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RESUMEN

La inteligencia emaocional, se basa en una sintesis innovadora de investigacion
actual y experiencial de lideres en fodo el mundo; en esencia. la infeligencia
smocionai es la fuente primaria de la energia humana, de la autenticidad, de la
aspiracion y del empuije que activan los intimos valores y propésitos en la vida 'y

los trasforman en cosas que se piensan y que se viven.

En esta investigacién se ha enconirado que la inteligencia emocional juega, un

papel muy importante para el rendimiento laboral, profesional y personal.

En la época actual todo evoluciona a pasos agigantados, se brindan nuevas
oportunidades de estudio a los profesionales en las careras de  psicologia.
Espacios que nunca antes podian ser descubiertos. Hoy por hoy en las
investigaciones que se han realizado, se le da mucha importancia al factor
humano, que es tomado como un ser que piensa y siente no como una
mdquina. El éxito no surge de la divagaciéon de un intelecto sino de las

operaciones del corazén.

£l presente trabajo tiene como finalidad dar a conocer la importancia de la
inteligencia emocional y su influencia en el rendimiento laboral; Esta
investigacién se realizé como un aporte a los estudiantes de psicologia, para
que abarquen el campo laboral y descubran la falta que hace en nuesiro pais;
también va dirigido, a empresas e instituciones, con la finalidad que se unan al

cambio.

Para detemminar si la inteligencia emocional influye en el rendimiento laboral, y
para obtener dichos resultados se frabaqjé, con 31 gerentes o mandos medios
de la empresa de bebidas gaseosas de Cuyotenango, los cuales constituyen el

100%. de la muestra.

Como instrumento de evaluacién se administré el inventario de pensamiento

constructivo {CTll.es una prueba, breve que cuenta con 108 elementos



destinados especificamente a evaluar el pensamiento constructivo y la

inteligencia experiencial y emocional.

Se logré establecer, que la infeligencia emocionadi, si influye en el rendimiento
laboral, que dependiendo de esta asi serd el nivel de rendimiento laboral. Por
esto es importante que se programen pldticas o conferencias para dar a
conocer a gerentes o mandos medios, empresas e instituciones, la importancia

que tiene la infeligencia emocional y los beneficios que se pueden adquirir.



I. INTRODUCCION

En el mundo empresarial, se estd empezando a tomar en cuenta y a valorar la
denominada inteligencia emocional. que deiemmina cémo se relaciona el ser

humano con los demas.

El mundo laboral esta cambiando. necesita desamroliar un coeficiente
emocional con cudlidades como constancia, flexibilidad, optimismo.
perseverancia, para un mejor rendimiento laboral, la inteligencia emocional es
un conjunto de destrezas, actitudes, habilidades y competencias que
determinan la conducta de un individuo. Las reacciones y estados de dnimo,
pueden definirse. como la capacidad de reconocer sus propios sentimientos y

los de los demas. de motivar y manejar adecuadamente las relaciones.

La inteligencia emocional, permite tomar conciencia de las emociones,
comprender los sentimientos de los demds, tolerar tas presiones y frusiraciones

que se presenta en el frabajo, e incrementar la capacidad de empatia.

El valor de ila inteligencia emocional en el liderazgo y las organizaciones
empezaron con una serie de estudios sobre los cuales indican que las personas
infelectuales mas biillantes, no suelen ser las que mas éxito tienen, ni en los
negocios, ni en ia vida privada. En investigaciones recientes. se ha encontrado
que un ejecutivo técnicamente eficiente con un alto control emocional, es una

persona que percibe mas habilidades facil y rapidamente.

La ciencia de la Inteligencia emocional esta creciendo a pasos agigantados,
ensefia todos los dias coémo mejorar ia capacidad de utilizar las energias.
emociones, sabiduria, intuicion. La inteligencia emocional, es lo que motiva a
buscar el po’renéial Unico, tos propodsitos de la vida, y activa los valores intimos

y aspiraciones.

La infeligencia emocional es de mucho valor para el rendimiento iaboral, las
emociones determinan, el nivel de rendimientio de que son capaces. E ser

humano debe desamollar, en estado de equilibrio o desequilibrio emocional su

P



rendimiento laboral, asi como determinar qué tipo de relaciones mantiene con

sus subordinados v superiores.

Existen factores que influyen en el rendimiento laboral como el tabaquismo,
esfrés y otras nuevas enfermedades, que estdn invadiendo el mundo.

El papel que juega el nivel emocional en el gerente o jefe de departamento, es
importante para el rendimiento laboral, se define como el timén de ia barca;
de él depende el estado emocional y rendimiento laboral de los subordinados,
cémMo se encuentre el mismos. es lo que les dard a los demds, el éxito que lleva
a triunfar a las grandes empresas es el factor humano, el sentirse personas Gtiies
importantes, para una empresa, sentirse parte de ella, saber que lo que hacen
es fomado en cuenta por grande o pequefio que esto sea, lo cual lo

demuestran, los estudios e investigaciones realizados a continuacién

Arce {1999), en el seminario intemacional sobre la Inteligencia emocional y
autoestima, menciona que los nuevos estudios indican, gue las emociones
positivas y negativas influyen en la salud mds de lo que se suponia hace unos
afos, y que si no se tiene un crecimiento afectivo 6ptimo. no se desarroila la
inteligencia: Asi es que hay relacién directa, entre afectoy desarrolio cerebral
e intelectual. La inteligencia, depende de la nifiez que se haya tenido; es
cuando se va estructurando la persona., es importante volver a valorizar el

afecto.

Hoy se sabe que ia inteligencia es mucho mds que una determinada funcién de
la mente humana., medida en témminos del conciente intelectual { C.1}, el ser
humano a la hora de actuar de alguna manera y de tomar determinadas
decisiones no lo hace tanto guiado por su inteligencia cognitiva, sino sobre todo
por el impulso de sus emociones y seniimientos que deben ser guiados,
orientados, controlados y expresados, mediante los dictados de una sana
inteligencia emocional, a la hora de decidir en asuntos gue da la vida.
Desgraciadamente los aprendizajes que se han practicado en las escuelas han

influido mas en el mundo de fos conocimienios que en el de las emociones, un



buen ambienfe familiar ha podido servimos de utilidad para el manejo positivo

del mundo afectivo.

Goleman {1995}, en el estudio titulado Inteligencia emocional, menciona que la
infeligencia emocional es una forma de inferactuar con el mundo gue tiene
muy en cuenta los sentimientos y engloba habilidades iales como el control de
los impulsos, ia autoconciencia, la motivacién, el entusiasmo, ia perseverancia,
la empatia, la agilidad mental, etc. Eilas configuran rasgos de cardcter como la
autodisciplina. la compasion o el altruismo que resulta indispensable para una

buena v creativa adaptacion social.

El estudio escolar o el rendimiento escolar dependen del mas fundamental de
todos los conocimientos, aprendidos como clave fundamental y son los

siguientes:

-Confianza, la sensaciéon de controlar y dominar el propio cuerpo, la propia
conducta y el propio mundo., la curicsidad, el deseo y ia capacidad de lograr

algo y de actuar en consecuencia.

-Autocontrol, la capacidad de modular y controlar las propias acciones en una
forma apropiada a su edad: la sensacion de control interno, la relacién, ia
capacidad de relacionarse con los demds. Capacidad de comunicar, el deseo
vy la capacidad de intercambiar verbalmente ideas, senfimientos y conceptos
con los demds. Esta capacidad exige la confianza de ios demds y el placer de

relacionarse por ellos.

Willian (2001). en la conferencia fitulada Inteligencia emocional frente al
coeficiente intelectual, que aparece en internet, menciona que en Estados
Unidos tradicionalmente se ha concedido una gran imporfancia al nivel de
inteligencia en las cuatro Gltimas décadas. Tanto que los colegios distribuian a
los alumnos en funcién del coeficiente intelectual de cada uno. En realidad, en
su dia se intentd, mediante la medicién de la inteligencia. localizar a los jévenes
que mdas potencial podian tener, debido a sus coeficientes. Una vez realizada

dicha estructuracién, y cuando los alumnos que en su dia pasaron por estas



divisiones se pusieron a trabgjar, los estadounidenses comprobarén que ias
personas con un alto nivel de infeligencia “tradiciondl”. aquellas que estaban
dentro de los cursos avanzados, no eran los triunfadores que se esperaban que
iban a ser, ni en la vida profesional ni personal. De hecho, las personas con una
mayor inteligencia sufrian a lo largo de su vida, dificultades de adaptacién y
relacién. No eran los mas ricos, ni tampoco los mas felices en sus familias, ya que
el ser mds inteligentes les hacia llegar antes a las conclusiones que los demds
tardaban en aclarar, haciendo que los inteligentes no se infegraran bien en los
grupos, ademdas de convertirse en personas aburridas y en un modo mucho mdas
simple, por medio de fos sabidos exdmenes. La inmensa mayoria de maestros,
profesores y catedraticos estan convencidos de que sus criterios de evaluacion,
basados exclusivamente sobre este concepto de inteligencia, son objetivos y
justos. Sin embargo, la redlidad de la vida, da un veredicto totaimente
contrario. No son, con demasiada frecuencia, esos alumnos cdlificados con
altas puntuaciones por sus maestros, guienes logran mds éxito en la vida

profesional, social o familiar.

Eminentes educadores modernos piensan que la inteligencia emocional es mas
importante que la intelectual y es que, para triunfar en la vida, no sélo hay que
poseer una alta dosis de conocimientos de las distintas ramas del saber, sino que
es de absoluta necesidad, el tener capacidad para relacionarse positivamente
con los demas, el gozar de una notable autoestima, el Gnimo para superar las
dificultades, el valorar a las personas, el no abatiise por los fracasos, el

desarrollar ia voluntad y el cardcter para rechazar todo fipo de tentfaciones.

Gonzdlez {2001), en el estudio ftitulado Neurobiologia de la inteligencia
emocional, dice, que el concepto de “inteligencia” es dificit de definir dado
que hay multiples enfoques, entre los distintos autores. Etimolégicamente es
derivado del latin “Intellegere”, que significa "Recolectar de entre”, lo que le
atribuye una connotacién relacionada al discernimiento o toma de decisiones.
Una revisién histérica, puede orientarnos a captar mejor el significado del
concepto; de esta forma, podemos deducir que la inteligencia es un concepto
muy amplio, que implica la capacidad del individuo para llevar a témino

exitosamente a una empresa, e incluye la inteligencia cognitiva (IC} vy la



inteligencia emocional {IE). La IC se compone de facultades como atencién,
memoria. ienguaje, abstraccién. Mientras que la IE incluye elementos sociales
y emocionales. Estos Ulfimos no son mensurables con los fest de inteligencia

habituales.

Surgieron nuevos esfuerzos de psicologos y humanistas, para tratar de encontrar
un método, que llegara a aportar individuos con alto grado de liderazgo y
capacidad de comunicacién. Contrariamente a lo que se pensé en un
principio, no se encontraban dentro de este sector, los superinteligentes. Varios
periocdistas y psicdlogos trabajaron duranfe los ochentas y noventas para

establecer el estudio mencionado.

Pozo (2000), en el articulo titulado La Inteligencia emocional en la universidad y
altos directivos de empresas, publicado en el periédibo el mundo, considera a
la inteligencia emocional, una habilidad indispensable para conseguir el éxito
en la sociedad del siglo XXI. El aumento de la tentacién a la depresion, ira, falta
de disciplina, nerviosismo, ansiedad y. en suma aumento de los problemas
emocionales, hacen que la empresa se replantee  criterios de seleccién de
personal, ya que este es uno de los activos claves para el desarrollo de una
ventaja competitiva, puesto que esta cientificamente probado. que las
emociones negativas no sélo inciden en la salud del individuo, sino que afecta a
la comunicacién interpersonal y al rendimiento en el trabagjo. Es imprescindible el
desarroillo de la inteligencia emocional, para conseguir un estado de
ecuanimidad emocional que pemmita alcanzar todos nuestros refos

personales, sin desbordarse ante las adversidades que pone la vida.

Iiarte (2002}, en el articulo titulado Inteligencia emocional, que aparece en una
pdagina de Internet, menciona que tradicionaimente, se ha medido o
inteligencia de las personas en funcidbn de su capacidad, para resolver
problemas de fisica, matemdticas, quimica, o para exponer conceptos

filosdficos u otras ramas abstractas del saber.



El grado de esta inteligencia es medido, en forma cienfifica, a través de los
famosos test del cociente intelectual v, de un modo mucho mds simple, por

medio de los consabidos exdmenes.

Tombetta { 2,000 ), en el articulo Ef Coaching, o cémo descubrir potencialidades
oculias en los gerentes o mandos medios, que aparece en Internet, menciona
que el coaching es la manera de colaborar con el gerente para elevar su
efectividad laboral. Se trala de llevar a la persona a los mas altos niveles de
desempefio a fravés de pregunias y enirevistas personales. Es una técnica de
facilitacion para descubrir sus habilidades ocultas. A fravés de una serie de
técnicas, logrando reactivar esas capacidades y uso de ellas para ser mds
efectivas en las tareas diarias, el coaching es un enfrenamiento que requiere de
practicas recumrentes para desamrollar nuevas capacidades ejecutivas y mejores
indices de efectividad, las herramientas del coaching es aprender a manejar las
emociones. Tanto el miedo, incertidumbre como furia descomunal son las
expresiones humanas de la crisis en la empresa. El tener miedo, lleva a la
persona a ser intolerante si algo no salié como se esperaba, viene ef enojo
desmedido. El coaching, ayuda a enfrentar y encontirar soluciones valederas, se
entrena a gerentes o mandos medios que exploren todas las alternativas
posibles para salir adelante. Pero la bisqueda es personal, no le cambian
visiones negativas y se entrenan a pensar y gerenciar su trabagjo desde todas las
perspectivas posibles. Se puede decir que la eficiencia con las observaciones

compartidas, trastadadas a todas las areas.

Gonzdlez ( 2001), estudio titulado Neurologia de la infeligencia emocional que
aparece en una pdgina de intemet, menciona que el desarollo de la IE es
crucial para alcanzar el éxito en la vida, incluso mas de la Cl, y a diferencia de
ésta, tendria una mayor carga ambiental que genética. Es por eso que, pese a
la reciente descripcidén, la El se ha convertido en uno de ios temas mas
debatidos en psicologia y estudiados en neorologia conductual, amenazando
con crear una verdadera revolucibn en los métodos de ensefianza

tradicionales, los que estan enfocados principalmente al desarrollo de la IC.



Arce (1999), realizé un seminario Infernacionat sobre la Inteligencia emocional
en adultos mavores, documento encontrado en internet y menciona que una
de las primeras necesidades de todo ser humano, es la de sentirse aceptado,
querido, acogido, perteneciente a algo y a alguien, sentimientos en los que se
basa la autoestima. La autoestima es saberse capaz. sentirse Otil, considerarse
digno. Por io tanto no puede haber autoestima, si el individuo percibe que los
demdas precinden de él. Asi fo veia ya el viejo Mariow en la famosa pirdmide de
necesidades donde describe un proceso que designé autorrealizaciéon en el
desarrollo integral de las posibilidades persondles. Autoestima consiste en las
actitudes del individuo hacia él mismo. Cuando las actlitudes que éste
mantiene hacia si mismo son positivas, hablamos de un buen nivel o alto nivel
de autoestima. Al nombrar la palabra actitudes ya ha incluido el mundo de los
afectos y sentimientos y no sélo el de los conocimientos, pues los componentes

de la actitud encierran gran variedad de elementios psiquicos.

Raineri {1995}, en un articulo titulado El rol de los mandos medios, encontrado
en Internet, dice que se ha hecho cada vez mds flexible y cambiante, como
respuesta a las nuevas necesidades de las empresas, menciona que
tradicionalmente el rol de los mandos medios en las empresas ha sido como el
encargado de asegurar que los objetivos definidos para su unidad

organizacional se cumplan con eficiencia.

Este rol tradicional de los mandos medios, en las Ultimas décadas, se ha visto
completado por dos nuevos, el de administrador de personal y el de
colaborador en el disefio. La relacion de los mandos medios con los
subordinados estd basada en un conjunto de hemramientas mas sofisticadas

gue la simple autoridad.

Hoy en dia, la autoridad se basa mucho mdas en la capacidad de influencia,
cooperacién y negociacion de los jefes, que en sus posiciones jerarquicas.

Los empleados y las necesidades del negocio, presionan cada vez mds, a
abandonar viejos modelos autoritarios de administrar personas y centrar ia
relacion con los subordinados en un esfilo de administracion basado en la

influencia y la cooperacién. Las personas que asumen cargos de mando, hoy



en dia, deben ser capaces de administrar a sus subordinados con una
herramienta mdas sofisticada aue la simple autoridad. Actualmente las
autoridades se basan mucho mas en la capacidad de infiuencia y negociacion

de los jefes que en su posicion jerarquica

Alguna de estas herramientas cémo es el efecto del uso de las habilidades de
direccion descritas sobre diferentes aspectos de eficiencia y/o eficacia del
desemperio personal y organizacional, ha sido demostrado por una enorme

cantidad de investigaciones empiricas.

Miretti (2001), en un articulo titulado Ei rol del psicélogo laboral, que aparece en
una de las pdginas de salud .de Intemet, indica que esia ocupacién
comesponde a los profesionales que estudian para calmar la angustia vy el
malestar de los individuos, tanto  particular como grupal, las relaciones
horizontales y verticales de una empresa, las crisis y conflictos que se generan, la
capacitacion del personal, la orientacién del individuo, el rendimiento y la
cdlidad de la tarea y ia valoraciéon de la misma. los incesantes cambios a los
que no deben sujetarse sino estar en constante movimiento, al ritmo de éstos.

Este Gmbito pertenece a la psicologia laboral.

La misma abarca también los quehaceres como la adecuacién del hombre al
trabagjo y del trabgjo al  hombre, problemas: relacionados con higiene y
seguridad en el trabgijo. la problemdtica de las relaciones humanas y los medios
de comunicacidén en la actlividad laboral, la deteccion y tralamiento de

conflictos individuales y grupales derivados del trabagjo.

Medicina TV {2001}, en un articulo fitulado Sindrome del Burnout, encontrado
en una pdgina de internet, enconiré que el burnout, también conocido como
sindrome del desgaste profesional o del trabgjador quemado, empieza a
convertirse en un problema de gran relevancia aciluaimente. Experfos en
materia laboral” han reclamado el reconocimiento de este sindrome como una

enfermedad profesional.



Ei sindrome del "bumout” constituye una fase avanzada del estés laboral y
puede llegar a causar una incapacitacién total para volver a trabajar. La
deficiente estructuracién del horario y las tareas en el tfrabgjo suelen producir
cuadros de depresion, ansiedad, fatiga crénica, frastomos de suefios, frusiracion
y el desarollo de actitudes pesimistas. Es una enfermedad que afecta
especialmente a los profesionales cuya labor estd basada en la relacion con
otras personas, ya sean clientes o personal de la empresa, del mismo u otro nivel

jerarquico.

Ademds de los dmbitos de la sanidad y la ensefianza, también afecta a
trabajadores socidles, profesionales de alto riesgo y penitenciarios. empresarios,
altos directivos o empleados rutinarios y mondtonos. Este sindrome se presenta,
cuando se desequilibran las expectativas individuales del profesional y la
realidad del trabqjo diaric. Se considera un trastorno adaptativo  crénico vy

puede sobrevenir tanto por un excesivo grado de exigencia como por escasez

de recursos.



1.1. Inteligencia emocional

Pascal {2001}, desde el mismo momenio en que el nifio sale del vientre de la
madre la inteligencia emocional es quizd la gran revelacion del sigio xx en
cuanto a la comprensién de las capacidades infinitas del cerebro humano. Hoy
por hoy se sabe que el mundo de las emociones esconde el mayor potencial a

explotar de los seres humanos.

La inteligencia emocional representa un salto sumamente significativo en los
ambitos de la comprension de la conducta humana, era entendida como un
blogque monolitico de habilidades intelectuales; ante la evidencia de que hay
algo mas que nutre al saber, se comienza a buscar en el individuo aquelio que

actualmente se denomina inteligencia Emocional.

Bajo los postulados de Infeligencia Emocional el ser humano tiene la posibilidad
de conocer su sistema psiquico emocional de una manera concreta, precisa y
sencilla, a la par que comprende su comportamientoc emocional y el de las
personas que lo rodean. Con las heramientas que aporta la inteligencia
emocional, la persona puede identificar de dénde salen sus reacciones
emocionales. Para muchos este manejo de las emociones viene dado por la
experiencia de la vida de cada quien; sin embargo, la diferencia radica en que
la experiencia modela el sistema emocional a través del ensayo y el error,
mientras que los esquemas de inteligencia emocional se pueden adquirir de
una forma mas técnica y muchas veces antes de que el ensayo y el error de la

experiencia desgasten a la persona.

Otro factor a considerar es el temperamento, que no es ofra cosa que el estilo
de conducta, la manera como una persona reacciona ante el mundo en un
momento detemminado. E temperamento es innato y reconocible desde el
nacimiento del nifio. Con la evolucion de las investigaciones se han identificado
varios tipos de inteligencia emocional, como la Inteligencia Infrapersonal que
es la capacidad que tiene el individuo de poder entender e identificar sus

emociones.
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Una vez la persona conoce su dimensidbn emocional, comienza a tener mejor

control sobre la vida. lo que redunda en mayor estabilidad.

Otra dimensién del funcionamiento emocional, a nivel Inferpersonal, es la
capacidad que tiene el individuo de enfender las emociones de las ofras
personas. Las aplicaciones de los disefios de la inteligencia emocional producen
la optimizaciéon de la infeligencia racional, con lo que el individuo se convierte
en un potencial de recursos intelectuales, ya que al poder conirolar su
funcionamientfo emocional, fogra importantes valores agregados para su

desempefio a nivel de toma de decisiones y solucién de problemas.

La aplicacién practica de la inteligencia emocional en el mundo de las parejas,
Promueve un tipo de relacién donde hay mds intimidad, cercania, frecuencia y
compromisos propios de la convivencia. Lo que exige a cada momento la
iniciativa del talento emocional.

A nivel de las organizaciones y empresas provee técnicas importantes para que
el individuo se pueda ubicar en un mundo competitivo, demandante,

cambiante, exigente y sobre todo globalizado emocionalmente.
1.1.1 Ser inteligente

Martin y Boeck {2001}, sefialan que en la actudlidad, ya no sélo se considera
una persona exitosa al clasico académico: al astofisico, a la investigadora

genética o al catedrdtico de universidad.

Entre los héroes de estos dias se cuenta también al especialista en conflictos
laborales, que en un breve espacio de tiempo consigue levantar una empresa
arrvinada; a la deportista que, sobreponiéndose a la derrota del dia anterior,
establece en la siguiente competicién un nuevo récord mundial; a la estudiante
que permanece al lado del compariero de estudios enfermo de Sida durante
sus ullimas semanas de vida; al psicélogo de la policia que convence a un
secuestrador para que se rinda. Nadie discutird que todas estas acciones,

requieren un comportamiento inteligente y un alto grado de competencia.
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Esto significa que debe darse un nuevo senlido al concepto fradicional de
inteligencia, en un mundo cada vez mds complicado y compiejo, debe
abarcar mdas dmbitos que la capacidad de abstraccidén, Idgica formal,
comprensidn de complejas implicaciones y amplios conocimientos generales.
También deberd incluir méritos como la creatividad. talento para la
organizacién, entusiasmo, motivacion, desireza psicoldgica y las actitudes
humanistas; cualidades emocionales y sociales, por lo fanto, a las que antes se
hacia referencia con un termino que hoy ya estd pasando de moda: el cardcter

o la personalidad.
1.1.2  Los cinco elementos fundamentales de la inteligencia emocional

La inteligencia emocional abarca cudlidades como la comprensién de las
propias emociones, la capacidad de saber ponerse en el lugar de otras
personas y la capacidad de conducir las emociones de forma que mejoren {a

calidad de vida.
Estos cinco elementos fundamentales o cualidades emocionales son.

-Reconocer las propias emociones, poder hacer una apreciacion y dar nombre
a las mismas emociones es uno de los pilares de la inteligencia emocional, en el
que se fundamentan la mayoria de las otras cualidades emocionales. Sélo
quien sabe por qué se siente como se siente, puede manejar sus emociones,

moderarias de manera consciente.

-Saber manejar las propias emociones como miedo, ira o fristeza son
mecanismos de supervivencia que forman parte del baggje basico emocional.
No se pueden elegir las emociones. No se pueden simplemente desconectar o
evitar. Pero estd el poder de conducir las reacciones emocionales y completar
y asumir el programa de comportamientos congénitos primarios, como el deseo
o la lucha por formas de aprendidas y civilizadas como el flifeo o ironia. Lo que
se haga con las emociones, el hecho de manejarias de forma inteligente,

depende de lainteligencia emocional.
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-Utilizar el potencial existente. Un 10 por 100 de inspiracién, 90 por 100 de
asfuerzo. Esta sentencia popular da en el clavo: un elevado cociente
intelectual, por si solo, no los convierte ni en el primero de la clase. ni en el
premio Nobel. Los verdaderos buenos resultados requieren cudlidades como la
perseverancia, disfrutar aprendiendo, tener confianza en si mismo y ser capaz

de sobreponerse a las dermrotas.

-Saber ponerse en el lugar de los demds. Los estudios sobre la comunicacién
parten de la base de que alrededor del 90 por 100 de la comunicacién
emocional se produce sin palabras. La empatia ante otfras personas requiere la
predisposicién a admitir las emociones, escuchar con concentracion y ser capaz
también de comprender pensamientos y sentimientos que no se hayan

expresado verbalmente.

-Crear relaciones sociales. En todo contacto con otras personas entran en
juego las capacidades sociales: En el frato con los clientes, en la discusién con
la pareja. en las entrevistas de presentacién. Que se tenga un trato satisfactorio
con las demds personas depende, entre otras cosas, de la capacidad de crear
y cuitivar las relaciones, de reconocer los conflictos y solucionaros, de encontrar

el tono adecuado y de percibir los estados de animo del interlocutor.

Estas cualidades emocionales. pueden aprenderse y desarrollarse. En primer
lugar, esto se consigue mediante el esfuerzo por percibir de manera consciente
las propias emociones y las de los demds. La afencidon es la base para una
mejor gestién de un trato mds consciente con las otfras personas. Un esfuerzo
que vale la pena, ya que la competencia emocional, influye en todos los

ambitos claves de la vida.

1.1.3  El mundo de las emociones

Numerosa pruebas anatdmicas vy fisioldégicas demuestran que pensar y sentir, es
decir, el cerebro racional y emocional, forman una unidad inseparable. Para

comprender e inferpretar el enforno se necesitan ambas cosas: la inteligencia

racional y planificadora y el mundo de las emociones que suelen actuar de un

13



modo espontdneo. Sélo la coordinacién de la capacidad de sentir de pensar
otorga al ser humano, un amplio abanico de posibilidades de expresién, Unico

en la naturaleza.

En condiciones normales, las regiones del cerebro emocional y racional frabajan
como un equipo que funciona de forma armdnica: Las emociones son

importantes para el pensamiento, los pensamientos son importantes para las

emociones.

Pero una simple palabra inadecuada del interlocutor, una melodia que
recuerda una relacion pasada y terminada, el olor del bronceador o una
mirada carifiosa pueden bastar para desencadenar sentimientos de ira.
nostalgia o ternura. Cuando ese tipo de emociones se hacen muy fuertes, la
razén no tiene ya ninguna posibilidad, las consecuencias se ven todos los dias,
cuando se apodera un gran amor o la frsteza cotidiana, cuando se esta
alterado que no se puede pronunciar con claridad las palabras, o cuando se
guarda un ofendido silencio porque han olvidado el aniversario de bodas, rige
el cerebro emocional. Por lo tanto no se deben repiimir de entrada las

emociones y aspirar tan solo a la racionalidad.

Las emociones, son mecanismos que ayudan a reaccionar con rapidez ante
acontecimientos inesperados; a tomar decisiones con prontitud y seguridad, y a

comunicarnos de forma no verbal con otras personas.

Investigaciones en pacientes cuyas zonas emocionales del cerebro habian sido
danadas por accidentes o enfermedades han demostrado que la falia de la
participacién emocional en el enjuiciamiento de las situaciones lleva a
decisiones incomectas, y que la carencia de emociones puede socavar el
sentido comuUn de las personas. Sélo la aplicacién inconsciente o intencionada
de las emociones proporciona la dimensién humana ante la vida cotidiana y

hace comprensible para los demas la actuacién social o profesional.
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1.1.4 Las emociones : Una ayuda a tomar decisiones

La vida estd llena de decisiones: Qué oficio se aprenderd, adénde irdn de
vacaciones, con guien se casaran, cémo inverlirdn su  dinero, si estan en
condiciones de aceptfar una determinada tarea, qué vino elegirGn. Cuanto

mdas variadas son las posibilidades de eleccidon, menos ayuda la légica formal

por si sola.

El cerebro tiene dificultades en prever y considerar como un ordenador los

innumerables elementos a favor o en conira.

Por experiencia se sabe que a menudo una sensacién en el estbmago o una
voz interior ayuda mdas a tomar la mejor decision que todas las reflexiones
racionales que se puedan hacer. Los indicadores somdticos positivos y
negativos son sefiales del cerebro emocional que advierten del peor asunto o
indica una oportunidad Unica. Identifican en forma somdtica los elementos del
escenario que son relevantes para el ser humano personalmente. Los
indicadores somaticos los ayudan a clasificar un problema y determinar su
importancia. Abren un camino a través de la jungla de posibles decisiones. Sin
embargo, en deteminadas circunstancias pueden tener también
consecuencias desventajosas, por ejemplo, si producen un efecto mas

poderoso que los datos objetivos.
1.1.5 Las emociones como medio de comunicacién

Aunque no se hable de las emociones, la mayoria de las veces las personas
saben con exactitud cémo se sienten. Eso se debe a que las emociones vy los
estados de Gnimo bdsicos se manifiestan en la expresidn del rostro, en la actitud
corporal, en el tono de la voz y en los gesios. Las reacciones fisiolégicas y el
comportamiento expresivo, en caso de miedo, indignacion, tristeza, alegria y
rechazo, son parecidos en todas las culturas. Desencadenan en el otro
reacciones emocionales involuntarias iguales o complementarias: Comprension
pero también miedo, cdélera o rechazo. Las sefiales emocionales entre las

personas son, en principio, sencillas. ActGan como la sirena de la policia o de
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una ambulancia: No se sabe lo que ha sucedido pero se maniobra para dejar

sitio si se estd al volante v se deja pasar al vehiculo.

La correcta interpretacion de este tipo de sefiales presupone un cerebro
emocionalmente intacto. Los pacientes con deteminadas lesiones cerebrales
no estdn en situacion de distinguir las diferentes expresiones faciales y de

descifrar su significado emocional.

1.1.6 El cerebro emocional

Goleman (1995}, sefiala el predominio del corazén sobre la cabeza en
momentos cruciales, como ese cuando hacen conjeturas acerca de por qué la
evolucién ha dado a las emociones un papel tan importante en la psiquis
humana. Las emociones, guian cuando se frata de enfrentar momentos
dificiles y tareas demasiado importantes para dejarlas séio en manos del
intelecto, los peligros, ias pérdidas dolorosas, la persistencia hacia una meta a
pesar de los fracasos, los vinculos con un compafiero, la formacion de una
familia. Cada emocién ofrece una disposicidon definida a actuar, cada una
sefiala una direccion que ha funcionado bien para ocuparse de los desafios

repetidos de la vida humana.

Una vision de ia naturaleza humana que pasa por aito el poder de las
emociones es lamentablemente miope. Como todos sabemos por experiencia,
cuando se trata de dar forma a la decisiones y acciones, los sentimientos
cuentan tanto como el pensamienio, y a menudo mds. Para bien o para mal, la
inteligencia puede no tener la menor importancia cuando dominan las

emociones y aplastan a la razén.

Esta caracteristica de ia naturaleza humana surge de la arquitectura bésica de
la vida mental. En téminos de disefio bioldgico para el circuito neuroldgico
basico de la emocién, aquello con lo que se nace es lo que funcioné mejor en
las 50,000 ultimas generaciones humanas, no en las 500 Ultimas y sin duda no en

las cinco Ultimas.
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Para bien o para mal, la valoracién de cada encuentro personal y la respuestas
al mismo. estdn moldeadas no sélo por el juicio racional o la historia personal,

sino también por el lejano pasado ancestral y el impulso para aciuar.

En esencia, todas las acciones son impulsos para actuar, son planes
instantdneos para enfrentar a la vida, que la evolucidn ha inculcado. En el
repertorio emocional, cada emocion juega un papel singular, como queda
revelado con los nuevos métodos descubiertos para explorar el cuerpo y el
cerebro. Los investigadores estdn descubriendo mas detalles fisioldgicos acerca
de cémo cada emocién prepara al organismo para una clase distinta  de

respuestas, como pueden ser:

La ira, furia, ultrgje, resentimiento, célera, exasperacién, indignacion, afliccion,,
animosidad, fastidio, initabilidad, hostiidad y tal vez, en el extremo, violencia y
odio patolégico. tisteza, congoja, pesar, melancolia, pesimismo, penaq,
autocompasién, soledad, abatimiento, desesperacién y en casos patolégicos,
depresién grave, temor, ansiedad, opresién, nerviosismo, preocupacion,
consternacién, inquietud, cautelq, incertidumbre, pavor, miedo, ferror a un nivel
psicopatolégico, fobia, pdnice y también, placer, felicidad, alegria, dlivio,
contento, dicha, deleite, diversién, orgullo, placer sexudl, esiremecimiento,
embeleso, gratificacion, satisfaccion, euforia, extravagancia, éxtasis y en el
extremo la mania. Amor, acepfacion, simpatia, confianza, amabilidad,
afinidad, devocién, adoracion, dgape (amor espiritual). Sorpresa, conmocion,
asombro, desconcierfo. Disgusto, desdén, desprecio, menosprecio,
aborrecimiento, aversion, disgusto, repulsion. Verglenza, culpabilidad, molestia,

disgusto, remordimiento, humillacién, arrepentimiento, mortificacién y contricién.

No cabe duda que esta lista no resuelve todas las preguntas que el ser humano

se plantea acerca de cémo categorizar fas emociones.

En un sentido muy redl, se tienen dos mentes, una que piensa y ofra que siente,
estas dos formas, fundamentaimente diferentes de conocimiento interactian
para construir nuestra vida mental. Una mente racional, es la forma de

comprension de lo que se es tipicamente consciente, mas destacada en
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cuanto a la conciencia, reflexiva, capaz de andlizar y meditar. Junto a ésia,
existe ofro sistema de conocimiento, impulsivo y poderoso, aunque a veces

ilégico, es la mente emocional.

Estas dos mentes, la emocional y racional, operan en qgjustada amonia en su
mayor parte, entrelazando sus diferentes formas de conocimiento para guiar al
hombre. Por lo general existe un equilibrio enfre mente emocional y racional, en
el que la emocién alimenta e informa las operaciones de la mente racional,
esta depura y a veces veta la energia de entrada de las emociones. Sin
embargo, la mente emocional y racional son facultades semi-independientes,
cada una refleja la operacién de un circuito distinto pero interconectado del

cerebro.

En muchos momentos, o en la mayoria de ellos, estas mentes estan
exquisitamente coordinadas, los sentimientos son esenciales para el
pensamiento, y este para el sentimiento. Pero cuando aparecen las pasiones, la
balanza se inclinq, es la mente emocional la que domina y aplasta a la mente

racional.

Para captar mejor el poderoso dominio de las emociones sobre la mente
pensante y por qué los sentimienfos y la razén estdn tan prontos a la guera,
considérese cémo evoluciona el cerebro. Del cerebro emocional humano, a
porﬁ_r de la raiz mas prmitiva del tronco cerebral, surgieron los centros
emocionales, millones de afios mas tarde en la historia de la evolucién, a partir
de estas dreas emocionales, evolucionaron el cerebro pensante o neocorteza,
el gran bulbo de tejidos enrollados que formé las capas superiores. El hecho de
que el cerebro pensante surgiera del emocional es muy revelador con respecto
a la relacién que existe enire pensamiento y sentimiento. El cerebro emocional

existid mucho tiempo antes que el racional.

La neocorteza o cerebro pensante del homo sapiens, es mucho mas grande
que en otras especies; ha anadido todo lo que es definitivamente humano. La
neocorteza es el asiento del pensamiento, contienen los centros que comparan

y comprenden lo que perciben los sentimientos. Afiade a un sentimiento lo que
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se piensa sobre el, y pemite tener sentimientos con respecto a las ideas, el

arte. simbolos e imaginacién.

En la evolucion, ia neocorteza pemitié una juiciosa afinacién, que sin duda ha
creado enomes veniajas en la capacidad de un organismo para sobrevivir a la
-adversidad. haciendo mads probable que su progenie frasmitiera a su vez los
genes que contienen ese mismo circuito nervioso. Estas ventajas para la
supervivencia se deben al talento de la neocorfeza para frazar estrategias,
planificar a largo plazo y desarrollar otras arfimafias meniales. Mdas alia de eso,

el triunfo del arte, de la civilizacion y la cultura son frutos de la neocorteza.

La neocorteza afiadida al cerebro pemitid agregar un matiz a la vida
emocional. Tomando por ejemplo el amor. Las estructuras limbicas generan
sentimientos de placer y deseo sexual y las emociones que dlimentan la pasién
sexual. Pero el agregado de la neocorteza y sus conexiones con el sistema
limbico pemitieron que surgiera el vinculo madre-hijo, que es la base de la
unidad familiar y el compromiso a largo plazo de la crianza que hace posible el
desarrollo humano. En los seres humanos, el lazo protector entre progenitor e
hijos permite gran parte de la maduracién para seguir el curso de una larga
infancia, durante la cual el cerebro continGa desarolidndose. La neocorteza
permite la sutileza y complejidad de la vida emocional, como la capacidad de

tener sentimientos.

Pero estos centros mas elevados no gobiernan toda la vida emocional. En los
asuntos cruciales del corazén y mds especialmente en emergencias
emocionales se puede decir que se remiten al sistema limbico. Debido a que
muchos de los centros mds elevados del cerebro crecieron, a partir de la zona
limbica o ampliaron el alcance de esta, el cerebro emocional juega un papel
fundamental en la arquitectura nerviosa. A parlir de la cual crecié el cerebro
mas nuevo, las zonas emocionales estdn entrelazadas a fravés de innumerables
circuitos que ponen en comunicacién fodas las partes de la corteza. Esto da a
los centros emacionales un poder inmenso para influir en el funcionamiento del

resto del cerebro, incluidos sus ceniros de pensamiento.
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Lo mdas misterioso para la comprensién del poder que tienen las emociones en
la vida mental son esos momentos de apasionamiento de los que luego, una vez
calmada la tormenta, nos amepentimos. La pregunta es por qué nos volvemos

irracionales con fanta facilidad.

En la arquitectura del cerebro, la amigdala constituye algo asi como una
compafia de alarmas, donde los operadores estdn preparados para hacer
llamadas de emergencia al departamento de bomberos, a la policia y a un
vecino cada vez que un sistema de seguridad inferno indica que hay

problemas.

Anatémicamente, el sistema emocional puede actuar con independencia de la
neocorteza. Algunas reacciones emocionales y memorias emocionales pueden
formarse sin la menor parlicipacion consciente y cognitiva. La amigdala puede
albergar recuerdos y repertorios de respuestas que se efectian sin saber
exactamente por qué se hacen, porque el atajo desde el tdlamo hasta la
amigdala evita completamente la neocorteza. Este desvio parece pemifir que
la amigdala sea un depdsito de impresiones y recuerdos emocionales de los

que nunca se fue plenamente consciente.

Otra investigacion ha demostrado que en las primeras milésimas de segundo
durante las cuales se percibe algo, no sélo inconscientemente se comprende
de qué se tratq, sino que se decide, siles gusta o no. El inconsciente cognitivo,
presenta a la conciencia no sélo ia identidad de lo que se ve, sino una opinidn
sobre ello. Las emociones tienen mente propia, una mente que puede sostener

puntos de vista con bastante independencia de la mente racional.

El cerebro utiliza un método sencillo pero ingenioso para hacer que los
recuerdos emocionaies queden con especial fuerza registrados. Los mismos
sistemas de dalerfa neuroquimica que preparan al organismo para que
reaccione ante las emergencias que ponen en peligro la vida, luchando o
huyendo, también graban el momento en la memoria con intensidad. Esto
significa que en efecto, el cerebro tiene dos sistemas de memoria, uno para los

datos cormrientes y uno para aquellos que poseen carga emocional.
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En cierfo sentido se tienen dos cerebros, dos mentes y dos clases diferentes de
inteligencia, la racional y la emocional. E desempefio en la vida esta
determinado por ambas. Lo que importa no es sélo el cociente intelectual sino
también, la inteligencia emocional. En efecto, el intelecto no puede operar de
manera Ooptima sin la inteligencia emocional. Por lo general, la
complementariedad del sisterna limbico y neocorteza, de la amigdala y los
Idbulos pre-frontales, significa que cada uno de ellos es un socio pleno de vida
mental. Cuando estos socios interactdan positivamente, la inteligencia

emocional aumenta, lo mismo que la capacidad intelectual.

El nuevo paradigma obliga a armonizar cabeza y corazdén. Para hacerlo
positivamente en la vida, primero se debe comprender mds precisamente que

significa utilizar la emocién de manera inteligente.
1.1.7  La naturaleza de la inteligencia emocional

Goleman (1995}, indica que es la capacidad de sentir, entender y aplicar
eficazmente el poder v la agudeza de las emociones como fuentes de energia
humana, informacidén, conexion e influencia. Inteligencia emocional es lo que
motiva buscar potencial Gnico y propdsitos, y activar valores intimos vy

aspiraciones, frasformdandolos en cosas en las cuales se piensa, en o que se vive.

Las personas mas brillantes intelectualmente pueden hundirse en los peligros de
las pasiones desenfrenadas y de los impulsos incontrolables. Personas con un Cli

elevado pueden ser pilotos increiblemente malos de su vida privada.

Uno de los secretos a voces de la psicologia, a pesar de la creencia popular, es
que los buenos resultados académicos o un coeficiente intelectual alto, no es
garantia para los éxitos en la vida. Por supuesto, existe una relacién entre el Cly
las circunstancias de la vida. Muchas personas con un Ct muy bajo terminan
haciendo frobcjos domésticos, y aquellas que tienen un Cli elevado suelen tener

frabajos bien remunerados. Aungue en modo alguno siempre ocurre asi.
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Gran parte de las pruebas demuestran que las personas emocionalmente
expertas, las que conocen y manejan bien sus propios senfimientos e
interpretan y se enfrenian con eficacia a los sentimientos de los demds.
cuentan con veniajas en cualquier aspecto de la vida, ya sea en las relaciones
amorosas. o en elegir las reglas tacticas que gobiernan el éxito en la politica
organizativa. Las personas con habilidades emocionales bien desarrolladas
tienen mds probabilidades de sentirse satisfechas y ser eficaces en la vida, y de
dominar los habitos mentales que favorezcan su productividad. Las personas
que no pueden poner cierfo orden en su vida emocional, libran batallas
interiores que sabotean su capacidad de concentrarse en el trabajo y pensar

con claridad.

La conciencia de los propios sentimientos, en el momento en que se
experimentan, lleva a ser cociente de su significado. La conciencia de uno

mismo, fiene un efecto mas fuerte sobre los propios sentimientos.

Las personas adoptan actitudes distintas para enfrentarse a diferentes

emociones.

Pueden ser:

-Concientes de si mismos: Concientes de sus sentimientos en el momento en
que los tienen, estas personas poseen, comprensiblemente, cierta sofisticacion
con respecto a la vida emocional. Su claridad con respecto a las emociones,
puede reforzar otros rasgos de su persondlidad, son independientes y estan
seguras de los propios limites, poseen una buena salud psicolégica y suelen
tener una visidén positiva de la vida:; el cuidado, los ayuda a manejar sus

emociones.

-Sumergidos: Se trata de personas que a menudo se sienten empantanadas en
sus emociones e incapaces de librarse de ellas, como si el humor las domina.
Son volubles y no muy conscientes de sus sentimientos, por lo que quedan
perdidas en ellos en lugar de tener cierta perspectiva. A menudo se sienten

abrumadas y emocionalmente desconiroladas.
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Aceptadores: Si bien estas personas suelen ser claras con respecio a lo que
sienten. también tienen tendencia a aceptar sus humores, y no fratan de
cambiarlos. Al parecer existen dos ramas en el fipo aceptador: *) los que suelen
estar de buen humor y tienen pocos motivos para cambiarlo, y *) las personas
que a pesar de la claridad que tienen con respecto a su talento, son
susceptibles con respecto al mal humor, pero lo aceptan con una actitud que
los lleva a no hacer nada para cambiarlos a pesar de las perturbaciones que
provoca. Esta pauta se encuentia entre personas depresivas que estan

resignadas a su desesperacién, como el apasionado y el indiferente.

Estas actitudes, que llevan hacia situaciones de peligro, tienen consecuencias
muy distintas para la forma en que las personas experimentan sus propias
reacciones emocionales. Aquellos que se adaptan a la coaccién pueden,
mediante el acto mismo de prestar cuidadosa atencién, ampliar
involuntariamenie la magnitud de sus propias reacciones. sobre fodo si su
adaptacién carece de la ecuanimidad de la conciencia de si mismo. El
resultado es que sus emociones parecen muy intensas. Aquellos que se
abstraen, que prefieren distraerse, notan menos con respecto a sus propias
reacciones , y asi minimizan la experiencia de su respuesta emocional, si no la

magnitud de la respuesta misma.

Cuando se llega a actitudes extremas significa que para algunas personas la
conciencia emocional resulta abrumadora, mientras que para ofras, apenas las
notan. Las mujeres experimentan emociones positivas y negativas con mas
fuerza que los hombres. Y al margen de las diferencias de sexo, la vida
emocional es mas rica para aquellos que las notan mas. Por un lado, esta
sensibilidad emocional intensificada significa que para estas personas la menor
provocacién desencadena una tformenta emocional, ya sea gloriosa o infernal,
mientras, los que se encuentran en el offo extremo, apenas experimenian
sentimientos, incluso bajo las mds espantosas circunstancias, tal es el caso del

hombre sin sentimientos.

Los psiquiatras los llaman "alexitimai”, del griego "a", que significa *carencia

de*, y “dlexis”, que significa *emocién®. Estas personas carecen de palabras
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para expresar sus sentimienfos. En efecto, parecen carecer de sentimientos,
aungue esto puede deberse en redlidad a su incapacidad para  expresar
emociones mds que a una ausencia de las mismas.  Los primeros en reparar en
estas personas fueron los psicoandlistas desconcertados por una clase de
pacientes a los que no fenian vida emocional interior de la que hablar. Las
caracteristicas clinicas que definen a los alexitimicos incluyen la dificuliad para
describir los sentimientos, los propios y los de los demds, y un vocabulario
emocional sumamente limitado. Mas adn, tienen problemas para distinguir
entre una emocion y otfra, asi como entre emocidn y sensacion fisica, de modo
que pueden decir que tiene mariposas en el estémago, palpitaciones, sudores y
mareos, pero no se darian cuenta de que se sienten ansiosos. Carecen
absolutamente de la habilidad fundamental de la inteligencia emocional y de
la conciencia de uno mismo, que nos pemite saber lo que se siente mientras las

emociones se agitan en el interior.

La clave para una toma de decisiones personales mds acertadas es estar en
sinfonia con los sentimientos. Gran parte de la vida emocional es inconsciente.
Los sentimientos que se agitan en el interior no siempre atraviesan el umbral de

entrada a la conciencia.

Las emociones que arden bajo el umbral de la conciencia pueden ejercer un
poderoso impacto en la foorma en que se percibe y se reacciona, aunque no

se tenga idea de que estan funcionando.

El objetivo es el equilibrio, no la supresién emocional; cada sentimiento fiene su
valor y su significado. Una vida sin pasién es un aburrido paramo de neutralidad,
dislado y separado de la riqueza de la vida misma. Lo que se quiere es la
emocién adecuada, el sentir de manera proporcionada a las circunstancias.
Cuando las emociones son demasiado apagadas crean aburrimiento y
distancia, cuando estan fuera de control y son demasiado exiremas y
persistentes, se vuelven patolégicas, como en la depresion inmovilizante, la

ansiedad abrumadora, la furia ardiente y la agitacién maniaca.
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Asi pues, mantener bajo control las emociones perturbadoras es la clave para el
bienestar emocional. Los extremos emocionales. que crecen con demasiada
intensidad o durante demasiado tiempo. socavan nuestra estabilidad. No se
trata de que la gente deba evitar los sentimientos desagradables para sentirse
contenta, sino mdas bien, de que los sentimientos tormentosos no pasen

inadvertidos y no desplacen los estados de animo agradabiles.

La ira nunca carece de motivo, pero pocas veces se trata de un buen motivo
En efecto, la ira es la mas seductora de las emociones negativas. El farisdico
mondlogo interior que la impulsa llena la mente con los argumentos mas
convincentes para dare rienda suelta. A diferencia de la tisteza, la ira
proporciona energias e incluso resulta tonificante. El poder seductor y
persuasivo de la ira puede explicar por si mismo por qué algunos puntos de vista
acerca de la misma son fan comunes: Que la ira es incontrolable o que en
cualquier caso, no deberia controlarse, y que dar rienda suelta a la misma, en
una *catarsis*, es alin mejor. Un punto de vista opuesto, tal vez una reaccién
contra la sobria imagen de estos otros dos, sostiene que la ira puede evitarse

completamente.

Un disparador universal de la ira es la sensacién de encontrarse en peligro. El
peligro puede estar indicando no sdlo por una amenaza fisica absoluta sino
también, como ocurre con mayor frecuencia, por una amenaza simbdlica a la
autoestima o la dignidad, por ser tratado en forma injusta o ruda, por ser
insultado o menospreciado, por quedar frustrado en fa busqueda de un objetivo
importante. Estas percepciones actian como el gatillo instigador que tiene un
efecto real sobre el cerebro. Este aumento de la energia dura unos minutos, en
los cuales el cuerpo se prepara para un buen ataque o una rapida fuga, segin

como el cerebro emocional evalle la oposicién.

Esta especie de gatillo creado por la excitacién adrenocordical explica por qué
las personas son mucho mds propensas a la ira si ya han sido provocadas o
ligeramente imitadas por alguna otra cosa. Las tensiones diversas crean una
excitacién adrenocordical , disminuyendo el umbral que provoca la ira.

Cuando el organismo ya estd en un estado de nerviosismo, y algo dispara un
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asalto emocional, ya sea la ira o la ansiedad, fiene una intensidad

especiaimente marcada. Esta dindmica opera cuando alguien se pone furioso.

Una forma de aplacar este sentimiento es aprovechar y desafiar los
pensamientos que lo disparan , dado que esta es una evaluacién original de
una inferaccion que confitma y estimula el primer estallido de la ira, y las
subsiguientes revaloraciones que alimentan las llamas. En efecto, la ira puede
ser evitada completamente si la informacidén atenuante surge antes de que ésta

empiece a actuar.

La distraccién es un poderoso recurso para alterar el humor, por una razén
sencilla; resulta dificil seguir furiosos cuando se esta pasando un momento
agradable . El truco, consiste en lograr que la ira se enfrie hasta el punto en
que se pueda disfrutar realmente de un momento agradable. Una estrategia
eficaz consiste en quedarse a solas mientras se calma. Una elevada proporcion
de hombres fraducen esto como un paseo en coche. Talvez una alternativa
mds segura es salir a dar un largo paseo a pie; el ejercicio activo fambién ayuda

a dliviar ia ira.

Lo mismo ocuire con los métodos de relajacién como el respirar profundamente
y el relajar los misculos, tal vez porque modifica la fisiologia del organismo que
pasa de una elevada excitacion de la ira a un estado de excitacién menor,
también porque distraen de cualquier cosa que pueda disparar la ira. Dar
rienda suelta a la ira es una de las peores formas de calmaria. Los estallidos de
ira intensifican la excitacion del cerebro emocional, dejando a la persona mds
enfurecida, no menos. Cuando la gente habla de ios momentos en los que se
desquité de su furia con la persona que lo provocd, el efecto que logra es
prolongar ese estado de Gnimo en lugar de ponerle fin. Mucho mds eficaz
resulta que la persona primero se calme y luego, en un estado de animo mds

constructivo o fime, se enfrentara a la persona para resolver la disputa.
El Unico estado de Gnimo que, por lo general, la gente se esfuerza mds en

superar es la tristeza; la gente tiene mas inventiva cuando se trata de intentar

librarse de la tristeza. Por supuesto, no toda la tristeza deberia evitarse; la
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melancolia como cualquier otro estado de danimo, fiene sus beneficios. La
isteza que provoca una pérdida tiene cierfos efectos invariables: Reduce el
interés por la diversién y el placer, fija la atencién en lo que se ha perdido y
socava la energia para comenzar nuevas tareas. En resumen, refuerza una
especie de refirada reflexiva de las actividades de la vida y lo deja en un
estado suspendido para llorar la pérdida, reflexionar sobre su significado vy,
finalmente hacer los ajustes psicolégicos y los nuevos planes que permitirdn

continuar con la vida.

1.1.8 Manejo de las emociones

Martin y Boeck (2001), indican que la autorregulacion emocional, es un frabajo
que ocupa todas las horas del dia: Repercuten en la misica que se escucha,
en el libro que se lee, en la eleccidn de los amigos, en el consumo de alcohol y
medicamentos. De forma consiente o inconsciente, se dan cuenta de lo que
sienta bien al alma; mientras que las personas que viven de forma intensa sus
emociones buscan la serenidad de la naturaleza para relajarse, los
temperamentos mas frios, menos excitables, necesifan estimulos mas fuertes,
como la descarga que se produce volando en ala delta o practicando el saito

en caida libre para que su economia emocional esté equilibrada.

El constante esfuerzo por mantener en jaque las emociones, regularlas y
equilibrarlas, se olvida con facilidad que las emociones no sélo representan una
debilidad, sino también un potencial. La solidez emocional es la que decide en

qué medida se conseguird desarrollar las capacidades. innatas.

-Reconocer y aceptar las emociones

El reconocimiento de las propias emociones es el alfa y el omega de la
competencia emocional. Sélo quien aprende a percibir las sefiales
emocionales, a etiquetarlas y aceptarlas, puede dirigir sus emociones y hondar
en ellas. La clave de acceso al mundo emocional es la atencién. Atenciéon
supone apercibirse y ser conciente del propio mundo inferior con el objetivo de

no ser avasallados por él.
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La mayoria de las personas ha desarollado estrategias de represion y de
evasion para enmascarar o dar otfro sentido a las emociones desagradables o
inaceptables. De manera automatica, y sin que sean conscientes de ello. sdlo

permiten el acceso a la conciencia a determinadas emociones y anulan otras.

Para percibir las emociones, manejaras y desarrollarlas se necesita un
distanciamiento interior frente a si mismo, que los psicélogos denominan meta-
mood: La sensibilidad ante las propias emociones. Se trala de observar y
relativizar  desde fuera las propias turbulencias emocionales como un

observador objetivo y neutral y, sobre fodo, que no emita juicios de valor.

Existe una diferencia entre dar portazos de forma imeflexiva o decirse el motivo
de la emocidén. Y es que la observacion desapasionada de las propias
emociones hace que se activen las conexiones neocorticales. El programa
instintivo que se lleva incorporado y que es responsable de la reaccién de
indignacién se debilita: nadie puede registrar con frialdad la propia indignacion

y al mismo tiempo estar encolerizado.

Y hay algo mds: Reconocer un estado animico negativo significa querer librarse

de él.

Cultivar las emociones de esta manera presupone tres cosas: Dar entrada a las
emociones, prestar atencidn a las sefiales emocionales e identificar el

desencadenante.
-Manejar las propias emociones

Las emociones bdasicas como el hambre, la sed, el miedo, la ira, la sexualidad,
forman parte del equipo bdasico emocional. Estan amaigadas biolégicamente
en la naturaleza y forman parte del ser humano, tanto si se quiere o no. En
cambio, el modo en que se manejan este tipo de formas de comportamiento
innatas estd en las manos del ser humano: posee la libertad de sopesar las
diferentes posibilidades de actuaciéon y de decidir de: acuerdo con los propios

motivos y criferios.
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1.1.9  Lainteligencia emocional en el frabajo

Quien pretenda tener éxito debe saber manejar con destreza las emociones: las
propias y las de los demds. Las emociones positivas estimulan el éxito
profesional: Si le entusiasma la tarea que se redliza, le resulfard mas facil
esforzarse en cumplirla. Si se siente a gusto en su puesto de frabagjo porque sus
compaiieros son agradables, su rendimienfo serd mayor. \ Por el contrario, las
emociones negativas frenan: cuando una persona se enfada por culpa de su
jefe, le resulta dificil implicarse en el frabajo. $i se tiene miedo de perder su
puesto de trabajo, sin darse cuenta cometerd mas erores durante la jornada

laboral.

En la actudlidad, muchas tareas profesionales se llevan a cabo en grupo. Es
importante para el éxito de una empresa que: los empleados estén dispuestos y
sean capaces de infegrarse en un grupo y de firar, junfos con sus colegas, de la

misma cuerda.

Los psicologos que han andlizado la capacidad de rendimiento de los equipos
de trabajo establecen una estrecha relacion entre el rendimiento laboral del
grupo y la cohesién del mismo: los grupos bien cohesionados alcanzan mejor sus
objetivos que los grupos con un grado  de cohesion menor. La competencia
profesional, la creatividad, los conocimientos técnicos de cada uno de los
componentes del grupo sélo pueden desplegarse por completo cuando el
equipo frabagja en un clima de amonia. La aportacién de cada miembro del
grupo al éxito del equipo, depende, por lo tanto, de foma decisiva, de sus

cudlidades emocionales.

Las personas equilibradas controlan bien sus emociones: Inclusc cuando sienten
indignacién, estdn sometidas a estrés o tienen preocupaciones personales,
consiguen recuperar de nuevo el equilibrio con relativa rapidez. Algunas de
estas personas deben agradecer su ecuanimidad a una excitabilidad
emocional baja. Pero, sobre todo, disponen de estrategias bien desarroliadas

para tranquilizarse a si mismas y no dejarse avasallar por sus emociones.
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Su serenidad beneficia a su propio trabajo y al del equipo, en particular cuando
se producen situaciones agobiantes. Cuando se amontfona el trabajo ante
ellos, no se dejan llevar por el panico. No pierden la visién de conjunto, se
dedican primero a las tareas mas importantes y resuelven mds tarde las cosas
menos urgentes. Cuando el equipo trabajo bgjo la presién de una fecha limite,
se ocupan de que tampoco los demds pierdan los nervios y vayan realizando

de forma sistemdtica las tareas que todavia queden pendientes.
1.1.10 HE valor de la inteligencia emocional en el liderazgo y las organizaciones

Cooper (1998), dice que todo empezd con una serie de estudios sobre la
inteligencia emocional, los cuales indican que la persona intelectuaimente mas
brillante no suele ser la que mdas éxito tiene, ni en los negocios ni en su vida
privada. En el curso de los ditimos anos el cociente emocional, CE, se ha venido
a aceptar ampliamente como una expresion  abreviada del equivalente en
inteligencia emocional al conciente de infeligencia, o CI. Y las investigaciones
recientes sugieren que un ejecutivo o profesional técnicamente eficiente con un
alto CE es una persona que percibe mdas habil, facil y rapidamente que los
demds los conflictos en gestacion que tienen que resoiverse, los puntos
vulnerables de los equipos y las organizaciones a las que hay que prestar
atencion |, las distancias que se deben salvar o los vacios que se deben llenar,
las conexiones ocultas que significan oporfunidad, y las misteriosas interacciones

que prometen ser rentables.

Se ha pagado un precio demasiado elevado, no sélo en las organizaciones sino
en la propia vida, por tratar de desconectar las emociones del intelecto. No
sélo se sabe intuitivamente que eso no se puede hacer, sino que la ciencia
moderna estd demostrando todos los dias que es la infeligencia emocional, no
el Cl ni la sola potencia cerebral, es lo que sustenfa muchas de las mejores
decisiones, las organizaciones mds dindmicas y rentables, y las vidas mds

satisfactorias y de éxito.
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Los cientificos del cerebro estan suministrando ahora explicaciones psicoldégicas
de la conexién que se han reconocido desde hace mucho tiempo pero que a

menudo se ha tratado de desconocer.

La infeligencia emocional surge no de las divagaciones de un intelecto
enrarecido sino de las operaciones del corazéon humano. El CE no es cuestion
de trucos para vender ni de como trabajar en un cuarfo. Cémo se menciono
anteriormente la inteligencia emocional es lo que motiva buscar potencial
Unico v propésito, y activa valores intimos y aspiraciones. frasformdndolos en
cosas en las cuales se piensa, en lo que se vive. Inteligencia emocional es la
capacidad de sentir, entender y aplicar eficazmente el poder y la agudeza de
las emociones como fuente de energia humana, informacién, conexién e

influencia.

Cuando se pone en juego no sélo la mente andlitica sino también las
emociones y la intuicién, los sentidos y la inteligencia emocional se capacitan
para recoger en un instante centenares de posibilidades y alternativas para
llegar a la mejor solucion en segundos en lugar de horas. Los estudios indican no
sélo la rapidez del proceso sino la probabilidad de quienes lo utilizan descubran

una solucién tan buena o mejor que si se fiaran Gnicamente del intelecto.

La fuerza motriz de la inteligencia en {os negocios en el siglo veinte fue el Cl,
segln pruebas que se estdn acumulando en el siglo veintiuno serd el CE
Naturaimente todavia quedan en administracién algunos que desechan del
todo las emociones. En muchos casos esos son precisamente los gerentes que a
pesar de su énfasis en los nimeros frios y el balance de utilidades, estadn mas
desconectados del motor corazén que impulsa al capital humano y produce el
frabajo creativo excepcional que se quiere para que una organizacién vaya a
la cabeza en su campo. en medio de la turbulencia y confusién de los cambios

del mercado global.

Para Cooper la inteligencia emocional en su frabajo y en su vida se divide en

cuatro pilares que son:
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-Primer pilar: El conocimiento emocional, es el que crea un espacio de
confianza mediante honestidad emocional. energia, conciencia, retro-
informacion, iniuicidon, responsabilidad y conexién. Este no proviene de
divagaciones del intelecto abstracto, sino del funcionamiento del corazén, dei
cual proviene la energia que los hace reales y los motiva para identificar y
perseguir pofenciales Unicos. Ser leal y honrado consigo mismo desarroliar

poder personal, inclusive conciencia de si mismo, guia interior y pudor.

-Segundo pitar: La aptitud emocional, es la que forma la autenticidad del
individuo, su creatividad y flexibilidad, ampliando su circulo de confianza y
capacidad de escuchar, manejar conflicfos y sacar el mejor partido del
descontento constructive, asi como la aptitud fisica crea fuerza, resistencia y
flexibiidad en el cuerpo. la aptitud emocional crea las correspondientes
cudlidades en el corazdén y le permmite poner en practica las destrezas del
conocimiento emocional, desarrollando mayor autenticidad y creatividad. Por
medio de la aptifud emocional se empieza a iluminar los valores bdsicos,
caracter personal, los impulsos y los sentimientos que les dan vida. la
autenticidad se ha convertido en una caracietistica admirada y buscada entre
los lideres de negocios y los directivos, ser claros y llevarse bien crea inspiracién

para los demas, elasticidad y relaciones de confianza.

-Tercer pilar: Es La profundidad emocional, es la que explora la manera de
conformar su vida y frabagjo con su potencial Unico, de respaldar esto con
integridad, compromiso y responsabilidad. Cuando uno vive desde el fondo del
corazdn, cumple lo que dice, escucha la voz de la conciencia y no vacila en
adoptar una posicién firme, por la profundidad emocional se descubre el
potencial que define el destino y conduce a la realizacidon de los propdsitos

en la vida. Crea caracter e influencia.

-Cuarto pilar: Es La alquimia emocional, por fa cual extenderd su instinto creador

y capacidad de influir con los problemas y presiones.

Cuando la intuicion se ha desarrollado grandemente no se necesita activarla,

permanece activa, fluye. Es parte de la manera como el corazdn reacciona
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ante toda expetiencia y circunstancia. Son momentos que suelen recordarse

como los mejores de fa vida.
1.1.11  Lainteligencia emocional y el cambio organizacional

Moran, Astorga y Santiago (2002), descubrieron que en el mundo moderno, con
la nueva manera de hacer negocios, elementos como la IE cobran una
importancia crucial. A medida que las organizaciones se desenvueiven en
mercados mds compefitivos y dindmicos, reducen personal por
reestructuraciones o comienzan a ser parte de la globalizacién lo que significa

fuertes modificaciones en el estilo de gestion.

Es interesante destacar que un coeficiente intelectual superior o un alfo nivel de
pericia en una determinada materia puede llegar a ser paraddjicamente

negativo para el éxito laboral en la empresa moderna.

Percibir lo que otros sienten sin deciro es la esencia de la empatia. Rara vez el
otro dird con palabras lo que experimenta; en cambio lo revela su tono de voz,
su expresién facial y otras maneras no verbales. La capacidad de percibir esas
comunicaciones sutiltes nace de aptitudes basicas, sobre todo del conocimienio
del ser humano vy del autodominio. Si no se pueden percibir los propios

sentimientos, serd dificil identificar el estado de dnimo ajeno.

Cuando falta esa sensibilidad, la gente queda descontenta. La falta de oido
emocional conduce a la torpeza social, ya sea por haber interpretado mal los
sentimientos ajenos, ya sea por una franqueza mecdnica e inoporfuna, o una

indiferencia que aniquila la afinidad.

La empatia requiere, cuando menos, saber interpretar las emociones gjenas: en
un plano mds elevado, incluye percibir las preocupaciones o los sentimientos del

otro y responder a ellos.

En el nivel mdés alto, la empatia significa comprender los problemas e infereses




gran imporiancia si se desea crear un ambiente de trabgjo adecuado. Las
organizaciones modernas se basan fuertemente en la interaccién entre las
personas, grupos de trabagjo, equipos de ventas, etc. Por otro lado. lo que es
mas importante para un buen vendedor es interpretfar los gustos y deseos de su

cliente.

A parte de la empatia, existe el arte de la influencia, esta requiere manejar con
efectividad las emociones ajenas. Los trabajadores estelares son diestros en la
proyeccion de sefiales emocionales, las cuales los convierte en potentes
comunicadores, capaces de dominar a un publico. En pocas palabras, los
convierte en lideres que pueden hacer que los demds compartan la vision del

mundo, la misién y objetivos de la empresa.

También se cuenta con el contagio de las emociones, cada uno influye en el
estado de dnimo de los demds. Es perfectamente natural infiuir en el estado
emocional de ofro, para bien o para mal; se hace constantemente,
contagidndose las emociones como si fueran una especie de virus social. Este
infercambio emocional constituye una economia interpersonal invisible, parte

de todas las interacciones humanas, pero habitualmente es tan sufil que no se le

percibe.

Cada uno es parte del equipo emocional de los otros, para bien o para mal, se
esta siempre activando mutuamente distintos estados emocionales. Este hecho
ofrece un potente argumento contra la expresién desinhibida de sentimientos
téxicos en el ambiente de frabajo. Por el lado bueno, los sentimientos positivos
que inspira una empresa se basan, en gran medida, en lo que haga sentir la

gente que representa a esa organizacion.
Los trabajadores mas efectivos lo saben por insfinto; utilizan naturalmente su

radar emocional para percibir cémo reaccionan los otros y afinan su propia

respuesta para impulsar la interaccién en la mejor direccién posible.
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1.2 Equipo de alto rendimiento

Bénedicte, Gutier y Marle (1997), dicen que todo directivo que haya logrado
instalar en su equipo una dindmica de desarolio. de cooperacion, de
confianza, corre el riesgo de preguntarse si podria progresar mas, lo que implica
una invitacién a crear un equipo de alto rendimiento. Este equipo se
caracteriza por el hecho de que la identidad de cada participante, como ia del
propio equipo, se define con relacién a la vision compartida, lo que se puede
llamar también direccién. No se trata solamente de objetivos operativos, si no
también de valores, de comportamientos. Habiendo integrado ya su
competencia técnica y su capacidad de escuchar mutuamente, los miembros
de un equipo se centran en la elaboracion de esta vision compartida y el
reqjuste continuo del papel de cada uno y del equipo a esta propia vision,
constantemente re-actualizada en funcién de la evolucién de la realidad
circundante. Programa atrayente, a la par de ambicioso, que puede hacer
sofiar en responsabilidades y liderazgo asumidos por todos, las decisiones
tomadas por consenso, conflictos regulados a medida que se presentan.

Creando también programas que se necssitan, por parte de los inferesados.
1.2.1  Aspectos previos para el surgimiento de un equipo de alto rendimiento
Este tipo de equipo encuentra su materializacion en su capacidad para
compartir el liderazgo, o que exige de sus miembros haber desarrollado

competencias individuales y colectivas y el aprovechamiento de la situacién

propicia como las son:
Competencias individuales. Estas se encuentran ligadas a cuatro exigencias:

-Haber integrado ia competencia técnica de cada uno, esto es, saber describir
con exactitud el oficio y las oportunidades profesionales de los demds

miembros del equipo.

-Haber desarnrollado la capacidad de escuchar y estar atento a io que dice el

otro. Ser concientes del eco que determinada intervencion puede suscitar en el.
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-Integrar en la propia identidad, la especificidad del otro

-Estar dispuesto como responsable a converlirse en un verdadero lider.

Competencias colectivas se le pueden describir de la siguiente manera:

Esta dispuesto a aceptar la responsabilidad del conjunio.

Son capaces de trabajar en equipo

Estan dispuestos a asumir conflictos productivos.

Por otra parte, la situacién propicia para el nacimiento de un equipo de alto
rendimiento, es aquella que se presta a compartir el liderazgo. En esta

perspectiva los objetivos se encueniran identificados v sor:

Las necesidades de coordinacién son elevadas
El entorno evoluciona rapidamente
Los miembros del equipo poseen habilidades no controladas por el lider.

Un equipo de altfo rendimiento se caracteriza por el comportamiento de sus
miembros en tres temenos, el modo de decision, la comunicacion y la

regulacioén:

- Fl modo de decisién es la forma en que un equipo puede realizar una eleccién

entre:

La decision por el lider dei equipo
La decisién delegada al experto del dmbito concreto en el que se debe tomar
La decisidon previa consulta selectiva

La decision confiada al conjunto del equipo

Para cudlquier tipo de modo de decisién elegido, los miembros del equipo de

alto rendimiento aceptan y aplican esta decisiéon. La influencia no es tanto
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cuestiéon del responsable o de algunos miembros expertos, sino que se halla

compartida.

También es responsabilidad de cada uno influir sobre los demas, en el sentido de
desarrollar colectivamente las competencias y de lograr una mayor eficacia en
la ejecucidn del proyecto, de lo que se deduce que debe existir un clima que

excluya la competencia entre las personas.

-La comunicacion es la aperfura hacia si mismo y fos demds. Asi como la
sinceridad, son el motor de {a comunicacion. Cada quien puede acepiar que
los demds lo contradigan, en caso de errores de juicio, de subestimacion o de
sobrestimacién de los hechos. Los miembros del equipo de alte rendimiento son,
en efecto, concientes de lagunas o debilidades y por lo tanto tienden ¢

prescindir de cualquier tipo de prepotencia.

Todos son animados a clarficar fos mensajes ambiguos, para evitar el
nacimiento de rencores, de rumores o conflictos. Los miembros del equipo
aceptan confrontar sus opiniones y que las mismas sean confrontadas, asi como

los mensajes no verbales trasmitidos en los intercambios.

-La regulacién, se trata de un elemento plenamente presente en el quehacer
cotidiano. Los miembros del equipo de alto rendimiento dedican tanto tiempo
y energia a la regulaciéon, como a la produccion de ideas o de resultados
concretos. Aparte de la importancia asignada a los intercambios formales e

informales, hay dos reglas implicitas que sustentan la actividad de la regulacion:

* Favorecer los conflictos constructivos

* Gestionar desde su qparicion los conflictos interpersonales

De esta manera se podran identificar en los equipos una forma de actuar en los

conflictos, especifica y articulada en torno a hechos concretos como:

* Hacer expresar el punto de vista de cada uno sobre una situacion conflictiva

*  Utilizar el humor para apaciguar tas tensiones.
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*  Afenerse a los hechos y comportamientos observados.
*  Evitar la foma de poder, buscar el consenso, pero también aceptar que en

Caso de blogueo sea el lider quién decida

1.2.2 El obrero hombre o mdaguina

Cazau (1993), dice que desde tiempos remotos, los esclavos trabajaron
motivados por una meta negativa: Huir del castigo de la muerte. Pero
comenzando el siglo xx, nuevas feorias empezaron a hablar de metas positivas
en el frabajador: Metas econdémicas, o metas sociales fueron enfoques clasicos
que aldn hoy siguen aplicandose y que concibieron al obrero, respectivamenie,

como una magquina y como un ser social.

Los estudios sobre psicologia industrial comenzaron con el siglo xx, y se extiende
hasta la actualidad, donde se encuentran varias teorias y enfoques bastante
heterogéneos entre si como la escuela de la administracion cientifica y la

escuela de las relaciones humanas, cldsicos de la psicologia industrial.
1.2.2.1 Administracién cientifica

El obrero era concebido como una maguina. Cuando se tiene que elegir una
maquina se busca la mas eficiente y la que mads le rinda y, una vez comprada
esa maquina, se debe poner a funcionar en un ambiente adecuado: De aquila
preocupacion de esta escuela mds por el ambiente fisico donde el obrero
trabaja, que por sus procesos mentales infernos, ya que es el ambiente el que
influye sobre su salud fisica y por ende en su rendimiento laboral. Es asi que la

psicologia industrial considerd tres principios bdsicos:

* Habia gue seleccionar para el frabagjo los mejores hombres
* A esos hombres elegidos, habia que instruilos en los métodos de trabajo mds

eficientes y econdémicos
* Dar incentivos mas altos a los mejores trabajadores. De hecho, subiendo los

salarios los obreros producian mds.

38



Sin embargo, investigaciones posteriores comenzaron a demostrar que tales
supuestos no eran tan ciertos. Podia haber mucho salario, pero si ademas habia
mucha amenaza de despido el rendimiento decaia, del misme modo que si
existia en la empresa una rigida legislacién contra la disciplina. Fue asi que la

doctrina del satario fue perdiendo crédito.

A partir de ese momento, se fueron buscando otros factores distintos para
aumentar la productividad, con lo cual las preocupaciones recayeron sobre tres

cuestiones basicas:

-3Cudl es la naturaleza del hombre como tal, cudles son sus necesidades
bdésicas?
-5 Cudl es la naturaleza del hombre como animal social y cémo se vincula con

sus congéneres vy la sociedad?
-3Hasta dénde la industia se ajusta al hombre considerado individual y

socialmente?.

Estos nuevos planteos prepararon el terreno para la teoria de las relaciones

humanas.
1.2.2.2 Relaciones humanas

El ser humano es una unidad aislada que, como la pieza de una maquinaria
puede medirse cientificamente en funcién de su rendimiento, fatiga fisica y
ambiente. Segdn esto la sociedad es una horda desorganizada de individuos

egoistas e individudiistas, donde cada uno busca su propia satisfaccion.

Uno de los primeros experimentos estaba destinado a medir la influencia de la
luminacion ambiental en la productividad del obrero, y mostd que estas

cuestiones puramente fisicas tenian poco o nada gue ver en el rendimiento.
Se buscaron entonces nuevos factores como las horas de frabgjo, las horas de

descanso y los incentivos salariales, y se comprobd que esos factores tampoco

eran decisivos y que el problema en redlidad se presentaba como bastante
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mds complejo. Finalmente, advirlié que junto a cada obrero habia otros
obreros. y se encontrd que lo que aumenta el rendimiento es la conciencia de
estar trabajando en equipo y de estar participando libremente en una farec

conjuniq, sin mayores coacciones.

Se comenzé a estudiar al trabajador, en relacién con su entorno social y
ademds con la posibilidad de no estar tan controlados por nomas rigidas, pues

asi el obrero se sentia considerado mds como persona que como maquina.

1.2.3  Importancia de la dignidad personal

Koontz {1998), menciona que administrar supone cumplir objetivos
empresariales. Obtener resultados es importante, pero los medios para logrario
nunca deben dafiar la dignidad de las personas. El concepto de dignidad
individual significa que la gente deber ser tratada con respeto sin importar el
puesto que ocupe en la organizaciéon. E presidente, los vicepresidentes, los
administradores, los supervisores de linea y de ventas, los trabajadores: Todos
contribuyen a los propésitos de la empresa. Cada uno de elios es Gnico, con sus
muy peculiares habilidades y aspiraciones, pero todos son seres humanos, y por

lo tanto merecen ser tratados como tales.

1.2.4. La persona como un todo

Newton (1991), menciona que aungue algunas organizaciones desearian poder
utilizar sélo la capacidad o el cerebro de una persona, lo que deben emplear es
al ser humano por completo y no solo ciertas caracteristicas por separado. Hay
diferentes rasgos humanos que deben autoestudiarse en forma individualizada,
pero en Ultima instancia sélo forman parte de un sistema que constituye una
persona total. La capacidad no existe separada de los antecedentes o el
conocimiento. La vida del hogar no puede separase por completo de la vida
del trabajo, asi como las condiciones emocionales no se desligan de las
condiciones fisicas. En otras palabras, las personas actan como seres humanos

totales.
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Cuando la gerencia practica el comportamienfo organizacionat, estd fratando
de desarrollar un mejor empleado, pero también contribuye a formar a una

persona mejor en lo que respecta a desarollo personal y de satisfaccion.

La psicologia ha demostrado que la conducta normal obedece a cierfas
causas que se relacionan con las necesidades de una persona y/o las
consecuencias que resultan de sus actos. En el caso de las necesidades, las
personas se ven motivadas, no por lo que piensan que debe hacer o tener, si no
por lo que desean. Ante los ojos de un observador externo, las necesidades de
una persona pueden ser ilusorias © poco realistas, a pesar de fo cual ejercen un
control decisivo. Este hecho deja a la gerencia con dos formas bdsicas de
motivar a las personas. Les pueden demostrar cémo cierfas acciones
aumentardn la satisfaccion de sus necesidades o las que puede amenazar con

una satisfaccién reducida a menos que sigan un curso de accidn requerido.
1.2.5  Autoestima incidencia positiva en el rendimiento laboral

Orfiz (2001), en su opinidn, el empresario debe hacer ver al trabajador que
forma parte esencial del engranaje de la empresa, que todos y cada uno de los
que trabgjan en ella integran una misma maquina; incluso aunque no sea asi en
realidad, el empleado estard mas contento, tendrd mds ilusion en lo que hace y

no se sentird gjenc a la organizacion. Estarad motivado.

Las relaciones laborales deben estar marcadas por la inevitable comunicacion
jefe-trabajador.  Sin embargo, no se puede olvidar que son fodavia muchas
empresas que siguen viendo a los empleados como manos que trabajan. No
cabe duda que estdn equivocados y sélo pueden actuar asi porque
desconocen los costos que supone para las empresas que sus trabajadores

carezcan de autoestima; todo serd diferente.

Es decir, si se quiere tener una empresa donde los empleados se sientan
cémodos, trabajen a gusto, tengan ilusion y rindan mds es necesario
potenciarlos como personas. En definitiva, fomentar su nivel de autoestima

personal. Terreno en el que son especidlistas ias grandes multinacionales, en
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donde el frabajador, a las pocas semanas de entrar, se comporta como si la

empresa fuera suya, estando dispuesto a fodo para obtener mejores resultados

Se trata de modificar la conducta de los trabajadores, mejorar las relaciones
personales, cuidar a la persona para que sea buena consigo misma, con el
equipo y con los clientes. Los empresarios aprecian que se genera valor
afiadido, pero para generar valor anadido éstos necesitan que las personas
que estdn frabajando tengan suficiente autoestima. Y para tener una atia
esiima de si mismas necesifan estabilidad emocional y confianza en lo que

hacen, algo a lo que sdlo se llega mediante el éxito.

En muchas empresas se defectan personas conformistas que trabgjan para
sobrevivir, gente para la cual el trabajo carece de significado. Hacen lo que
buenamente pueden, sin ilusién y eso es una espiral en contra de la autoestima.
Es decir, hay que procurar que ante las dificultades las personas crezcan. Se
necesita terminar con el pobre hombre o no vale nada y caminar hacia la
acepiacion de el mismo, pensando no qué pueden hacer los demas por €l
mismo, sino qué puede hacer él por él mismo. Y sobre todo pensar que no hay

nadie perfecto.
1.2.6 Motivacién

Koontz (1998), dice que las motivaciones humanas se basan en necesidades,
ya sea concientes o inconscientemente experimentadas, algunas de ellas son
necesidades primarias, como los requerimientos fisiolégicos de agua, aire,
alimentos, suefio y abrigo. Otras pueden considerarse secundarias, como la
autoestima, el estatus, la asociacién con los demdas, el afecto, la generosidad, la
redlizaciéon y la afirmacion personal. Naturalmente, estas necesidades varian en

intensidad y en el trascurso del tiempo entre diferentes individuos.
La motivacién es un témino genérico que se aplica a una amplia serie de

impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Decir que los

gerentes motivan a sus subordinados es decir que redlizaron cosas con las que
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esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los subordinados a actuar

de determinada manera.
1.2.7  Diferencia entre motivacién y satisfaccién

Mercado (1998}, indica que la motivacién se refiere al impulso y esfuerzo por
satisfacer un deseo o meta. La satisfaccion se refiere en cambio al gusto que se
experimenta una vez que se ha cumplido un deseo. En otras palabras, o
motivacion implica un impulso hacia un resultado, mientras que la satisfaccion

es el resultado ya experimentado.

Una persona podria disfrutar de una aita satisfacciéon en su trabajo, pero contar
al mismo tiempo con un bajo nivel de motivaciéon para la realizacién de su

frabaijo o viceversa.
1.2.8 Laimportancia de la comunicacién

Keith (1991}, menciona que Ias organizaciones no pueden existir sin
comunicacion. Si ésta no existe, los empleados no pueden saber lo que estdn

haciendo sus comparieros de trabagjo.

Los gerentes no pueden recibir informacidn y los supervisores no pueden dar
instrucciones. La coordinacién del frabgjo es imposible y la organizacién no
puede subsistir sin ella. La cooperacién también se torna imposible, porque la
gente no puede comunicar sus necesidades y sentimientos a otros. Podemos
decir con seguridad que todo acto de comunicacién influye de alguna manera

en la organizacion.

Cuando la comunicacion es eficaz, tiende a alentar un mejor desempefio y
promueve la satisfaccion en el frabagjo. Los empleados conocen mejor su
frabajo y se sienten mds comprometidos con él. En algunos casos, hasta
sacrificardn los privilegios de que gozan desde hace mucho, pues se dan

cuenta de que el sacrificio es necesario.
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La respuesta positiva de estos empleados viene a corroborar uno de los
postulados bdsicos del comportamiento organizacional: La comunicacién
abierta suele ser mejor que la comunicacién restringida.  En efecto, si los
empleados conocen los problemas que afronta una organizacion o empresa y
se les comunica lo que los gerentes estan fratando de hacer, casi siempre su

respuesta serd favorable.,
1.2.9 Las funciones de la comunicaciéon

La comunicacién desempefia cuatro funciones principales dentro de un grupo

u organizacién: Control, maotivacién, expresion emocional e informacién.

La comunicacién actua para controlar el comporfamiento de los miembros en
varias formas. Las organizaciones tienen jerarquias de autoridad vy lineamientos

formales que requieren el cumplimienio por parte de los empleados.

La comunicacién fomenta la motivacién al aclarar a los empleados lo que se
debe hacer, lo bien que lo estdn desarrollando y lo que se puede hacer para

mejorar el desempefio si éste se encuentra por debajo del promedio.

La comunicacién que fiene lugar dentro del gupo es un mecanismo
fundamental por el cual los miembros muestran sus frustraciones y sus

sentimientos de satisfaccion.

La dltima funcién que desarralla la comunicacién se relaciona con su papel de
facilitar la toma de decisiones. Proporciona la informacién que los trabajadores
y grupos necesitan para fomar decisiones, al frasmitir los datos para identificar y

evaluar opciones alternativas.

Ninguna de estas cuatro funciones debe verse como mdas importante que las

restantes.
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1.2.10 La importancia de una alta satisfaccion en ef puesto

Robbins (1996}, dice que es obvia la importancia de ia satisfaccién en el puesto.
Los gerentes deben ocuparse del nivel de satisfaccion en el puesio en sus

departamentos, por lo menos por tres razones:

- Una clara evidencia de que los empleados insatisfechos falten al frabajo con

mds frecuencia y es mas probable que renuncien
-Los empleados satisfechos tienen mejor salud y viven mas
-La satisfaccién del puesto se traslada a la vida del empleado fuera del puesto.

Los empleados satisfechos tiene mas baja rotacidon y ausentismo.  La
safisfaccion en el puesto es importante, una fuerza de trabagjo satisfecha se

traduce en una mayor productividad.
1.2.10 E tabaco aofecta al rendimiento laboral

La Tercera (2000), menciona que aquellas personas que deben compartir el
espacio de trabajo con quienes fuman, tienen el doble de probabilidades de

ausentarse debido a enfermedades respiratorias y otros problemas de salud.

Los trabajadores forzados a respirar el humo de los cigarillos que fuman sus
comparieros de labores estan significativamente mas expuestos a enfermarse y
solicitar atencién médica y afectar el dmbito laboral con ausentismo y pérdida
de productividad, en comparacion con quienes se desempefian en ambientes
libres de tabaco tienen mayor rendimiento iaboral, productividad y menos

ausentismo.
1.2.11  H esirés laboral factor de riesgo
Cdardenas (2002), investiga que el mundo laboral ha ido evolucionando,

dejando atras la organizacién tradicional caracterizada por un sin nimero de
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fareas operativas, trabagjos en linea, toma de decisiones centralizada. La
compefencia del mercado actual requiere de empresas organizadas,
dindmicas y con alfos estandares de calidad que pueden acoplarse facimente
a un medio cambiante y exigente, satisfaciendo asi las demandas del cliente y
la naturaleza propia de la empresa. La vision administrativa se ha centrado en
el individuo como parie fundamental del engranagje e indispensable para lograr
los objetivos propuesios por la organizacién, encaminados a alcanzar los mds

alfos indices de productividad y beneficio econdmico.

Todo trabajador que siente que la empresa se preocupa por su bienestar vy el de
las personas que quiere frabajard mas y facilitarg un ambiente laboral propicio

para la consecucién de los objetivos propuestos por la organizacion.

Entender a las empresas de hoy en dia como organismos vivos, individuales y
cambiantes, hace indispensable disefiar programas de salud ocupacionatl
dentro de un enfoque participativo e integral, que permita no solo identificar las
necesidades reales y prioridades de cada empresa o los factores de riesgo
presentes en el ambiente laboral y extradaboral que afectan la salud integral
de los frabgajadores, sino fambién direccionar los esfuerzos hacia metas reales \Y%
resultados claros que permitan el control y seguimiento de la enfermedad mas
representativa de los Ultimos afios, el estrés ocupacional; es crear unas
condiciones de seguridad tanifo fisicas como psicolégicas, que garanticen el
cabal desempefio de las tareas encomendadas, constituyendo el trabagjo en
una forma enaltecedora de desarrollo integral y engrandecimiento interior de la

personda.

Los factores de riesgo psicosocial son todas las condiciones que experimenta el
hombre en cuanio se relaciona con su medio circundante y con la sociedad
que le rodeaq, por lo tanto no se constituye en un riesgo sino hasta el momento
en que se convierte en algo nocivo para el bienestar del individuo o cuando

desequilibran su relacién con el frabajo en torno.

Los factores de riesgo psicosocial son condiciones existentes en el ambiente

que bajo condiciones apropiadas pueden ser peicibidas pero faciimente
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manejadas, o que disminuye su incidencia y por ende el efecto dafiino sobre la
salud integral de la persona. Estos factores pueden traer consecuencias a nivel
fisico, psicolégico y social y repercutir de manera directa en el incremento de
fos indices de ausentismo, accidentes de frabgjo, disminucion en el rendimiento
laboral o problemas a nivel inferpersonal que interfieren en la optimizacién en el

trabgjo.

El estrés es entonces una respuesta general adaptativa del organismo ante las
diferentes demandas del medio cuando estas son percibidas como excesivas o

amenazantes para el bienestar e integridad del individuo

1.2.13 Sindrome de burnout

Medicina TV (2001}, dice que el burmout, también conocido como sindrome del
desgaste profesional o del trabagjador quemado, empieza a convertirse
actualmente en un problema de gran relevancia. Expertos en materia laboral y
de salud han reclamado el reconocimiento de este sindrome como una

enfermedad profesional que afecta aif rendimiento laboral.

El sindrome de bumout, constituye una fase avanzada del estrés laboral y puede
llegar a causar una incapacitacién total para volver a trabgjar. La deficiente
estructuracion del horario y las tareas en el trabajo suelen producir cuadros de
depresion, ansiedad, fafiga crénica, trastormnos de suefio, frustracion y el
desamollc de actitudes pesimistas. Es una enfermedad que afecta
especialmente a los profesionales cuya labor estd basada en la relacién con
ofras personas, ya sean clientes o personas de la empresa, ya sean del mismo u
ofro nivel jerarquico; también afecta a frabajadores sociales, profesionales de
alto riesgo o alfo rango, y empresarios. Este sindrome se presenta cuando se
desequilibran las expectativas individuales del profesional v la realidad del
trabajo diario; se considera un trastorno adaptativo crénico y puede sobrevenir
tanto por un excesivo grado de exigencia como por escasez del recurso. Los
sintomas son diversos, como pueden ser la falta de ilusién o motivacién por el
frabajo, agotamiento fisico y psiquico, bajo rendimientc laboral, absentismo,

sentimientfos de frustracién vy descontento. También se dan una serie de
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sintomas  fisicos, enire los que enconframos insomnio, alteraciones

gastrointestinales, taquicardias, aumento de la presién arterial y cefaleas.

No existe ningdn tralamiento especifico para el sindrome de burnout, ni
tampoco una estrategia simple de prevencién. Las terapias que se utilizan van
encaminadas a restablecer la salud psicolégica del afectado y recuperar el
rendimiento laboral y se basan en el control del estrés, el ensayo conductual y
la potenciacion del autocontrol. En ocasiones, es necesario un breve periodo
de baja laboral y en los casos mds graves hay que recurir a los farmacos
antidepresivos. La solucidon mds eficaz para prevenir este sindrome pasaria por
el establecimiento de cursos de formacion destinado a aumentar Ia
competencia psicosocial, los recursos emociondles del profesional y el

fortalecimiento de la salud psicolégica de los empleados
1.2.14 La espiral del mobbing

Duque (2001}, menciona que se describe el fendbmenc como una conducta
hostil o intfimidatoria que se practica hacia un frabajador desde una posicién
jerérquica superior o desde un grupo de iguales hacia los que este mantiene
una subordinacién de hecho. Dicha conducta hostit es reiterativa y persistente
en el tiempo llegando a adoptar métodos de influencia muy diversos, que van
desde la infravaloracion de las capacidades del trabajador, hasta su
desbordamienio por la asignacién de tareas imeaqlizables, pasando por

agresiones como la ocullacién de informacioén, la difamacién y el mal frato.

El objeto del mobbing es la adscripcidon de la conducta de la victima a los
intereses de la figura o figuras que lo ejercen, coincidentes o no con los de la
propic empresa, Hlegando a provocar en su  mdximo nivel el vacio
organizacionai del acosado, con las ibgicas consecuencias que ello comporta
para su bienestar fisico, psicolégico y social, tanto dentro de la organizacién

laboral, como fuera de ella.

La evolucién del proceso se divide en fres periodos como el psicolégico, la

apertura de conflicto y la huida
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-Primer periodo. Se inicia el acoso psicolégico, el primer sintfoma de la victima
es ia desorientacion. la persona que espera el apoyo y el acogimiento de la
empresqa, de su empresa, no se explica el por qué de la presion, pero no aciia
contra ella, confiando en que mas tarde o mas temprano la presién pasara con
la buscada integracién en el proyecto de la empresa.  Si el hostigamiento, el
acoso, confinta, fa persona comienza a preguntarse en qué ha fallado, qué
tiene que hacer para que el hostigamiento cese, Empieza analizar sus errores y
a insistir reiterativamente en el andlisis de los mismos. La excesiva preocupacion
suele llevar a trastornos del suefio. En este punto puede que se manifiesten los
primeros signos de ansiedad en relacion con el mantenimiento del estatus

laboral y algunas alteraciones de los habitos alimenticios

-Segundo periodo. Se abre el conflicto, en esta etapa, la persona comienza a
perder inferés por su tarea, precisamente aquello que fe ha hecho aguantar el
acoso, permutando este interés por la preocupacion. Lliegado a este punto, se
puede decir que el acosador dispone de una oportunidad perfecta para
conseguir su objetivo de perjudicar a la victima, ya que el acosado se estd
auto-lesionando, sin que este primero fenga que desgastarse personal ©
publicamente. En este momento del hostigamiento, la victima, que ya lo es,
necesita verdadera ayuda, una ayuda de impacto, una ayuda urgente, ya que
de no producirse, las consecuencias llegan en el mejor de los casos al
abandono del puesto de irabajo con el agravante de una enfermedad
afiadida a consecuencia del deterioro fisico, psiquico y social que produce la

espiral del mobbing en la que esta alrapado.

-Tercer periodo. La huida, tanto la presién, como el deteriorado estado de salud
del acosado, pueden llegar a hacer insostenible su presencia en el entorno
laboral. La simple idea de volver al contexto laboral después de una baja
medica, de volver a experimentar las presiones que le llevaron a su estado
actual, se convierte en terrorifica. La victima del mobbing opta ya, cada vez
mas por buscar soluciones fuera del dominio de ia organizacion laboral ala que
todavia pertenece vy si su historial laboral refleja una dedicacién de bastantes
afios a su empresa, su oficio o su profesién, o bien considera que ya es tarde

para volver a empezar un NUevo camino profesional, concluye en una amarga
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Es comin que estos individuos fengan titulos como vicepresidente, presidente,
cangciiler. director administrativo, director de operaciones en jefes, director

ejecutivo o presidente del conseio de adminisiracion.
1.3.1 El gerente aparentemente ideal

Torres (1993), comienza por enumerar algunos factores que las empresas desean

ver en los postulantes a posiciones gerenciales como son:

-Visién estratégica. Interpretada como ia faculiad para observar lo que esta
pasando en el ambiente externo sin descuidar lo infemo. Con esa informacion

debe ser capaz de definir y encaminarse hacia sus objetivos.

-Orientacién hacia el cliente. En épocas pasadas se esperaba que el cliente se

acercara, ahora se debe iren busca de éL

-Orientacion pronunciada hacia ia productividad y hacia el mejoramiento de la

cdlidad, especialmente en fas empresas que exportan:

-Tener desarrollada la aserividad. Proyectar seguridad en si mismo. Ser capaz

de decir no cuando no se estd de acuverdo.

-Experiencia y hasta 40-45 afios de edad, observandose una leve apertura hacia

la mujer gerente. La mujer es mds integradora que- el hombre.

-Orientacién hacia el frabajo en equipo, con facullades para desarrollarlo. De
ese modo el individuo crece y se entiquece. De ese modo se safisface la

necesidad de afiliacion de fodos.

-Que posea un estilo entre participativo y autocrdtico. Aunque parezca como

contra puesto o tedrico, el equilibrio entre ambos polos es lo ideal.

-Aptitud de comunicador. El personal debe de estar informado y debe ddrsele

la oportunidad de poder obtener foda la informacidén que considere necesaria
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para el desarrolio de sus funciones. Por lo tanto, el gerente debe ser un buen
comunicador. Esta es una gran falla del gerente actual. No intercambian

opiniones. Estd aislado.

-Habilidad mofivacional. Se irata de trabgjar con sistemas de motivacion a
través del enriquecimiento de las fareas. Lo que se busca ahora son gerentes

preocupados de mejorar lo que se denomina calidad de vida del frabaiador

-Flexibilidad, con el objeto de lograr un equilibrio. El liderazgo debe ser muy
flexible. Un buen gerente tiene que ser capaz de cambiar no sélo en épocas

distintas, sino que incluso dentro de un mismo periodo.

-Capacidad de reconocer el frabgjo de las demas personas. Esta si que es la
gran falla en la mayoria de los gerentes. Este es el talén de Aquiles de los

gerenftes.
1.3.2 Los gerentes como administradores y moftivadores

Bernal {1993]. dice que fodo gerente, si bien dirige, también debe administrar y
motivar. Estas funciones estan intimamente relacionadas y no debiera darse
una sin la otra, si en redlidad se quiere tener éxito en la conduccién de una

empresa.

El gerente administra, basicamente, su fiempo y el de los demds, aparte de los

recursos de una empresa.

Aunque la tendencia debiera ir idealmente encaminada a que cada
empleado frabaje de la manera mds auténoma posible, pareciera reaimente
que si el jefe no estd encima todo el tiempo, o no implementa ciertas politicas
de motivacién, el trabajo ne se hace bien o se enlrega tarde. £n muchos
lugares se ha vuelto costumbre estar recordando a cada quien lo que ya sabe
qgue tiene que entregar. Y a veces ni adn asi se logran los objetivos trazados,

esto muchas veces se debe a la falta de motivacion.

52



La motivacién. Algunos argumentan que el problema es de educacion y otros
mas dicen que es puramente motivacional. Y aunque posiblemente sea una
combinacién de ambos, es necesario recalcar que cuando se trata del
segundo, éste no se refiere necesariamente a la motfivacion de orden
econdmico, que aunque imporfanie, no es la Gnica ni en fodos los casos la mas
importante. Algunas empresas optan por lo politica de hacer participes a los
empleados de las utilidades netas en base a porcentajes previamente
acordados, lo cual produce magnificos resultados, siempre que el control final

de la empresa no escape a la direccion original.

También se argumenta, bajo otro enfoque, que la motivacién estd de mas y que
un empleado suficientemente capacitado, responsable e identificado con su
trabgjo, no deberia necesitar mayores dlicientes para tener éxito en su labor.
De cualquier manera, es conveniente que el gerente tenga una idea, por lo
menos general, del tipo de trabagjo que cada empleado debe realizar, para que

no traten de presentarle como bueno algo que en realidad no lo es.

Un buen gerente debe conocer y entender todas las actividades que redliza su
personal pues, aunque su campo de accién se restringiera a las tres funciones
bdasicas de dirigir, administrar y mofivar, debe saber hacer las cosas para poder

asi exigir con conocimiento y autoridad.
1.3.2.1 Gerencia orden y prevision.

Cuando la misma cabeza de la empresa no es ordenada, es dificil pretender
que el resto del equipo lo sea, ain si los jefes y directores ponen cuanto esté a
su alcance para que se obtengan los objefivos que se pretenden. Si los
problemas se empiezan a dar en rapida sucesion, ya no se puede hablar de
gerenciar, sino de apagar fuegos. La falta de prevision de parte de los
miembros de una organizacién es de las peores cosas que pueden suceder, asi
como el hecho de creer que todo cuanio se hace es ideal porque asi lo
parece. Sin detenerse a revisar normas y procedimientos, o la propia
competencia y los gustos y necesidades de los clientes potenciales. Una vez

que la cabeza esté ordenada, deberd pasarse revista al nivel educacional del
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personai, puesen términos generales éste no es todo lo deseable que pudiera
serio vy la velocidad con la que se trabaja es de por si lenta, por eso cuando

muchas veces se trata de reaccionar, ya €s demasiado farde.

Los gerentes no deben actuar por impulso, y aunque nomalmente es necesario
tomar riesgos y enfrentar cierto tipos de retos, es mejor pensar dos veces las
cosas antes de actuar apresuradamente, para luego no amrepentirse y tener
que dar marcha atrds sobre lo actuado. la previsidn es esencial para poder
trabajar de forma ordenada, y aun cuando se debe estar preparado para

trabaijar bajo presion, es recomendabile no volver de esto ultimo una necesidad.

Algunos gerentes opinan que para poder desarrollar una buena labor es
esencial confar con una vida muy equilibrada, organizada y hasta descansada
en lo personal, ya que dicha conducta puede trasladarse a ta labor diaria en la
oficina. Cuando el gerente llega al mdéximo niveles de eficienciay capacidad
en cuanto ala administracion de recursos ajenos, tiene la libertad de afrontar un

reto que va mas aila de su propia labor gerencial.

1.3.2.2 Gerencia mofivadores en base a visién clara

Existen ires elementos claves como parie de la visién. El primero se trata de
ganar clientes de por vida para todos los servicios que se prestan; el segundo,
formar el equipo de empleados mas motivados y comprometfidos en el
mercado; el fercero, que como consecuencia de los dos anteriores, lleguen a

ser lideres en su respectivo campo de accion.

Esto hace necesario fratar de distinguirse, mds que todo en el nivel de servicio.
Aunque es mas facil decio que hacerlo, se ha puesto empefio en mejorar
dicho servicio al involucrar a todos los miembros del equipo para que cada uno
frabaje con deseo, altamente motivado y aplicando los principios de calidad.
El gerente general debiera actuar como un mofivador para que cada miembro
del equipo dé lo mejor de si, en base a una vision clave, que contribuye Q

alcanzar los objetivos de la empresa. Es un motivador de gente para que cada
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miembro del equipo haga lo necesario para ganar clientes de por vida. Sise
logra esa visidn y se tiene la participacién de todos los empleados, frabajando
con calidad, el resultado final afimma serd estar en el numero uno en todo lo que
se haga. Bdsicamente se trata de entender lo que necesita el cliente y

organizarse en base a sus requerimientos.

1.33 Efectividad gerencial

Torres {1993), indica la diferencia entre eficiencia'y efectividad.

Eficiencia es hacer las cosas bien.

Efectivo es cuando se hacen bien las cosas correctas.

Parece casi no haber diferencia, pero hay una gran diferencia, La diferencia

estd representada por las cosas correcias.
Son las cosas correcias las cosas que tienen valor.

Haciendo bien las cosas incorrectas, o aquellas cosas que no sirven para nada,
o aquelias cosas que en realidad no aportan © que no producen valor, pueden

ser eficientes pero no son efectivas.

£l ser humano debe saber a donde quiere llegar. El gerente debe tener
claramente definidas las metas que tiene que alcanzar. §i no se tienen

definidas las metas se tiene que hacer un programa para definirlas.

Una caracteristica intrinseca de un gerenfe es que no esta solo. Usted no es
gerente de usted mismo . Siempre hay otfras personas. Y las metfas de un
gerente las debe alcanzar conjuntamente con esas ofras personas. Una parte

importantisima de un gerente es ver cOmo su equipo alcanza las metas.
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. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En afios recientes, se ha despertado una mayor conciencia de la necesidad de
buscar como obijetivo central, el bienestar de la persona, de manera: que ésta
pueda dar lo mejor de su potencial y ponerlo al servicio de quienes lo rodean en
sus decisiones diarias, la inteligencia emocional es la que permite tomar
conciencia de las emociones, comprende los sentimientos de los demds, tolera
las presiones y frustraciones que soportan en el trabajo, acentda la capacidad
de trabajar en equipo y adopfa una actitud empdtica y social, que permifa
brindar mas posibilidades de desarrollo personal a cada jefe o mando medio

de una empresa o departamento, cuanto influye en el rendimiento laboral.

La infeligencia no offece practicamente ninguna preparacién para los
trastornos o las oportunidades que acarrea la vida. Sin embargo. aungue un
nivel de inteligencia elevado no es garantia de prosperidad, prestigio ni
felicidad en la vida, las escuelas y la cultura se concentran en las habilidades
académicas e ignoran la importancia de la infeligencia emocional. Un
conjunto de rasgos que algunos podrian llamar caracter, también tienen una
enorme influecia para el destino personal. La vida emocional es un Gmbito que
al igual que las matemdticas, la lectura y frabajo. puede manejarse con mayor
o menor destreza y requiere un singular conjunfo de habilidades, existen muchos
caminos para friunfar en la vida y esferas en las que otras actitudes reciben su

recompensa, las habilidades técnicas y laborales son sin duda uno de ellos.

Las personas con habilidades emocionales bien desarrolladas, tienen mas
posibilidades de sentirse satisfechas y ser eficaces en la vida. Y también de
dominar los hdbitos mentales que favorezcan su productividad: las personas
que no pueden poner cierfo orden en la vida emocional libran batalias
inferiores que sabotean la capacidad de concentrarse en el frabajo y pensar

con claridad.
La inteligencia emocional, es la capacidad de formar un modelo preciso y

redlista de si mismo y ser capaz de usar ese para operar eficazmente, y
comprender a los demds, saber qué los motiva, cémo operan, como trabajar
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cooperativamente con ellos, lo importante y significativo que es para el
frabajador  la motivacion para mejorar su rendimiento laboral. 3 Influye la
inteligencia emocionat en el rendimiento laboral de los mandos medios o jefes

de departamento de la empresa de bebidas gaseosas de Cuyotenango?

2.1 Objetivos

General

-Determinar la influencia de la inteligencia emocionat en el rendimiento laboral

de los mandos medios.
Especificos

-Establecer el nivel de inteligencia emocional que poseen los gerentes o

mandos medios

-Determinar si el nivel de inteligencia emocional de los Gerente o mandos

medios influyen en el rendimiento laboral.

-Establecer cuanto influye el estado emocional de los gerentes o mandos

medios en la relacién con sus subordinados

2.2 Hipotesis

H1 La inteligencia emocional influye en el rendimiento laboral de los mandos
medios o jefes de departamento de la empresa de bebidas gaseosas de

cuyotenango’

H2 La inteligencia emocional no influye en el rendimiento laboral de los
mandos medios o jefes de departamento de la empresa de bebidas

gaseosas de Cuyotenango.
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2.3 Variables

Inteligencia emocional

Rendimiento laboral

Mandos medios

2.4 Definicién de las variables

2.4.1 Definicién conceptual

Inteligencia emocional :

Enciclopedia Encarta {2004), define que es la capacidad de entender o
comprender las cosas dominando lo que son las emociones.

Rendimiento laboral:

Enciclopedia Encarta (2004), define que es el resulfado gue fiene cada

trabajador al desarrollar un trabajo y si cumple con las metas solicitadas.

Mandos medios:
Diccionario Léxico Hispano (1980). dice que son Jefes o supervisores de
departamento.

2.4.2 Definicién operacional

Las variables de la investigacion se operacionalizarén mediante el test Cli que

mide la inteligencia emocional.

2.5 Alcances

La presente investigacion se realizd con los gerentes, jefes ¢ mandos medios en

la empresa de bebidas gaseosas del deparfamento de Cuyotenango.
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2.6 Limites

Por ser un tema de actualidad, es escasa la bibliografia en el pais, la mayor
parte se ha establecido por intemet, debido a investigaciones cientificas y

zsicoiogicas.

Durante el trabajo de campo, no hubo ninguna limitante ya que gracias a la
colaboraciéon de los mandos medios y gerentes de departamentos se pudo

evaluar grupal como individual.
2.7 Aportes

La importancia que tiene esta investigacion es un aporte para los profesionales
en psicologia, para que se den cuenta que en la actualidad la psicologia juega
un papel muy importante a nivel social como laboral, y que por no darie ia
atencién que a ella le corresponde se le esta dando lugar a que personas o
profesionales no preparados en este campo jueguen el papel de psicologos en

las empresas.

También estd investigacion va diigida tanto a empresas privadas como
gubernamentales, establecimientos educativos o instituciones que tengan
personal a su cargo para que conozcan el papel que juega la inteligencia
emocional en la actualidad tanto a nivel personal como labordl, las normas que
gobierman el mundo laboral estdn cambiando y por lo cual es necesario

actualizarse.

Esta investigacién fambién es un aporte a todos los mandos medios o gerentes
de depariamento, en especial a los de la empresa de bebidas gaseosas de
Cuyotenango para que cuentes con los elementos necesarios que contribuyan

a tener un mejor rendimiento laboral
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. METODO

3.1 Sujetos

La presente investigacion se realizé con 31 gerentes o mandos medios, de los
diferentes departamentos que forman la empresa  de bebidas gaseosas de
Cuyotenango consistentes en el 100% de la muestra, comprendidos en las
edades de 20 a 45 afios, su situacion econdémica estable, casados, nivel de
escolaridad es 8% diversificado y 23 % universitario, sus familias residen en el
interior de la prepublica, son padres de uno a fres nifios, esta informacion se

obtuvo por medio de pldtica sostenida con cada uno.
3.2. instrumento
Se utilizé inventario de Pensamiento constructivo {CTi}.

Epstein (2001). ha estado trabajando en la elaboracién de instrumentos de
medicién, de lo que él ha llamado inteligencia experiencial. En este témino se
engloban varias facetas de la personalidad humana que incluye lo que ahora
se conoce como Inteligencia Emocional y algunos ofros aspectos relacionados
con la forma de enfrentarse a la realidad cofidiana y 'que condicionan

decisivamente la eficacia en las relaciones personales y en la vida en general.

El inventario de pensamientos constructivos (CTi} se basa en numerosas
investigaciones que demuestran que, sin petjuicio de la importancia que sin
duda tiene la inteligencia racional, también la infeligencia experiencial es
determinanie para tener éxito en la vida, incluyendo por supuesto el campo
académico y el laboral, v, lo que es igualmente importante, para afrontar tos
diversos acontecimientos vitales como estabilidad, con relativo bienestar y sin

sufrir un exceso de tensién o de abatimiento.

CIT: Evalta los pensamientos constructivos globales, emotividad, autoestima,

tolerancia a la frustracién, capacidad de sobre ponerse, eficacia, pensamientos
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positivos, actividad, responsabilidad, rigidez, pensamientos supersticiosos,

pensamientos esotéricos, ilusion,

Esté test permite conocer si una persona tiene estructura de pensamiento
flexible, capacidad para enfrentarse a situaciones potencialmente estresantes,
capacidad de tolerar incertidumbre, contratiempo y rechazos, tendencia a
pensar automaticamente en téminos que faciliten una accién eficaz, utilizacion
de soluciones simplistas y con prejuicios, carencia de pensamientos criticos y

excesiva confianza en las impresiones intuitivas.

Los resuliados experimentales del CIT, obtenidos fanto en Estados Unidos como
en Espafia y en ofros paises, pemiten comprobar que se trata de un instrumento
de gran interés practico en muy diversos campos: En él ambito laboral, es una

herramienta valiosa en seleccion, formacién y orientacion.

Estructura de la prueba

Se enfrega al evaluando un cuadernillo reutiizable. que contiene las

instrucciones de aplicaciény una hoja de respuestas

En las siguientes paginas figuran los108 elementos de los que consta la prueba, a
cada uno de los cuales los sujetos deben responder, la aplicacién comenzard
cuando los examinandos hayan completado en la hoja de respuestas todos sus
datfos persondles. El aplicador debe asegurarse de que fodos los sujefos
entiendan las instrucciones y el modo de responder. Se le pide que valore en
una escala de 5 puntos el grado de exactitud con que cada una de las frases "

refleja mejor su forma de pensar o actuar”. Las opciones son:

* En fotal desacuerdo

*

En desacuerdo
* Neutral
* De acuerdo

* Totalmente de acuerdo

61



Se debe dar una Unica respuesta a cada uno de los 108 elementos encerrando
la respuesta correcta en un circulo, si alguien desea cambiar la respuesia, debe
marcar con una equis {X) la respuesta no valida y elegir una nueva. La prueba
se fermina nomnalmente en un tiempo que va desde 15 a 30 minutos,

dependiendo de la rapidez de lectura y comprension del sujeto.

3.3 Procedimiento

Inicialmente se realizé el sumario y planteamiento del problema, se selecciono el
tema, se comenzd a investigar los antecedentes al feminar esto se continué
investigando pero ya el marco tedrico de este es en base a las variables que
fiene el tema, al concluir con la investigacion de las variables se redliza el
planteamiento de problema, el método que se utilizé, se elaboré las referencias
bibliograficas en orden alfabético, la introduccién y se presento al consejo de la

unidad académica para su aprobacion.

Se redlizd el trabagjo de campo administrando el inventaric de pensamiento
constructivo (CTl), para o cual fue necesario hacer los contactos respectivos
con los jefes de departamento de la empresa de bebidas gaseosas de

Cuyotenango.

Posteriommente se calificé y se tabulé para redlizar el proceso estadistico,

comprobar la hipdtesis planteada y asi redactar el informe final.

3.4 Disefio

Achaerandio {1995), menciona que la investigacion Ex-post factum, es un
estudio sistemdtico y empirico de las posibles influencias y relaciones de
variables entre si, en aquellos casos en que, o no se puede manipular las

variables independientes, o ya sucedieron los eventos
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3.5 Metodologia Estadistica

Oliva (1995), menciona que los resulfados obtenidos se manejaron

estadisticamente a fravés de la significacion v fiabilidad de la media aritmética.
Los pasos vparc obtener la significacién son:

Establecer el Nc al 1% (2.58}

Hallar el error tipico de la %

oz= o
VYN-1

Encontrar la razén critica

Comparar la RC con el NC

RC= > 2.58

Los pasos para determinar Iq fiabilidad de la 3 son:
Establecer el NC al 1% (2.58)

Hallar el error tipico de la %

YN-1
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Hatllar fa razdn critica

Encontrar el emror fipico muestral méximo

I=N.C* o3

Establecer los intervalos confidenciales

IC= 3 £ 25
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IV, RESILTADOS

A confinuacién se prsentan los resulfados obtenidas de la aplicacin del inventario

de pensamiento constructivo (CTI}

IPICALA DE BVAIUACION _Buamo i’{_{_ NINCATIVA __IC_L!E_

wao commecvocioan | 31 47] 874 x| 41351.13-4287] X

MOTIVIDAD - |31 52 7871 1.44f 36. X 72-4828] X

31 5 948 1734 289 X % 46-4554] X

b SLELANCIA AL ARESTRACION 31 53 9.46 176 3001 X | 45457.54-4846] X
ACIDAD DE SOMPPONERE 31 9.171 1.6 X -49.70 X §
encAC | 4] 961 usl% x| 45251.52-4248] X |
31l 47 1081] 197 X 9] X

— , 31| S0 1111 % X | 52415524 - 44.76] X

—_— 31| 501047 19112618 X | 49354.93-4507] X

_— 31 61| 789 1.44) 4238 X | 37164T1-57.29] X
P ECANENIO SIETICION 31l 51110.61] 19 X__| 505601 -4599f X }
omomnco 3 53 es7 12204344 x| 31556.15- x_|.

31 54 11.55 211 25590 X | 5A44i59.44-48.56] X

De ocuerdo con los resultados del cuadro se puede observar que la artméfica es
sig:ﬁﬁoaﬁvavﬁob‘evseubicoentrelosmgosqueaopatiombprueba.

Epsfah(mu.hdcoquehdopmhndénquem«mhaﬂtuudaenlm
puntuaciones 45 y 55 deben considerane medias.
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INTELIGENCIA EMOCIONAL

NIVEL DE INTELIGENCIA EMOCIONAL SUJETOS  |PORCENTAJE
Alto 4 13%
Medio 14 45%
Bajo 13 42%
frotal 31 100%

De acuerdo a los resultados obtenidos en el cuadro anterior se puede observar
que la media aritmética es significativa y fiable y ésta se encuentra ubicada en
el rango que propone la prueba, dicho resultado también ayuda a establecer el
nivel de inteligencia emocional en que se encuentran los gerentes o mandos

medios.

RELACION CON EL RENDIMIENTO LABORAL

NIVEL DE EFICACIA SUJETOS |PORCENTAJE
Medio i8 58%
Bajo 13 42%
Total 31 100%

Analizando las fichas personales de los 31 evaluados se pudo notar que las 4
personas que obtuvieron nivel de inteligencia emocional alta y las 14 que tienen
inteligencia media coinciden con las 18 personas que dieron nivel medio de

rendimiento laboral.

Las 13 personas que dieron nivel de inteligencia emocional bajo coinciden con

ias 13 personas que alcanzaron nivel mas bajo de rendimiento laboral.

Lo cual prueba que la inteligencia emocional si influye en el rendimiento

muestra.
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RENDIMIENTO LABORAL

TiPO DE EVALUACION SUJETOS PORCENTAJE CUALIDADES A MEDIR
ENTREVISTA 05 [16% ALTOMETAS Y OBJETIVOS
ENTREVISTA 25 |81% MEDIOIMETAS Y OBJETIVOS
1ENTREVISTA 01 3% BAJO IMETAS Y OBJETIVOS
TOTAL 31 100%
RELACION JEFE SUB ALTERNO,
EVALUACION EXTERNA 05 [16%  ALTOJLIDERAZGO,
EMPRESAS ENCARGADAS MOTIVACION Y COMUNICACION
RELACION JEFE SUB ALTERNO,
EVALUCION EXTERNA 25 i81% MEDIOLIDERAIGO,
EMPRESAS ENCARGADAS MOTIVACION Y COMUNICACION
RELACION. JEFE SUB ALTERNO,
EVALUACION EXTERNA 01 3% BAJO |LIDERAIGO,
EMPRESAS ENCARGADAS MOTIVACION Y COMUNICACION
TOTAL 31 100%
FORMATO DISENADO 05 |16% ALTO|DESEMPENO, PRODUCTIVIDAD,
LOS GERENTES COMPORTAMIENTO
FORMATO DISENADO DESEMPENO, PRODUCTIVIDAD,
LOS GERENTES 25 [81% MEDIOJCOMPORTAMIENTO
FORMATO DISENADO DESEMPENO, PRODUCTIVIDAD,
LOS GERENTES 01 3% BAJO J[COMPORTAMIENTO
TOTAL 31 100%

Por los resultados obtenidos en la significacion y fiabilidad de la prueba, en el

nivel de inteligencia emocional que manejan los gerentes o mandos medios de

departamentos y el nivel de rendimiento laboral que desempefian se puede

establecer que la infeligencia emocional influye en el rendimiento laboral
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Inteligencia emocional es la capacidad de senti, entender y aplicar
eficazmente el poder y la agudeza de las emociones como fuente de energia

humana, informacién, conexion e influencia.

Goleman (1995), indica que las normas que gobiernan el mundo laboral estéan
cambiando. En la actualidad no sélo se juzga por lo mas o menos inteligente se
pueda ser ni por la formacién o experiencia, sino fambién, por la forma como se

relaciona con los demds.

En el trabajo de campo se pudo establecer la significacién y fiabilidad de la

media aritmética de la muesira total, la cual es significativa y fiable.

Iiarte (2002), menciona que muchos eminentes educadores modernos piensan
que la inteligencia emocional es mdas importante, que la intelectual, y es que,
para triunfar en la vida, no sélo hay que poseer una alta dosis de conocimientos
de las distintas ramas del saber, sino que es de absoluta necesidad fambién, el
tener capacidad para relacionarse positivamente con los demds, el gozar de
una nofable autoestima, el poseer animo para superar las dificultades, el valorar

a las personas, el no abatirse por los fracasos.

Uno de los objetivos especificos de esta investigacion, es medir el nivel de
inteligencia emocional el cual se pudo obtener por medio de este. En el cudl
indica que el nivel de inteligencia emocional que manejan los jefes de
departamento o mandos medios, es medio con excepcion de cuatro que

salieron con nivel alto.

En el frabajo de campo se establecié la significacién y fiabilidad de ia media
aritmética de la muestra tfotal, al igual que el nivel de inteligencia emocional,
que presentan los gerentes o jefes de departamento el cual se encuentra en

una media de inteligencia emocional.
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Arce (1999), indica que hoy se sabe que la inteligencia, es mucho mas que una
determinada funcién de la mente humana medida en términos del cociente
intelectual (C.l), el ser humano a la hora de actuar de alguna manera y de
tomar decisiones no lo hace tanto guiado por la intefigencia cognitiva . sino
sobre todo por el impulso de sus emociones y sentimientos que deben ser
guiados, orientados, controlados y expresados mediante los dictados de una

sana inteligencia emocional.

Es por ello, que el papel que juega la intefigencia emocional en el rendimiento
laboral, es muy importante en la actuadlidad, dependiendo del nivel que el jefe

o mando medio posea de esa misma manera serd su desempenio laboral

Martin y Boeck (2001), indican que quien pretenda tener éxito debe saber

manejar con destreza las emociones: Las propias y las de los demés.

En la actualidad, muchas tareas profesionales y laborales se llevan a cabo en

grupo.

Los psicologos que han analizado la capacidad de rendimienio en los equipos
de trabajo establecen una estrecha relacién entre el rendimiento laboral y la

infeligencia emocionai.

Pozo (2000), considera a la inteligencia emocional una habilidad indispensable
para conseguir el éxito en la sociedad del sigio XXI, puesto que esta
cientificamente probado que las emociones negativas no sélo inciden en la
salud del individuo, sino que afecta también al rendimiento en el trabagjo. Es
imprescindible el desarmollo de la inteligencia emocional, para conseguir un
estado de ecuanimidad emocional que pemmita alcanzar todos los retos

personales y laborales, sin desbordarse ante las adversidades que pone la vida.
La influencia de ila inteligencia emocional en el rendimiento laboral en la

actualidad, es de mucha importancia ya que ensefia que no todo es mente

sino también corazén.
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Cooper (1998), indica que las invesfigaciones recientes sugieren que un
ejecutivo o profesional técnicamente eficiente con un alto CE es una persona
que percibe mds habil, facil y rapidamente que los demds los conflictos en
gestacién que tiene que resolverse, los puntos vulnerables de los equipos y las
organizaciones a ias que hay que prestar atencién, las distancias que se deben
salvar o los vacios que se deben llenar, las conexiones ocultas que significan

oportunidades.

La inteligencia emocional surge no de la divagacién de un intelecto enrarecido
sino de las operaciones del corazén. El CE no es cuestiéon de truco para vender
ni de cédmo trabgjar, la inteligencia emocional es lo que motiva, busca
pofencial Unico y propdsito, actfiva valores infimos y aspiraciones,
trasformdandolos en cosas en las cuales se piensa, en lo que se vive. Cuando se
pone en juego no solo fa mente andlifica sino también las emociones vy Ia
intuicion, los sentimientos vy la inteligencia emocional se capacita para recoger

en un instante centenares de posibilidades y alternativas para llegar a la mejor ‘

solucion en segundos en lugar de horas.

Para lograr una buen inteligencia emocional y tener un buen rendimiento
laboral es necesario que sea respetado el ser humano como tal, como una

persona que piensa y siente no como una mdaquina.

Koontz (1998), menciona que la gente debe ser fratada con respeto, sin
importar el puesto que ocupe dentro de la organizacién. Todos contribuyen a
los propésitos de la empresa. Cada uno de ellos es Unico, con sus peculiares
habilidades y aspiraciones, pero fodos son seres humanos y por lo tanto

merecen ser tratados como tal.

Para tener un rendimiento laborat adecuado se necesita fortalecer las dreas
débiles y de peligro. Hacer sentir al gerente o jefe de departamento que él es
algo importante para la empresa y que sin él no se podrian alcanzar las metas y

objetivos deseados.
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Ortiz (2001), opina que el empresario debe hacer ver al tfrabgjador que forma
parfe esencial del engrandje de la empresa, que todos y cada uno de los que
trabajan en ella integran una misma maquina. Las relaciones laborales deben
estar marcadas por ia inevitable comunicacién, es decir, si se quiere tener una
empresa donde los empleados se sientan cémodos, trabajen a gusto, tengan
ilusion y rindan mas es necesario potenciarios como personas. En definitiva,

fomentar su nivel de autoestima personal.

Un papel muy importante para el rendimiento laboral en la empresa, es que
dependiendo de cuan motivado esté el Gerente y jefe de departamento para

poderio transmitir a su personal.

Kooniz (1998), dice que las motivaciones humanas se basan en necesidades, ya
sean concientes o inconcientes experimentadas, algunas de ellas son
necesidades primarias, como los requerimientos fisiclégicos. Otras pueden ser
consideradas secundarias como la autoestima, el afecto, la generosidad, la

realizacién y la afirmacién personal.

Pero debe tomarse en cuenta que no es lo mismo motivacion que satisfaccion.

Mercado (1998), indica que la motivacién se refiere al impulso y esfuerzo por
satisfacer un deseo o meta. La satisfaccién se refiere en cambio al gusto que se
experimenta una vez que se ha cumplido un deseo. En ofras palabras, la
motivacién implica un impulso hacia un resultado, mientras que la satisfaccion

es el resultado ya experimeniado.

En relacién a la muestra de 31 gerentes o jefes de departamento de la empresa
de bebidas gaseosas de Cuyotenango tienen un nivel de inteligencia
emocional medio. y un nivel de rendimiento laboral fambién medio, aqui, se
confirma la hipétesis, donde demuestra que la inteligencia emocional influye en
el rendimiento laboral, y dependiendo del nivel de inteligencia emocional, asi

serd su rendimiento laboral.
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Entonces se puede confirmar la hipdtesis: Que la inteligencia emocional si influye
en el rendimiento laboral. dependiendo del nivel de inteligencia emocional que

posean los gerentes o jefes de departamento de esa misma manera seran sus

resultados en el rendimiento laboral.
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V1. PROPUESTA

Programas de Ayuda para Mejorar El Desempeiio Laboral y Personal de los

Gerentes o Jefes de Departamenic

6.1 Intfroduccion:

Se hace necesaria una efectiva educacién, orientacién y capacitacién a los
gerentes o jefes de departamento, para implementar programas permanentes
de desarrollo personal que les ayuden a mejorar su desempefio laboral y

personal.

El mundo laboral esta cambiando, ha empezando a valorar la importancia de
la inteligencia emocional para el rendimiento laboral, es la que permite tomar
conciencia de ias emociones, comprender ios sentimientos de ios demas, tolerar

las presiones y frustraciones que se soportan durante una jornada de trabajo.

Pozo (2000}, considera a la inteligencia emocional una habilidad indispensable

para conseguir el éxito en la sociedad del siglo XXI.

En la actudlidad los paises subdesarroliados le estan brindando la importancia
que antes no se le daba, se han dando cuenta, que el factor humano, juega
un papel primordial para obtener un mejor rendimiento laboral, dependiendo

del estado emocional del trabajador, serd su rendimiento laboral.

Martin y Boeck (2001}, indican que quien pretenda tener éxito debe saber

manejar con destreza las emociones propias v las de los demds.

6.2. Justificacion

La necesidad de programas que ayuden a mejorar el desarrollo personal, como
laboral, que puedan descubrir el potencial emocional, que llevan dentro, que

comiencen a manejar sus emociones, conocer beneficios y ventajas que esto

les puede traer para un mejor rendimiento laboral.
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Koontz (1998), indica que obtener resultados en el trabgjo es importante, pero

los medios para lograrto nunca deben daiiar fa dignidad de la persona.
6.3. Objetivos

6.3.1. General

Crear programas de ayuda para mejorar el desarrolio personal como laboral de

los tfrabajadores de la empresa de bebidas gaseosas.

6.3.2 Especificos

*Crear programas de desarollo personal para gerentes o jefes de

departamento y personal a su cargo.

*Dar a conocer la importancia de las bases de la infeligencia emocionat, para

alcanzar mejor desempefio personal como laboral

*Crear programas que den a conocer los beneficios que posee la infeligencia

emocional, para el mejoramiento laboral en la actudlidad

*Dar a conocer los diez atribufos que posee la inteligencia ejecutiva, en la

actualidad para tener un mejor desempefio laboral.
6.4. Metodologia

El desarrollo del contenido del programa, se operativizard a través de charlas,

dindmicas de participacion y material de apoyo.
6.5. Desarrollo

Se trabajard durante el periodo de una hora,
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6.6. Contenido

Desarrollo Personal

El cuerpo o composicion fisica
El temperamento

El cardcter

Inteligencia y voluntad

Las bases de la inteligencia emocional

Menos jerarquia, mds igualdad

El liderazgo por asociacion

E! poder del arte de escuchar a fondo

VYender la confianza

La evaluacién de actuaciones sin culpabilidad

Ausencia de jerarquia lineal

Los beneficios de la inteligencia emocional para la persona
Las ventajas de la inteligencia emocional

Agudizar su propio instinto

Controlar sus emociones negativas

Descubrir sus propias aptitudes y poneras a trabajar

La habilidades superiores de direccion

Liderazgo emocionalmente inteligente

Ei aprendizaje de la inteligencia emocional

Los diez atributos de la inteligencia ejecutiva

La delegacién y la negociacidn con inteligencia ejecutiva
6.7. Recursos

Humano

Mandos medios o gerentes de departamento

Personal de labor directa
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Material

Saldén de capacitacién
Mobiliario y equipo
Cafionera o retro proyector
Material didactico
Marcadores

Pizarra

Financiero

La empresa serd quien proporcionard todo lo necesario para la realizacion de la

presente propuesta.
6.8 Evaluacién
Dindmicas

Trabajo en equipo

comentarios
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6.9. Cronograma

[FEcHA

ACTIVIDAD

RESPONSABLE

3 de julio 2004

Platica participativa sobre el desarrollo
personal,

El cuerpo o composicion fisica

El temperamento

El cardcter

Inteligencia y voluntad

Capacitador

10 de julio 2004

platica participativa sobre las bases

De la inteligencia emocional

Menos jerarquia, mas iguaidad

El liderazgo por asociacion

£l poder del arte de escuchar

Vender la confianza

Evaluacién de actuacion sin culpabilidad

Ausencia de jerarquia fineal

Capacitador

17 de julio 2004

Platica participativa sobre los beneficios

De la inteligencia emocional para la persona
Ventajas de la inteligencia emocional
Agudizar su propio instinto

Controlar sus emociones negativas

Descubrir sus aptitudes

Habilidades superiores de direccidon

Capacitador

24 de julio 2004

platica pariicipativa y hacer grupos

para comentar sobre el liderazgo
Emocionalmete inteligente

El aprendizaje de la inteligencia Emocional

Los diez atributos de la inteligencia ejecutiva
La delegacion y la negociacion con

inteligencia ejecutiva
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Vil. CONCLUSIONES
1. Lainteligencia emocional influye en el rendimiento laboral.

2. El nivel de infeligencia emocional que presentaron los mandos medios o

gerentes de departamento, es de un nivel medio.

3. Dependiendo del nivel de inteligencia emocional serd, el rendimiento
laborail: a mayor inteligencia emocional, mayor rendimiento laboral, a menor

inteligencia emocional, menor rendimiento laboral.

4. H nivel de inteligencia emocional, influye en el rendimiento laboral,
dependiendo de la inteligencia emocional, de ese mismo nivel serd el

rendimiento laboral.

5. E estado emocional, es importante, dependiendo de cémo se encuentre

emocionalmente, serd el rendimiento que dard a los demdas
6. Ft estado emocional influye en la relacion gerente-subordinado,
dependiendo del apoyo, colaboracién, comprensién vy trato que el gerente o

mando medio de a sus subordinados de esa misma forma lo recibird.

7. la inteligencia emocional es tan beneficiosa en el frabajo, como a nivel

personal y familiar
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Viil. RECOMENDACIONES

1. Que en la actualidad tanto las empresas como las instifuciones le brinden @

la infeligencia emocional, la importancia que elia requiere.

2. Promover programas de capacitaciéon para dar a conocer la necesidad de

la inteligencia emocional en el rendimiento laboral.

3. Establecer el nivel de inteligencia emocional que poseen los gerentes o

mandos medios.

4. Aplicar test CIT y otros test psicolégicos al personal que labora en la
empresa como al de contratacién. para determinar que nivel de infeligencia

2mocionai poseen y como serd su rendimiento laboral.

5. Dependiendo del nivel de inteligencia emocional que posean los gerentes o
mandos medios, serdn las acciones a tomar para obtener un mejor rendimiento

laboral

6. Evaluar psicologicamente a los mandos medios o jefes de departamento,
por lo menos dos veces al afio para reforzar las dreas que tengan mas

deficiencia.

7. Evaluar la relacion de jefe-subaltemo, dependiendo de ios resultados de esta

evaluacion, se vera su rendimiento laboral.
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Anexo No.1

Resultados estadisticos de las escalas de evaluacion del test de inveniario de per‘somenfo

constructwo {Chiy

PENSAMIENTO CONSTRUCTIVO GLOBAL

31 32 34 ’ 40 40 41 41
42 43 45 45 47 48 48
a8 48 49 50 50 51 52
52 57 58 '; 6% 82 67
=4 T Xm T.Xm “idl 1141 ~Eradl
31-34 ; 32.5 "130 145 58 841
35.38 0 3%.5 0. | 105 0 0
39-42 5 40.5 202.5 6.5 325 211.25
43-46 4 44.5 178 2.5 10 25
47-50 ) 48.5 436.5 15 13.5 20.25
5154 3 52.5 167.5 5.5 16.5 90.76
55.58 2 56.5 113 95 18 180.5 _
5962 3 60.5 1616 13.5 405 | 546.75
63-66 0 64.5 0 17.5 0 0
67-70 1 58.5 565 215 215 462.25
N= 31 E = 1467.5 2115 T8

Media aritmética: X = £{Xm = 14815 = 4733 = 47
N 31

Desviacién tipica: €& = Vg -« Vazzzos = u 76.7
N 31

SIGNIFICACION Y FIABILIDAD DELAMEDIA ARITMETICA

Error tipico 6; = _€&° 2 B.78 = 876 . 878 = 18
\! N-1 V3‘| T \} 30 5.48
Encontrar la razén critica:  R= X = a7 29.38
. 6% 16
Re= == 1% 2938 > 258 significativa
Encontrar el error muestral maximo €= NC X;G;- = 258 X1.60=4.13
Intervalo Confidencial
ic= X Y e a7 +ans 5113
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& L

EMOTIVIDAD

32 32 44 44 47 47 47
47 47 51 52 52 53 B4
54 54 55 55 56 58 87
57 57 61 ‘62 62 86
i1=4] f Xm fXm | idi £.1¢1 tigt> |
32-35 2 335 67 - 185 37 8845
3630 1 375 35 1 146 14.5 210.25
4043] © 41.5 0 _105 o o__
4447 | 7 455 31856 | 65 45.5 - 28578
48510 2 48.5 89 25 5 126
52651 9 | 635 4815 1.5 135 | 2028
58668 | & 57.5 2875 | 65 275 | 15126
6063 4 81.5 248 9.5 38 381
64-67 | 1 5.5 855 13.5 135 182.25
N =3 E = 16025 194.5 1917.75
Media aritmética: - X EtXm = 16025 = 5189 = B2
N 31 .
Desviacién tipica: &’ ‘lgf.adﬁ = d19_17.75 2 vew.ae - o787
N 31

SIGNIFICACION Y FIABILIDAD DELAMEDIA ARITMETICA

Error tipico G = £ - o -y _ - LBL -~ 144
\l N-1 - \} 311 - I ) 5.48 -
Encontrar la razén critica:  Re= X = 52 = 341
) o= 1.44

Re= 1% 36.11 7 2.58significativa
Encontrar el exror muestral maximo E = NCX®z= 258X 144=372
intervalo confidenclal

ic= x T & 52 +372 = 8572

52 .- 372 = 48.28 fiable
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AUTO ESTIMA

. 29 35 37 42 42 42 42
% 42 44 48 46 46 48 48
48 51 55 55 55 85 55
55 58 58 68 77 7
{=4 f Xm .Xm [l Flci Efile
25331 1 3t 31 [ 18 19 1 S
34-38 3 36 108 14 - 42 . 888
3943] S 41 205 9 45 405 -
44-48 8 46 358 4 32 128
49-53 1 51 51 1 1 q
54-581 10 56 560 6 &0 380 -
5263| O 81 0 1 0 0.
64-68 1 56 68 16 16 - 268
68-73| O 71 0 21 1) 0
74-78 2 76 152 28 26 876
N =31 £ = 1541 241 s

Medio eritmética: X = EfXm = 1541 = 487 = 80

N 31
Desviacion tipica: & etz = N 2775 - Nges1 - 848 .
N 31 .

SIGNIFICACION Y FIABILIDAD DELAMEDIA ARITMETICA

Error tipico ag = {__:% = \fé% - \f%‘. - _g% =~ 173
Encontrar Ja razén crifica: Re= X = 50 = 288
ek o173 -

Re= > 1% 289 >  258significativa
Encontrar el error muestral maximo €= NCX @z= 258X1.73=446
Intervalo confidencial ;

c= X ¥ g 50 +446 = 5446

50 - 446 - 45.54 fiable
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TCLERANCIA A LA FRUSTRACION

25 38 40 40 43 43 46
46 48 51 51 51 51 85 -
55 56 55 55 55 58 58
58 83 63 63 73 73
i=§ £ Xm £.Xm “idi a% ] Eiih: |
25-29 1 27 27 26 28 §78
30-34| O 3z 0 21 0 [
35381 1 37 37 16 16 256
4044 8 42 210 11 5 805
45481 4 47 188 & 24 144
50541 4 52 208 4 4 4
5559] 10 57 570 4 40 160
8064 4 62 248 g 36 324
6568] O 57 0 14 o 0
7074 2 72 144 18 38 722
=31 £ = 1632 239 2891
Media aritmética: X = E£fXm = 1632 = 5284 = 53
N 31
Desviacion tipica: & ={ £r1dt* Vzam = Vsa.zs =~ 066
N 31
SIGNIFICACION Y FIABILIDAD DELAMEDIA ARITMETICA
Error tipico 6= _6° = \(& = = 9868 = 176
Q N-1 311 30 6.48
Encontrar la raz6n critica: Re= X = 53 = 30.11
¥y 1.76
Rc= = 1% 3011 = 2.58significativa
Encontrar el error muestral maximo E= NCX €= 258 X176=4.54

Intervalo confidencial

iC=

-

X

53

T g 53 + 454

4.54
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CAPACIDA DE SOBREPONERSE

35 39 41 48 48 48 48
50 50 50 52 52 52 52
52 52 56 56 §6 56 58
81 81 88 68 72 76
=4 f Xm £Xm idl £3441 BEIHT
1 36-38 1 38.5 38.5 17.5 17.5 . 30825
39-42 3 40.5 121.8 13.5 40.5 548.75
43-46 0 44,5 0 9.5 0 0
47-50 8 488 388 5.6 44 242
51-54 7 52.5 357.5 1.5 10.5 15.75
55-58 5 565 1 2825 2.5 12.5 31.25
59-62 2 60.5 121 8.5 13 84.5
6366 1 64.5 84.5 10.5 10.5 - 110.25
67-70 2 88.5 137 14.5 28 420.5
71-74 1 72.5 72.5 18.5 18.5 342.25
75-78 1 76.6 78.5 22.5 225 506.25
N =31 £ 1667.5 218.5 - 2608.75
Media aritmética: X = _EfL.Xm = 1667.5 = 5378 = 54
' N 31
Desviacién tipica: 7= \)Eﬂmz = \j 2680575 = \f 8405 o= 947
N 31

SIGNIFICACION Y FIABILIDAD DE LA MEDIA ARITMETICA

Error tipico G = & 217 _9.17 87, = 187
VX! N 31—1 30 5.48
Encontrar 1a razén critica: Re= ..2’(,. = 54 z 3233
8% 1.67
_ Re= > 1% 3233 ~»  2.58significativa
Encontrar el error muestral maximo €= NCX G258 X 167=43
Intervalo confidencial
= X T 2 54+ 430 = 58.3
54 - 4.30 = 49.7 fiable
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EFICACIA

25 R 37 30 39 40
40 43 43 45 45 45 P13
48 46 50 52 54 56 55
§5 58 59 81 83 65
izd | f | Xm £.Xm It fid |  Efidit
25281 1 1268 266 [ 205 205 42025
29-32 1 1305 305 186 | - 185 27226 |
33361 1 345 345 © 425 125 156.25
37-40] 6 38.5 231 85 51 4335
41-44] 3 42.5 127.5 4.5 135 | 8075
4548 6 485 | 2719 0.5 3 - 15
4g-521 3 50.5 151.5 . 35 10.5 36.75
53-56] 4 54.5 Z18 7.5 30 225
57-60] 3 58.5 175.5 11.5 4.8 396.75
6164] 2 62.5 125 155 31 4805
85-68 1 86.5 | 865 18.5 18.5 380.25
N 31 E 14855 242.5 . 2883.78
Media aritmética: X  EIXm = 14855 = 4727 = 47
N 31
Desviacion tipica: @ = 4,5{.1@11 = \ 286376 = Ngp3r ¢ oat
N 31 ‘ -
SIGNIFICACION Y FIABILIDAD DE LA MEDIA ARITMETICA
Ervor tipico & =8 _ - gs1, . 881 . A8 S 175
\; N-1 3= %5 30 548
Encontrar la razén critica: Re= X = 47. = 26.88
G 1.75
Re= = 1% 2686 >  2.58significativa
Encontrar el error muestrat maximoe E=NC X ©3= 258 X1.75=4.52
intervalo confidencial
c= X T € 47 +452 = 5182
47 - 452 =  4248fiable
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PENSAMIENTO POSITIVO

2t - 28 38 39 s 30 36
g 39 43 43 43 47 47
47 47 50 50 50 56 S
56 58 80 60 68 74
i=§ f Xm £Xm | tdi fii [ gt b
2125] 4 | 23 23 | - 24 24 578
26-30 1 28 28 L 19 381
31-35 D 33 0 14 g . Q
36-40 8 38 304 9 72 1 648
41-45 4 43 172 4 16 84
46-50 8 48 84 1 ' 8
5155 O 53 0 6 0 0
568601 7 58 406 11 77 847
61-65| O 83 ¢ 18 8 [
88-70 1 88 63 21 21 441
71-75 1 73 73 26 25 878 _
N= 31 § = 1458 283 3521
Media aritmética: X = EfXm - 1458 - 4708 = 47
N 34 ‘
Desviacién tipica: & =NELII® - Y 3621 = Y1168 = 0.8
N 3

SIGNIFICACION Y FIABILIDAD DELAMEDIA ARITMETICA

Error tipico -z 8 = 081 = 3 - JAQ81 1.7
5% ¥ N 311 , 30 5.48
Encontrar la razén critica: Re= X= 47 = 2388
: 8% 1.97
* Re= - 1% 2388 >  2.58significativa

Encontrar el error mugstral maximo : E =NC XEF258X197=508

intervalo confidencial

52.08
41.92 fiable

o= X t e 4resos
47 -5.08

"o
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ACTIVIDAD

30 32 38 40 40 42 42
42 a4 44 4 44 48 . 48
49 52 54 54 54 58 58
58 58 63 72 72 72
i=4 f Xm £Xm i) f.idl PLigi® -
3033 3 315 g4.5 185 56.5 __1028.78
437 O 35.5 0 14.5 0 0
3841] 3 395 | 1185 10.5 315 33076
4245 38 43.5 348 8.5 52 338 -
4849 3 475 | 1425 25 75 18.75
5053 2 51.6 103 1.5 3 45
54671 3 565 | 1665 5.5 16.5 9075
5861 5 585 | 2075 9.5 47.5 451.25
6265| 1 63.5 63.5 13.5 13.8 182.25
6883 0 67.5 0 17.5 0 0. A
70-73] 3 71.5 | 2145 215 64.5 1388.75 |
N = 31 £ = 15648.6 2018 3820.78
Media antmética: X = £fxm = 15486 = 49885 T 50
N 31
Desviacién tipica: 67 4.:{.141‘ = V_agz,ug_ -\1235¢ = 1111
N 3t :
SIGNIFICACION Y FIABILIDAD DELAMEDIA ARITMETICA
Error tipico L= Lo 11,41 3141 111 . 203
Nt 2 31t = VYo T s48
Encontrar la raxon critica: Rc= X = B0 - 2483
: Gx 203
Re= = 1% 2463 >  2.58significativa

Encontrar el error muestral maximo

intervaio confidencial

X t g 50+ 524
50 - 524

iC=

-01-

E =NC X &3x= 258 X2.03=5.24

=

55.24
44 76 fiable
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RESPONSABILIDAD

24 N 4 40 44 44 4
44 48 48 48 48 53 ' §3
53 53 53 53 56 56 6
56 61 61 s 72 7
{=5 f Xm £.Xm - i Lidi [
24-28 1 26 26 24 24 578
2033] 1 | 31 31 18 19 381
34-38] 1 36 36 | 14 3% | 508
3343 2 41 82 9 18 62 -
2448 & 46 414 4 38 144
4363 7 51 | 3&7 1 7 7
5458 4 56 224 & 24 144
59-63] 3 51 183 11 33 383
6468 1 86 68 | 18 | 18 286 _
89-73| 2 71 142 21 42 882 -
N =31 E= 1581 265 | 3399
Media artmética: X = _ELXm 1561 5035 = - 50
' N 2
Desviacion tipica: @ =\ BLdI? a0 \Yoosa 1047 ¢
N 31 .
SIGNIFICACION Y FIABILIDAD DELAMEDIA ARITMETICA
Ervor tipico . = & 1047 J047 10.47 1.81
™ Vs 311 30 5.48
Encontrar la razon critica; Ro= X = 50 2818
ex 1.91
Re= > 1% 2618 >  258significativa
Encontrar el error muestral maximo E= NCX %= 258 X191=493

intervalo confidencial

= X + € 50 +495 = 5493
50 - 483 =+ = 4507fable



RIGIDEZ

44 49 53 53 63 54
58 80 81 61 61 8 -84
61 83 54 85 65 86 - 86
67 67 72 75 H(4 7 I
i=3]| f Xm £.Xm idi fdt P 1
44481 1 45 45 16 16 258
4749] 2 48 96 13 26 338
5052, & 51 0 10 0 9
5356 | 5 54 270 7 3 245
5656 | O 57 0 4 0 0
5961] 9 60 540 1 9 9
6264] 3 83 189 2 8 12
6567 7 86 482 5 35 175
88-70| 0 68 0 8 0 -0
71-73] 1 72 72 X 11 121
7478 1 75 75 14 14 185
7779 2 78 156 17 34 578
N= 31 E = 1905 | 186 1930
Media artmética: X = EfXm o 1805 - 614 = BY .
N 34

am
-

Desviacion tipica: € = 4 Efid®
N

\l 1930 ,._\462.25 - 789
31 .

SIGNIFICACION Y FIABILIDAD DE LA MEDIA ARITMETICA

Error tipica e; = &7 _Z.89. 88 7.89 144
\!N-1 = \}31-1 = \{ 30 - 548
Encontrar ka razon critica: Re= X = 61 = 4236
§x 1.44 :
Re= > 1% 4236 > 2.5Bsignificativa
Encontrar el error muestral maximo E = NCX 67 = 288 X144=371
Intervalo confidencial
< *
1G= X T E 81 + 371 = 64.71
61 - 3711 = 57.20 fiakle
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PENSAMIENTO SUPERTICIOSQ

30 33 3% 35 3% 33 32

48 48 48 46 B0 50 53

53 53 54 56 58 56 80
im4 f Xemt fXm | gt | ELnt |
36331 2 315 63 195 39 7805
837! 3 365 108.5 155 46.5 12075
3841 2 383 TS 3.5 23 2535
4245{ O | 435 6 75 0 o
4820 & a7.8 285 35 ot 738
5053, & | 515 2875 0.8 25 328
84571 5 | 558 1 IS 4.5 225 191.28
53811 2 $28 172.5 B3 255 21875
2651 3 63.5 190.5 12.5 375 48876
&H0) 0 | B7S o 85 | ) g
70.74 | 2 72 144 24 42 882

N= 31 IE=i88I8 585 _ 3458.25
fedia atmgties: ¥ = Efdm - 15318 . B0 - Bt
™ - v

A—— AT L
Demdacién fipicer & =VELIZ = 348828 = ¥ 11258 - 1087
N CBt -

SIGNIFICACION Y FIABILIDAD DE LA MEDIA ARITMETICA

Ermor tipico 6z = 8 LAG83 1061 081 184

NICEREEE L TR O B X
Encontrar la fe2on critica:. Ro= X_= =b5i- > REB

o 1.84
Sy . PR N
Re= > % 2820 <>  2.58 significativa

Encontrar ef arror muestral maximo £ = NCX 6y = 258 X1.94=501
intervalo confidenciat

e X T g 51 +501 = 5801
51 - 50t -  4599fable
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PENSAMIENTO ESOTERICO

a4 44 47 47 47 48

49 49 50 50 50 51 51

52 54 54 56 57 57 58

59 59 80 81 1 re A
i=3] f Xm £.Xm idi fidl | Bt |
44-281 3 45 135 8 24 192
47481 7 48 336 _ 5 35 175
50521 7 51 357 2 14 28
53-66 3 54 162 1 3 3
58-58 | 4 57 228 4 18 84
59681 6 60 360 7 42 284
8284, G 83 0 10 0 8
85687 O &8 0 13 0 '
68-70 0 69 0 18 0 0
7¢73] 0 72 0 19 0 0
7476] © 75 0 22 0 0
77791 1 1 1 | 78 25 25 625

N= 31 E= 1656 158 1381
Media aritmética: X = _FEfXm = 1656 = 5341 = 53
N Y
Desviacion tipica: €= \[_EFldI? N 1381 Vasss = ser
N 31

SIGNIFICACION Y FIABILIDAD DE LA MEDIA ARITMETICA

Error tipico Gz = & X178 _B.E7, 887 122
A {311 V3 548
Encontrar {a razén oritica: Rc= X = 53 = 4344
% 1.22

Re= > 1% 4344 >  2.58 significativa
Encontrar e error muastral maximo €= NCX@F& 2538 X122=3.15
intervalo confidencial

1c= Xt € 53 + 315 = 5619

53 - 315 « 49.85fiable
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LUSION

gEs

29 az 40 43 44 44
44 47 49 50 50 53
56 57 58 60 60 62
62 68 71 73 73 77
i=5 f Xm fXm tat fig | Eea® |
2033 2 3 82 23 48 1058
34-38°| 1 36 3% 1 18 18 524
3943 2 41 82 13 28 338
4448| 5 48 230 8 40 ]
49-53 | & 51 255 3 15 45
54-58 | § 56 280 2 10| 20
5963 | 5§ 61 305 7 35 248
64-68 1 1 .68 88 - 12 1 12 144 |
69731 4 N 284 17 68 | 1186
74-78 i 78 76 22 21 a4
N =31 Ew4676 | 202 | 4134
Media artmética: X = EfXm = 1676 = 5406 = 54

Error tipico cx= @ . 1185 . i85 . 1185 - 21
NN \ =T vy 30 5.48
Encontrar ta razén critica:  Re= X = 4.
% 231 2558
Re= 1%. 2559 > 2.58significativa.
Encontrar el error muestral maximo _ €= NCX8z = 258 X211=544

intervalo confidencial’

69.44
48.56 fiable

iIC= X T € 54 + 544
54 - 544

WK
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Anexo. No 2

N 286

Apelfidos y nombre

5

W

Sexo

Edad

Centro / Empress

Rodee ia slternativa (A a £} ¢

actuat.

Sar ¢

jor su forma de pen

me

6] Newtat

wue refieje

4

E Tolalmente de acusrds

¥ 0c acuesdo

£r desacyerdo

g
<
b
&
g
<
&

[

=)
i
o
-

8

&

LA

C Y T S I 3

B

A

€0 £

A
oo
wow
© @
«f 1

DIDOC, REPASE SU

s
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&
“ ¥
@ &
ga
G E
Wi s

iim, 94; 2056 Madrid - Prinis

ag

- Profrtida b3 remroduccda total of
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Ne 286

INSTRUCCIONES

Por favor no escribs nada on este Cuadernillo. Marque todes sus contestaciones en la Hoja de respuestes
que se Iz ha proporcionado.

Escriba su nombre, edad y sexn en 1z cabecera de iz Hoja de respuestas.
A continuacion encontiaré una sere de frases que describen ciertos comportamientos, creencias o sen-

timientos. Lea cads una de ellas con atencidn y margue l2 altemnativa (A a £ gue refleje mgjor su forma de
pensar ¢ actuar. Sehale:

si Ja frase es compietamentie falsa on su case, s estd en fotal desacuerdo con eﬂa

st Iz frasc es frecuentemente falsa, s astd o acuerdo con ella. -

. sila frase es ten cierta como falsa. s no ;)ueée dééidirse, o i se considera neutral en
relacion con bo que se dice enella. e e s

si fa frase es frecuentamante cierta, si estéd de acuerdo con ella.

BE mRR

sita frase es completamente clerta. i estd tolalmente de acuerdoton ella.

Vea los das cjemping (E1 y E2) que vienan equi debajo y ¢dmo se han contestedo.

B Conduzco a grandes velocidades & ® ¢ b €
8

A

. Ala hare de vestic pf{'ﬁes‘c fos tonos claroy’ A

La persona que ha contestado a estos eiemnios ha indicado que estd en desacuerdo con (letra B} que
pl ¥
condusca a grandes velocidades y que es compietamante cierlo (letra E} que preflere vestir con tonos claros

Este cuestionario tiene aigunas frases stentass, com =mplo, suaca he visto a nadie gue tenga los
ajos azules» Lz finglidad de e f”i\ES es deteciar 8 azgu‘ie y ha contestado distraidamente o se ha equivo-
cado de linea, For favor. conteste adecusadsinanie a ostes frases.

Tembién hay frases destinadas a detecter si elgung personz trata de dar une imagen excesivaments
buena de si, La prueba resuitars invelidada si usted trata de elegir las emejoress respuestas en vez de contes-
tar sincaramente. No se preocupe ¢ alguina frase le parece algo extrade perque no son importantes aistada-
menie, Sing en Loniunis,

@

Trate de responder con sinceridad y rapidesn.

"‘r«:“:m Sahagin, 'h’ 25’3&6 Xnd 'd

Vit 4
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1Y Estomigenciense | £F Eodesacierds

© © o

o0

® © @,@

Sov ose tigee de p?.l\s"h.l QU e
actar £ A</ de quedare pemande o
aucjindere de La simacion, ;

Touk: profbows sicne dos seluctones
posiblos: una correcia
egnivocndis,

Creo gue on fa mmavor paste do bns
sifuaciones ex preferbie dosaear olads
i pe

pmi(és ae fes e
. Loepegbhdad . Lo

St una preens cortagida tene SN on
pruchy iyworiante, domle 3 ponsar quo e
persare tonded ETe en tnda B gue se
propongt oo b vida,

8 U.mm) ms .
plenmse qu; vir

TRy g \0‘ Hf

N ate peessarpo deamsiigo b
probdemas sobre fos gue te paeda er

desagrudables tndo de nhs\!arhx-
eussguida,

Digrante ol dlzime mes, por by manos
g o7 g B s o oty

de corner,

nayar panele Igpersonas piensiay
W genond | feleranc y que
pergiena oom facitidagd,

1

Sitengne ¢ alge dewagradable,
it de ;:;t;,mri'v.i mejur pasible
pemsands o los inpecins fresitives
81 na nwe qecpie oo una enfeevista.
2T AP, de teabaje i nportank. PO G NG
Ma ¥ _ valgter nida Ve 0 serd capaz ge

on n ' encontear un hyet irahajo,

§1 a0 pie da b

fs cousderun &

s el de quet

' @ ‘Cuando 1o soy capar. e by g '
Creo on fos fantatne., o bict pord considen que he echo do

© s he padidor s me proscpota T
Cuandis no cosdpn Jos abjegves ‘; e mils miftino. !
he marcado, o coasiderv gn
fracisi, @ Tiendo @ fomarme las easas de forma

pereaal,

Eaeste mungda hay das clasesde .
pensehas: dos trinnfadares y ox @ _Tenzo p{n To mesos un amulets de s
frucasados. SR,
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