado de animo (Contento/a -
enojado/a) y el motivo.

3.- Se tocar (o antes sabia tocar) un instrumento musical.

4.- Puedo asociar mis estados de animo con musica.

5.- Puedo realizar operaciones mentalmente con mucha rapidez.

6.- Puedo ayudar a un amigo a manejar sus sentimientos porque yo lo hice
antes en relacion a sentimientos parecidos.

7.- Me gusta trabajar con calculadoras, computadoras y resolver problemas.
8.- Aprendo rapido a bailar.

9.- No tengo inconvenientes en decir lo que pienso en el curso de una
discusion o debate.

10.- Disfruto de una buena charla, discurso o sermon.

11.- Siempre puedo ubicar el norte y el sur.

12.- Me gusta compartir con grupos de personas una fiesta o los eventos
especiales.

13.- La vida me parece vacia sin musica.

14.- Entiendo los graficos que vienen en las instrucciones de equipos o
instrumentos.

15.- Me gusta hacer rompecabezas y entretenerme con juegos electronicos.
16.- Me fue facil aprender a andar en bicicleta y/o patines.

17.- Me altero cuando oigo una discusion o una afirmaciéon que me parece
ilégica.

18.- Soy capaz de influir para que otros sigan mis planes.

19.- Tengo buen sentido de equilibrio y coordinacion.

20.- Facilmente identifico relaciones entre nimeros con mas, rapidez y
facilidad que otros.

21.- Me gusta construir modelos (o hacer esculturas).

22.- Tengo agudeza para encontrar el significado de las palabras.

23.- Puedo mirar un objeto de una manera y con la misma facilidad verlo de
otra manera.

24.- Con frecuencia hago la conexion entre una pieza de misica y algiin
evento de mi vida.

25.- Me gusta trabajar con niimeros y figuras.

26.- Me gusta sentarme silenciosamente y reflexionar sobre mis
sentimientos mas intimos.

27.- Con solo mirar la forma de construcciones y estructuras me siento a
gusto.

28.- Me gusta tararear, silbar y cantar en la ducha o cuando estoy solo /a.
29.- Soy bueno (a) para el atletismo.

30.- Me gusta escribir cartas o mails a mis amigos.

31.- Generalmente me doy cuenta de la expresion que tengo en la cara.

32.- Percibo e intuyo el motivo de las expresiones en la cara de otras
personas.

33.- Me mantengo “en contacto” con mis estados de animo. No me cuesta
identificarlos.

34.- Puedo identificar con facilidad de los estados de animo de otros.

35.- Percibo bastante bien lo que otros piensan de mi.

NO
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RESULTADOS

e Cuente Unicamente los criterios reconocidos en la columna positiva (SI) e incluya el total
de acuerdo a la clasificacidn que se le brinda al final de la hoja.

e Sjusted marcola 9, 10, 17 como si, en el total obtenidos incluye un 3 y asi sucesivamente.
4 aciertos en cada tipo refieren a una dominancia.

e Por favor sirvase llenar la boleta y adjuntar el resultado obtenido.

TIPO DE INTELIGENCIA CRITERIOS TOTALES
OBTENIDOS
A Inteligencia Verbal/Linguistica. 9,10,17,22,30
B| Inteligencia Logico/Matematica. 5,7,15,20,25
C/| Inteligencia Visual/Espacial. 1,11,14,23,27
D| Inteligencia Cinestésica/Corporal. 8,16,19,21,29
E| Inteligencia Musical/Ritmica. 3,4,13,24,28
F | Inteligencia Intrapersonal. 2,6,26,31,33
G Inteligencia Interpersonal. 12,18,32,34,35
APEllido Y NOMDBIe................cooveeiiiiiiieeeiee ettt st ettt sttt e st eneeae s
ORDEN DE RESULTADOS
Tipo de inteligencia Puntaje obtenido

Inteligencia Verbal/Lingiiistica.
Inteligencia L6gico/Matematica.
Inteligencia Visual /Espacial.
Inteligencia Cinestésica/Corporal.
Inteligencia Musical/Ritmica.
Inteligencia Intrapersonal.
Inteligencia Interpersonal.

Fuente: Adaptacion de http://pensamientocriticoycreatividad
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