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La inteligencia emocional ha sido un tema relativamente nuevo, con no mayor a 3 décadas, el cual
basa su interés en determinar el papel que cumple las emociones y su incidencia en la vida humana.
A razdn de lo anterior esta investigacion tuvo como fundamental problematica el indagar sobre la
relacion existente entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en una empresa de la
ciudad de Tulua (Valle), denominada Legoén Telecomunicaciones, estas categorias que en
apariencia se encuentran en contraposicion y que en teoria no tienen ningun nivel de relacion. Este
trabajo se fundament6 en un enfoque metodolégico cuantitativo que permitid analizar los
resultados de la prueba de riesgo psicosocial en la empresa arrojo resultados relacionados a los
procesos de riesgos psicologicos, emocionales y fisicos, también durante el proceso se realizé un
analisis a la prueba de desempefio elaborada para la fecha del 2018 el cual mostro un bajo nivel de
desempefio. En este sentido se realizd un proceso de fortalecimiento emocional distribuidos en
talleres de reforzamiento los cuales fueron disefiados para solventar, tanto a nivel psicoldgico,
como a nivel emocional en los trabajadores de dicha empresa. Los resultados de esta intervencion
fueron satisfactorios permitiendo aumentar el nivel de fortalecimiento emocional y fomentando
una cultura de auto-cuidado y proteccion de si mismo. Se concluye que existe una relacion
indirecta entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en la empresa, puesto que este

puede afectar u/o movilizar aspectos intrinsecos dentro de la actividad laboral.

Palabras Clave: Fortalecimiento emocional, Inteligencia emocional, Desempefio laboral,

Psicologia laboral.

ABSTRACT

Emotional intelligence has been a relatively new topic, with no more than 3 decades, which bases
its interest in determining the role played by emotions and its incidence in human life. Due to the

above, this research had as fundamental problem to investigate the relationship between emotional
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intelligence and job performance in a company in the city of Tulua (Valle), called Legon
Telecomunicaciones, these categories that apparently are in contrast and that in theory they have
no relationship level. This work was based on a quantitative methodological approach that allowed
the results of the psychosocial risk test to be analyzed in the company, yielding results related to
the processes of psychological, emotional and physical risks, also during the process an analysis
of the performance test was carried out prepared for the date of 2018 which showed a low level of
performance. In this sense, an emotional strengthening process was carried out, distributed in
reinforcement workshops, which were designed to solve, both psychologically and emotionally,
the workers of said company. The results of this intervention were satisfactory, allowing to
increase the level of emotional strengthening and fostering a culture of self-care and self-
protection. It is concluded that there is an indirect relationship between emotional intelligence and
work performance in the company, since this can affect or mobilize intrinsic aspects within work

activity.

Key Words: Emotional strengthening, Emotional intelligence, Work performance, Work

psychology.

INTRODUCCION

En las ultimas dos décadas las organizaciones han asumido el compromiso de

implementar nuevas estrategias que contribuyan al mejoramiento o desempeio productivo de sus
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empleados, debido que durante el tiempo, las cargas laborales o actividades desarrolladas dentro
de las organizaciones han generado diferentes reacciones tanto comportamentales como
emocionales, entre estas se encuentran las mas comunes el estrés, la desmotivacion y la presion
de labores en tiempo estimado, estas han llevado a un inestable control emocional por parte de

los ejecutantes de las mismas.

Teniendo en cuenta que el concepto de inteligencia emocional dentro de las
organizaciones es poco comun pero no desconocido, es de suma importancia tener claridad en su
concepcion y nos acentuamos en la definicion expuesto por Daniel Goleman en 2009 donde
afirma que la inteligencia emocional es “la capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos
y los de los demas, de motivarnos y de manejar adecuadamente las relaciones”, es decir, es el
contacto y conocimiento intrinseco que nos permite actuar, desarrollar o ejecutar nuestras
acciones de una manera adecuada teniendo en cuenta el autoconocimiento, auto reflexion y el

reconocimiento del entorno el cual piensa y se comporta diferente a cada individuo.

Por medio del proceso de investigacion se buscd conocer como afecta en el desempefio de
los empleados de la empresa Legon Telecomunicaciones de la ciudad de Tulua el trabajo de
fortalecimiento emocional, en primera instancia se realizo un estudio de la inteligencia
emocional con sus bases tedricas y su historia, modelos, estrategias y su aplicabilidad en el area

de desempefio.

El primer acercamiento de la inteligencia emocional permitié abarcar desde su
concepcion, la influencia para tener una base de estudio con un fin estratégico para que las

emociones y sentimientos puedan ser manejados por el individuo con el fin de su autocontrol.
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La implementacion de talleres y trabajos encaminados al fortalecimiento emocional
ejecutados en la empresa Legon telecomunicaciones como herramienta que permitié comprobar
la pertinencia de estas para potencializar el desempefio laboral de las empresas es uno de los
objetivos planteados en este trabajo investigativo que finalmente permitié responder a la
pregunta investigativa: | El fortalecimiento emocional afecta o no el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Legdn telecomunicaciones de Tulua (Valle del Cauca) en el 2020?

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El ser humano no es s6lo un ente bioldgico, es cuerpo, mente y emociones. El ser humano

es un ser integral que, para gozar de un rendimiento 6ptimo y maxima eficacia personal,
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profesional o académica, requiere que sus estados fisico, mental y emocional actien en

equilibrio, coherentemente y en armonia, o lo que es lo mismo, gocen de bienestar.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2011) define el término bienestar como un
estado completo de bienestar fisico, mental y social y no s6lo la ausencia de enfermedad o

dolencia.

En la actualidad el ser humano se enfrenta a constantes cambios, a razon de esto las
instituciones tienden a identificar las necesidades de adiestramiento a sus trabajadores de todo
nivel, pero con mas énfasis en su personal operativo dependiendo claro esta de la cultura

organizacional de cada empresa.

Sea cual sea la empresa, el ser humano, como tal, es una pieza importante, es un talento
humano que se debe administrar de manera eficiente y eficaz. De acuerdo a lo que manifiesta
Chiavenato (2009), “La administracién de recursos humanos no existiria si no hubiera
organizaciones y personas que actien en ellas. La administracion del recurso humano se refiere a
la preparacion adecuada, a la aplicacion, al sostenimiento y al desarrollo de las personas en las

organizaciones” (p. 22).

En ese sentido, las instituciones o las empresas deben buscar ir mas alla del marco
estrictamente legal y laboral, mas bien muy por el contrario deben buscar las formas asociado a
las nuevas tecnologias para poder potenciar al recurso humano, capacitandolo para poder cerrar

con esto los circulos de calidad.

Es importante ser conscientes que contar con una adecuada Inteligencia Emocional es

imperativo, es la base para el desarrollo e implementacion de comportamientos eficaces, los
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cuales influyen de manera positiva en los resultados de la organizacion, segun Cherniss y
Goleman (2009), citado por Ferreo (2016), la efectividad de una organizacion puede observarse a
través de diferentes factores: Reclutamiento y seleccion de empleados, Desarrollo de habilidades
de los empleados, Trabajos en equipo, Compromiso de los empleados, Moral y la Salud,
Innovacion, Productividad, Eficiencia, Ventas, Ingresos, Calidad del servicio, Lealtad al cliente y
Resultado del cliente. Segun los autores, algunos de estos factores pueden estar relacionados con
las habilidades y competencias de la Inteligencia Emocional (IE) y, por lo tanto, con base en
esto, y en los numerosos estudios de la Inteligencia Emocional (IE) se puede ver el potencial que
podria tener esta sobre los resultados organizativos y el éxito de los empleados en su puesto de

trabajo.

Se observa que el Desempefio Laboral, estd orientado a identificar las necesidades de
capacitacion y desarrollo, senalando las habilidades y destrezas de la trabajadora evaluando si
son adecuadas o no y de acuerdo a eso se contempla la probabilidad de ascender primero como
apoyo de las supervisoras para posteriormente pasar a ocupar dicho cargo (Goleman, 2009). El
tema es que no se considera al trabajador como un todo, integrada por diferentes sentimientos y
emociones, de tal manera que se introducen cambios buscando la efectividad institucional, sin
una evaluacion que tome en consideracion la variable emocional, la cual es el ente motivador de
toda actividad desarrollada en la institucion, el personal constantemente muestra incomodidad
por los cambios realizados internamente en la organizacioén, acompafados estos sentimientos de

baja productividad, ausentismo laboral, desercion laboral, problemas interpersonales entre otros.

En el contexto antes descrito toma importancia el hecho de la aparicion de emociones las

cuales pueden intervenir negativamente en el Desempefio Laboral y con ello no obstaculizar sino
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no potenciar el trabajo y por ende no alcanzar el maximo de aporte que podria darse

laboralmente.

La inteligencia emocional, se define como la capacidad del ser humano de reconocer sus
sentimientos, los ajenos y la habilidad para manejarlos ante situaciones diversas y el rendimiento
laboral, es la proporcion entre el resultado obtenido y medios utilizados para desempeiiar el
trabajo de acuerdo a las funciones dictadas dentro del manual de funciones de cada empresa
(Goleman, 2009). Por tanto, las organizaciones cuentan con el recurso humano como pieza

fundamental para realizar sus procesos exitosamente.

Las emociones son primordiales del ser humano y una forma de interactuar con el
entorno, tiene en cuenta los aspectos intrinsecos como sentimientos y habilidades tales como el
control de impulsos, autoconciencia, motivacion, entusiasmo, perseverancia, empatia,
autodisciplina, que resultan indispensables para una buena adaptacion, desempeio laboral y sus

relaciones interpersonales.

Las personas que disfrutan de una buena salud emocional tienen control sobre
sus emociones y su comportamiento. Ademas, son capaces de manejar los desafios de la vida,
construir relaciones fuertes y recuperarse de los contratiempos. Pero del mismo modo que se
necesita esfuerzo para tener una buena salud fisica, también es necesario realizar un importante
esfuerzo para tener una buena salud mental y emocional. Mejorar la salud emocional puede ser
una experiencia gratificante y muy beneficiosa, en todos los aspectos de la vida, entre ellos el

ambito laboral.

En las ultimas dos décadas las organizaciones han asumido el compromiso de

implementar nuevas estrategias que contribuyan al mejoramiento o desempeiio productivo de sus
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empleados, debido que durante el tiempo, las cargas laborales o actividades desarrolladas dentro
de las organizaciones han generado diferentes reacciones tanto comportamentales como
emocionales, entre estas se encuentran las mas comunes el estrés, la desmotivacion y la presion
de labores en tiempo estimado, estas han llevado a un inestable control emocional por parte de

los ejecutantes de las mismas (Araujo y Guerra, 2008).

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) (2019), las organizaciones pueden
aplicar muchas medidas eficaces para promover la salud mental en el lugar de trabajo y aumentar
con ello la productividad, como, por ejemplo: proteger la salud mental reduciendo los factores de
riesgo relacionados con el trabajo; promover la salud mental desarrollando los aspectos positivos
del trabajo, las cualidades y capacidades del personal, asi por cada US$ 1 invertido en la
extension del tratamiento de los trastornos mentales frecuentes se obtiene un rendimiento de US$

4 en mejora de la salud y la productividad.

La encuesta del Consorcio Internacional de Epidemiologia Psiquiatrica, un trabajo
integrado de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2011), Harvard University, University
of Michigan y 38 paises, que usaron métodos y procedimientos uniformes para seguir las mismas
reglas de analisis, genera informacion que es una fuente invaluable para los tomadores de
decisiones y todos los interesados, tanto de los dominios de la salud publica como de la salud
mental, y Colombia aporta datos e informacion para este gran esfuerzo conjunto a nivel

internacional.

Las proyecciones estadisticas muestran que las condiciones psiquiatricas y neurologicas
en el mundo se incrementaran de 10,5 % del total de la carga de la enfermedad a 15 % en el afio

2020, lo cual equivale a un incremento proporcional mayor que para las enfermedades
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cardiovasculares. Estos célculos muestran que en Colombia la depresion unipolar sera la primera
causa general de consulta en el afio 2015. Segun el Estudio Nacional de Salud Mental, Colombia,
2003, el 40,1 % de la poblacion colombiana entre 18 y 65 afios estd sufriendo o sufrird alguna
vez en la vida un trastorno psiquiatrico diagnosticado. De estos, se detecta el 16 % en el Gltimo
afio y el 7,4 %, en el Gltimo mes. Los trastornos de ansiedad encabezan la lista (19,5 %); luego
siguen los trastornos del estado de 4nimo (13,3 %), los trastornos por control de impulsos (9,3

%) y los relacionados con el consumo de sustancias psicoactivas (9,4 %). (OMS, 2016).

Al comparar la prevalencia de los trastornos mentales en Colombia con otros 14 estudios
homologos de otros paises desarrollados y en desarrollo, se encuentra que Colombia ocupa los
cinco primeros puestos en algunas enfermedades mentales: segundo puesto en el trastorno por
control de impulsos, cuarto puesto en los trastornos de ansiedad y en los relacionados con el
consumo de sustancias psicoactivas como en cualquier otro trastorno (trastorno de ansiedad de
separacion en la infancia, trastorno por déficit de atencion, trastorno de conducta, trastorno
negativista desafiante, trastorno de ansiedad de separacion del adulto y bulimia nerviosa) y el

quinto puesto en los trastornos del estado de animo.

Los trastornos mentales en Colombia afectan especialmente a nifios, adolescentes y
adultos jovenes, situacion que empeora en gran medida el pronostico, la productividad
académica y economica de la poblacion y, en ultimas, el capital global, que incluye los factores
personales, simbolicos, culturales y relacionales. Estos trastornos se inician entre los 9 y los 23
anos. La mediana en la edad para las primeras manifestaciones de los trastornos afectivos, como
el episodio depresivo mayor, se situa en los 24 afios, para la mania, en los 20 afos, y para la

hipomania, en los 27 afos. La edad de inicio de los trastornos de ansiedad se encuentra entre los
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7 y los 28 afos, con un promedio a los 17 afios, y la de los trastornos por uso de sustancias, entre
los 20 y los 27 afios, con un promedio a los 22 afios. La edad de inicio de otros trastornos, como
el de ansiedad de separacion en la infancia, el de déficit de atenciodn, el de conducta, el
negativista desafiante, el de ansiedad de separacion del adulto y la bulimia nerviosa, se encuentra

entre los 8 y 20 afios, con un promedio a los 11 afios.

Las organizaciones del municipio de Tulua, departamento del Valle del Cauca hoy en dia
manifiestan una transformacion interesante, sobre todo en cuanto a solicitar ayudar se refiere al
rendimiento del capital humano ya que ha influido notablemente en la produccion o economia 'y
desarrollo (Camara de comercio de Tulua, 2018). También es importante mencionar que existen
varios aspectos por las cuales, las organizaciones y los colaboradores exponen distintos factores
que se consideran son las causas de la baja productividad de los colaboradores o bien la mala

administracion del recurso humano de parte de las organizaciones (SURA, 2018).

En relacion a esto, los seres humanos se enfrentan dia a dia a situaciones adversas que
deben resolver inmediatamente y que solo desde el razonamiento o la capacidad intelectual no se
podrian resolver ya que se necesita de saber manejar y controlar la propia conducta para alcanzar
el éxito, es por esto que las organizaciones se enfocan actualmente en seleccionar y contratar
personal que tenga la capacidad tanto de desempefiarse de acuerdo a estandares establecidos,
como que sepa responder a los constantes cambios que el mundo competitivo manifiesta no solo

al conocer las cosas sino poniéndolas en practica.

Particularmente en la ciudad de Tulua (Valle del Cauca) existe una empresa denominada
Legén Telecomunicaciones, la cual se especializa en prestar servicios de internet y television

mediante diferentes modalidades (Tv analoga, Internet GPON e internet de fibra optica). Esta
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empresa en particular posee una estructura organizacional comtin que permite la realizacion de

sus actividades y facilita el acceso de la poblacion de medios de telecomunicaciones.

La empresa tiene una composicion organizacional variada que responde a un tipo de
organigrama horizontal, donde (en teoria) no se manejan jerarquias, sin embargo, existen
diferencias en los cargos, desde la parte administrativa y directiva, hasta la parte operativa y de
procesos de servicio al cliente. En este sentido la compafiia ARL SURA realiz6 un proceso de
analisis de factores de riesgo psicosocial donde se evidencio un riesgo alto en la variable de las
demandas fisicas del trabajo y la variable actitud frente a las problematicas. A razon de estas
variables la organizacion puntuo6 con un indice significativo para considerarla en riesgo durante

el afio 2018.

A razon de lo anterior, en la actualidad en la compaiiia no se sabe si el riesgo persiste y si
este tiene una relacion directa en el desempeio de sus trabajadores. La empresa tiene un total de
40 trabajadores que actualmente ejercen sus labores en la ciudad de Tulua (Valle del Cauca), por
tal razon, se hizo necesario a través del ejercicio investigativo y de acercamiento con las
diferentes areas de la empresa Legon telecomunicaciones de la ciudad de Tulud, se pueda
reconocer la relacion del fortalecimiento emocional de las personas de la empresa con el
desempefio laboral de los mismos, por esta razon es preciso responder a la siguiente pregunta el
fortalecimiento emocional afecta o no el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

Legén telecomunicaciones de Tulud (Valle del Cauca) en el 2020?

Antecedentes Situacionales
La presente investigacion se respaldo en los antecedentes internacionales acotados tales

como lo expuesto por Pereira (2012) quien en su estudio de tipo descriptivo y disefio
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correlacional titulado "Nivel de Inteligencia Emocional y su Influencia en el Desemperio Laboral
en el personal de la empresa Servipuertas S.A. de la ciudad de Quetzaltenango", aplicado a una
poblacion de 36 trabajadores, tuvo como objetivo medir la relacion entre estas dos variables
llegando a conclusiones tales como que el personal de la empresa muestra un nivel de
inteligencia emocional promedio, lo cual significa que cuenta con buen manejo de las situaciones
adversas en las que se desenvuelven, los hallazgos encontrados determinan que el setenta y dos
por ciento de la poblacion estudiada se encuentra por encima del promedio, otra conclusion es
que el ochenta y un porciento de los evaluados se encuentran en un rango de desempefio
superior, se demostro una correlacion débil a través de coeficiente de correlacion de Pearson, lo
cual demostraria que la inteligencia emocional no necesariamente ejerce influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa. En tal sentido este estudio nos alejaria del
impetu de encontrar relacion sustancial entre estas dos variables, sin embargo, se persiste en la
busqueda de esta. El instrumento implementado fue el test de inteligencia emocional T.I.LE.=G
Guatemala; modificado y simplificado en contexto a la sociedad guatemalteca, el cual toma
como guia, una herramienta que tiene como denominacidon Cuestionario C.E., que explora y
mide la inteligencia emocional, utilizado sistematicamente en los Estados Unidos de Norte

América y Canada. Conocido como test de Cooper.

El T.I.LE.=G. Guatemala, contiene un normaria que incluye; Justificacién, normas de
aplicacion, calificacion, tabla percentilada, y la interpretacion correspondiente. Este instrumento
tiene como objetivo definido, medir la expresion de las emociones. En cuanto al resultado, en la
sumatoria del test se alcanza un gran total, que, cotejado con la tabla de percentiles, se obtiene el

dato de cada caso, ubicandose en punteos de 0 a 100, con el indicador, que, a mayor punteo, se
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deduce, que el sujeto tiene un mejor manejo de emociones y con un resultado inverso, orienta a

una deficiencia en el cociente emocional (Pereira, 2012).

Asimismo, Hernandez (2008) realizo la tesis: “Inteligencia emocional y desempernio
laboral de los supervisores de industrias citricolas de Montemorelos”, de tipo descriptivo y
disefo correlacional, se plante6 como objetivo conocer si las dimensiones de la inteligencia
emocional eran predictoras del nivel de desempefio laboral con el fin de lograr su objetivo disefio
un instrumento con 33 items para medir el nivel de inteligencia emocional y 35 items para el

nivel de desempenio.

Para las hipotesis que declara la diferencia entre dos grupos se utilizo6 la prueba T de
Student para muestras independientes, asi como para la relacion entre dos variables se utilizé el
analisis de correlacion. Para probar la hipotesis de diferencia entre tres o mas grupos se utilizoé el
analisis de varianza de un factor. Se pudo concluir que en amplio sentido entre las variables de
autorregulacion, automotivacion, empatia y habilidades sociales fueron determinantes para
predecir el nivel de desempefio laboral. Ahora bien, de acuerdo a lo estudiado las dimensiones de
la inteligencia emocional mostradas por el personal supervisor y que son finalmente percibidas
por el personal obrero aparentemente podria tener cierto grado de influencia con alguna
significacion en el nivel de desempeno del personal supervisor. De la misma manera es relevante
acotar que dentro de las dimensiones mencionadas las habilidades sociales parece profesar una
influencia destacada en la percepcion del desempefio, por tanto se despliega una interesante
explicacion respecto a los motivos por los cuales se ejecuto el estudio donde principalmente los
objetivos fueron confeccionar instrumentos para poder medir el nivel de inteligencia emocional y

el nivel de desempeiio; determinar los niveles de inteligencia emocional y desempeiio laboral de
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la plana constituida por los supervisores, desde la percepcion del personal obrero; y por ultimo
conocer los niveles de autorregulacion, automotivacion, empatia y habilidades sociales de los

supervisores, percibidos por el personal obrero.

En su investigacion, Restrepo (2013) en el libro de su autoria titulado “Influencia de la
Inteligencia Emocional en el Desemperio” buscaba que su investigacion de mayores luces
respecto a la influencia de la inteligencia emocional y en el desempeiio laboral de los
supervisores de los estudiantes de practica de la Universidad ICESI, como bien indica el titulo el
objeto de dicha investigacion es descubrir el nivel en que impacta la inteligencia emocional sobre
el desempefio laboral en los estudiantes en practica de la Universidad ICESI, otro objetivo
constituia la identificacion de los factores de la inteligencia emocional que se asocian mas con el
desempefio laboral general y terminar identificando los factores de la inteligencia emocional que
impactan mas en las variables de desempefio laboral. El instrumento de recoleccion de la
informacion fue un cuestionario disefiado por el equipo de asesoras de carrera para recoger la
evaluacion de desempetio de los practicantes una vez terminado el semestre de practica. Se
recoge informacion referente al estudiante, al sitio donde realiza la practica, y aspectos
relacionados con la forma como ¢l /ella abordo el trabajo. Esta inspirado en el proyecto
educativo de la Universidad, y como tal permite el seguimiento de aspectos tales como el

pensamiento critico, aprender a aprender, trabajo efectivo con otros y autoconocimiento.

Respecto a los anteriormente expuesto Restrepo acota los siguiente: “Resultados
mostraron la inteligencia emocional tiene una correlacion de un 65 % con el desempefio laboral,
lo anterior plantea que una alta calificacion en inteligencia emocional sugerird una alta

calificacion en desempefio laboral de los estudiantes de la Universidad ICESI”.
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Asi mismo el autor Férreo (2016) en su tesis titulada: “Impacto del programa PIEI en los
niveles de inteligencia emocional de supervisores de equipos de trabajo y el desemperio laboral
de su equipo en un centro de llamadas” realizado en la ciudad de Madrid, explica que en los
ultimos tiempos existen estudios intentando definir la Inteligencia Emocional, la Formacion
laboral y el Desempefio Laboral por lo que su estudio tiene como direccion aportar luces al
respecto, por lo que se situd en organizaciones empresarias actuales mas dindmica como son los
Centro de Llamadas (Call Center), su objetivo textualmente expresado fue entender de manera
concreta “la relacion entre la Inteligencia emocional de los supervisores de equipos de trabajo y
el Desempefio Laboral de los equipos de trabajo bajo su responsabilidad, observando si hay
diferencias en los niveles de Inteligencia Emocional y el Desempefio Laboral” para lograr esto
también incluyo indicadores socio-demograficos de los evaluados, determinar si la inducciéon a
través de un programa interventor en formacién emocional, puede influir en la mejora de la
inteligencia emocional de los mismos y si estos resultados encontrados influencia en la variable
de Desempefio Laboral de los equipos bajo supervision. Para lo cual utilizo el TMMS-24 para
medir la Inteligencia interpersonal y TECA para medir la empatia y algoritmos especificos de la
organizacion implicada (CC) para el nivel de desempefio. Después de la aplicacion de los test
antes mencionados se dieron resultados que pusieron en evidencia que, en la situacidon anterior al
test, no habia ninguna diferencia en ninguna de las variables que miden Inteligencia Emocional
de los supervisores y tampoco en el Desempefio Laboral de los equipos que supervisan, asi como
tampoco en la situacion posterior al test. Cabe destacar en que en la situacion en la que se puso
en practica el programa interventor, se ha encontrado un impacto significativo en todas las

variables estudiadas en la situacion posterior al test.
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OBJETIVOS

Objetivo General
e Identificar si el fortalecimiento emocional afecta o no el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Legdn telecomunicaciones de la ciudad de Tulua

(Valle del Cauca) en el 2020.
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Objetivos Especificos
e Conocer las debilidades y fortalezas emocionales de los trabajadores de la

empresa Legon telecomunicaciones de la ciudad de Tulua (Valle del Cauca).

e Emplear estrategias de fortalecimiento emocional en los trabajadores de la

empresa Legon telecomunicaciones de la ciudad de Tulua (Valle del Cauca).

e Analizar la correlacion entre el fortalecimiento emocional y el desempefio laboral

de la empresa Legon telecomunicaciones de la ciudad de Tulua (Valle del Cauca).

JUSTIFICACION

Fue indispensable la realizacion de esta investigacion debido a su relevancia practica,
académica y social, puesto que a partir de los resultados de la misma se puede brindar un
panorama que permita develar la necesidad de procesos de manejo y fortalecimiento emocional

en las diferentes areas de la compania u empresa.
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La inteligencia emocional y el desempefio laboral son componentes que pueden fomentar
el crecimiento y desarrollo empresarial de las organizaciones, por tal razon merecen ser

estudiadas a profundidad a través de casos particulares en periferias de la economia regional.

Asi mismo, este estudio contribuye a que las organizaciones comprendan la importancia
de identificar el nivel de Inteligencia Emocional que sus colaboradores manifiestan para asi
poder ubicarlos en puestos claves especialmente si se trata de puestos que requieren contacto con

el cliente a quien pueden servir de una mejor forma.

Con este estudio las empresas del municipio de Tulua (Valle del Cauca), podran
determinar e identificar al capital humano de acuerdo a las necesidades que necesite en cada area
de trabajo, asimismo, puede ser de gran ayuda para que a los mismos colaboradores se les
capacite y haga conciencia en el manejo de sus emociones y asi puedan mantener mejores

relaciones entre sus mismos compaiieros de trabajo y que el clima laboral sea efectivo.

Adicionalmente, sirve de apoyo a los estudiantes universitarios que realizan estudios de
investigacion, para que se informen sobre los beneficios que la inteligencia emocional y el
desempefio laboral pueden determinar un ambiente sano dentro de las organizaciones
especialmente cuando se trata de personal operativo y administrativo que constantemente se

enfrentan a situaciones dificiles, que, aunque rutinarias, pueden influir en su labor.

Para finalizar se hace indispensable realizar un proceso evaluativo del impacto de
procesos de manejo y fortalecimiento emocional en la compaiia Legon Telecomunicaciones,
puesto que los resultados que arroj6 el estudio de riesgo psicosocial de la compafita ARL SURA
en el periodo del 2018 arrojo datos que deben de ser corregidos para mejorar la salud y calidad

de vida de los trabajadores.
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Esta investigacion se centr6 en estudiar aspectos relevantes de la inteligencia emocional,
especificamente, el control de las emociones, su relacion con los empleados de la empresa Legon
telecomunicaciones de Tulud, y como repercute en la productividad de estos, debido a que las
organizaciones cada vez mas le apuestan a la salud mental de sus empleados, como el activo mas
importante en su cadena de produccion, por diversas razones de tipo legal, psicologico y
economico, entre otros, Segin un reciente estudio dirigido por la OMS, los trastornos por
depresion y por ansiedad cuestan a la economia mundial US$ 1 billon anual en pérdida de

productividad.

Es ahi donde se debe apuntar desde la psicologia, a la promocion de una buena salud
mental en el lugar de trabajo, que acompanada de un apoyo profesional hace mas probable que se
minimicen cifras en absentismo laboral y padecimiento de estrés y, por el contrario, haya un
aumento de la productividad, que beneficie e impacte principalmente a los a los empleados y

empresarios de las organizaciones.

HIPOTESIS

Hipotesis de Trabajo
El fortalecimiento emocional es un componente que afecta de manera directa el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Legon Telecomunicaciones de la ciudad de

Tulua Valle.
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Hipatesis Nula
El fortalecimiento emocional no afecta el desempeio laboral en los trabajadores de la

empresa Legon Telecomunicaciones de la ciudad de Tulua Valle

MARCO DE REFERENCIA

Marco Contextual

Teniendo en cuenta la problemadtica de investigacion la caracterizacion del contexto se
enfoco en las dimensiones relevantes para el analisis como lo son: la dimension geografica,
demografica y el contexto social, las cuales permitiran evidenciar las dinamicas del

comportamiento de Legon telecomunicaciones del municipio de Tulua.

28
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Dimension geografica
Tulué es un municipio colombiano ubicado en la region central del departamento del
Valle del Cauca. Es un motor comercial, demografico, cultural, industrial, financiero y
agropecuario del centro del departamento. Posee una camara de comercio y es el cuarto
municipio mas poblado del Valle del Cauca, con una poblacion aproximada de 200 000 mil

habitantes (Gobierno municipal de Tulua, 2020).

Su extensa area rural abarca desde la planicie del valle geografico del rio Cauca, las
ondulaciones intermedias y la alta montafia perteneciente a la cordillera central. La ciudad se
encuentra aproximadamente a 100 km de Cali. El rio Tulué cruza el casco urbano en sentido sur-

norte. (Gobierno municipal de Tulud, 2020).

El Municipio de Tulua ocupa un territorio de 910.55 km? (91.055) de los cuales el
98,78% equivale al area rural y el 1,22% equivale al &rea urbana; a una altura promedio de 973
metros sobre el nivel del mar y temperatura media de 24 °C en la zona Urbana. (Gobierno

municipal de Tulua, 2020).

Descripcion Demografica poblacional
Segun el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE) con datos
procesados del Censo 2008 proyectados a 2019, Tulua tiene 214 081 habitantes, con distribucion
de poblacion 86% urbana y 14% rural, siendo el 53% de sus habitantes de sexo femenino y 47%

del sexo masculino.

Se define bajo observaciones que la composicion por grupo de edades se define asi: el
30% de la poblacion es menor de 15 Afios, mientras que los mayores de 60 representan el 5%.

Por lo tanto, el 75% de la poblacion es considerada econdmicamente activa. El 28% de los
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habitantes es menor de 25 afos y 7,4% son personas mayores de 65 afios. El 84% de la poblacion

es menor de 50 afios. (Gobierno municipal de Tulua, 2020).

Marco Tedrico

Existe una creencia muy marcada de que las personas deben dejar sus emociones fuera
del trabajo una vez que cruzan la puerta, sin embargo, en las ultimas dos décadas, diversas
investigaciones han revelado que esto, en muchas ocasiones, es imposible y menos deseable. Las
indagaciones del inevitable efecto o influencia que tienen las emociones en el comportamiento y
en la toma de decisiones han sido abordadas por diversas disciplinas como la psicologia, el

comportamiento organizacional, sociologia y neurociencia.

Los psicologos Peter Salovey y Jack Mayer en 1990 fueron los primeros que sugirieron
que los individuos difieren en la habilidad de percibir, entender y de usar sus emociones como
fuente de informacion, nombraron esta habilidad como Inteligencia Emocional (IE), que fue
definida formalmente como el involucramiento de la habilidad de percibir, apreciar y expresar
emociones apropiadamente; la habilidad de acceder y generar sentimientos cuando facilitan el
conocimiento; la habilidad de entender informacion con carga afectiva y hacer uso de su
conocimiento emocional; y la habilidad de regular emociones para el crecimiento emocional e
intelectual y bienestar (Druskat, Mount, y Sala, 2013). Ellos defienden el modelo de habilidades
como una vision mas restringida, concibiendo la Inteligencia emocional como una inteligencia
genuina apoyada en el uso adaptativo de las emociones y su aplicacion a nuestra forma de
pensar. Para ellos, las emociones ayudan a lograr resolver los problemas y ayudan a las personas

en la adaptacion al medio (Garcia, 2019).
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La Inteligencia Emocional se considera como una destreza enfocada en el analisis de la
informacion emocional que agrupa las emociones y el razonamiento, con lo que nos permite usar
nuestras emociones para lograr un razonamiento efectivo y poder pensar de una manera mas
inteligente en nuestra vida emocional. También se le considera un sistema inteligente, por lo que
debe estar presente en otras conductas, especialmente con la comunicacion verbal debido al
estrecho lazo que tiene con la expresion y comprension de sentimientos (Fernandez Berrocal y

Extremara, 2009).

Un supuesto basico que se apoya en la concepcion anterior es que aquellas personas o
grupos que tienen una Inteligencia Emocional mas desarrollada tienen una ventaja considerable
en los aspectos sociales y profesionales. También, otro supuesto en el que se apoya la
Inteligencia Emocional es que hay mucha informacion valiosa para aprender y aplicar en
relacion con este tema, con la finalidad de mejorar habilidades sociales y como resultado de ello,
el desempefio laboral. Finalmente se revisé como las emociones tienen influencias directas sobre
las conductas de los grupos y sobre la efectividad de los equipos de trabajo. A continuacion, se

explican los modelos tedricos que sustentaron esta investigacion.

La inteligencia emocional.

Unos de los problemas mas basicos de este concepto es que no sostiene una version
cientifica ni precisa de lo que es la I (Inteligencia) ni de lo que es la E (Emocion). En muchos
textos reposa una version vulgar y coloquial de estas ideas: La emocion es lo que uno siente, es
el corazon; la inteligencia, la capacidad de comprender y moverse en el mundo. Hablan de

factores que son calificables, objetivos, medibles y entregables.
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Por ello, convendra precisar estos conceptos. Todo ser vivo tiene conocimiento, esto es,
desarrolla una conducta que parece adecuada a un observador para una situacion especifica. La
inteligencia, por su parte, puede comprenderse como la aptitud para resolver situaciones
problematicas, asi como para aprender de los errores y de la experiencia. Pero, en realidad, la
“inteligencia” como popularmente la inteligencia emocional es definida como un conjunto de
habilidades, actividades, capacitacion y competencias que determinan el comportamiento de un

individuo, reacciones, estado de la mente y estilo de comunicacion.

Goleman (2009) considera a la inteligencia emocional como un factor que nos permite
tomar conciencia de nuestras emociones, comprender los sentimientos de los demas, tolerar las
presiones y frustraciones que soportamos en el trabajo, acentuar nuestra capacidad de trabajar en
equipo y adoptar una actitud empatica y social, que nos brinda mayores posibilidades del

desarrollo personal.

En la actualidad las empresas tienen un dinamismo importante, es decir, frecuentemente
pasan por diversos tipos de cambios, ya sea en procesos, personal o estrategias. Los empleados
cada vez son mas conscientes de sus derechos y de las oportunidades existentes en otras
compaiias, es por ello por lo que, si se pretende motivar a los trabajadores para seguir y ejecutar
esos cambios, ya no es suficiente con el conocimiento técnico del lider. Para lograr los resultados

deseados es necesario influenciar a las personas, sus valores y creencias (Emmadi, 2017).

Los lideres con habilidades sélidas de inteligencia emocional logran desarrollar
relaciones muy fuertes con los miembros del equipo que lidera, cuentan con la informacion
necesaria de lo que pasa en sus vidas personales. Este conocimiento les permite tener una idea

mas clara de como pudieran las reaccionar las personas ante diversas situaciones, lo que le
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facilitaria el logro de la motivacion necesaria para que tales individuos puedan conseguir los

cambios que impulsa desde su tarea profesional (Emmadi, 2017).

Existen estudios que revelan que las habilidades o caracteristicas de la inteligencia
emocional estan directamente correlacionadas con factores socialmente deseables y tienen una
correlacion negativa con los factores socialmente indeseables (Petrides & Furnham, 2006), por lo
que puede ser muy provechoso al identificar lideres con cualidades para motivar a los empleados

a mejorar la satisfaccion, compromiso y desempeio en el trabajo.

Segin Emmadi (2017) resulta dificil ser un lider con Inteligencia Emocional y no todos
los lideres poseen el talento o habilidad de Inteligencia Emocional, aquellos con poca habilidad
tienen que desarrollarla bajo su propio esfuerzo puesto que sera una caracteristica necesaria para
el logro de sus metas. Para llegar a ser un lider con Inteligencia Emocional, primero se debe
autoevaluar su habilidad para percibir, entender y poder manejar sus propias emociones, asi
como las de los demaés. El lider debe ser abierto de pensamiento para poder adoptar nuevas ideas
de su equipo de trabajo, y debe confiar en el equipo para poder delegar en ellos cierto nivel de
autonomia para que realicen su trabajo. Las sugerencias y recomendaciones del equipo deben

tomarse en cuenta. (Emmadi, 2017).

Actualmente el éxito de una empresa depende de las habilidades de sus lideres, aquellos
lideres que entienden y saben manejar la Inteligencia Emocional tienen una tendencia de baja
rotacion, y un indice mas alto de desempefio en el trabajo. (Bello, Rionda, Haydée y Rodriguez,

2010).
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Desde 1995 se ha hablado mucho sobre la Inteligencia Emocional y las ventajas que
tienen las personas al tener habilidades solidas, sin embargo, muchas de estas afirmaciones son

realizadas de manera subjetiva y existen pocos estudios que puedan avalar este efecto.

A continuacion, se presentara evidencia de como la Inteligencia Emocional ayuda a que
las personas se puedan desempenar mejor que otras, a que estén en posicion de asumir puestos de
liderazgo altamente demandantes e incluso ser voluntarios en tareas peligrosas y dificiles
mientras que otras personas fracasan en la forma de lidiar social y emocionalmente con

actividades rutinarias (Druskat, Mount, & Sala, 2013).

De los diversos estudios que se han realizado para fundamentar las afirmaciones
anteriores analizaremos dos, uno se realizo en U.S Air Force (USAF) y el otro en la Defensa de
las fuerzas Israeli (IDF). El primer estudio se realiz6 con la finalidad de determinar el impacto
que tiene la Inteligencia Emocional en el desempefio en el trabajo, mientras que el segundo es el
estudio mas extenso realizado hasta la fecha, donde participaron 5000 personas en un periodo de
3 afios, ambos buscaban entender el impacto de la Inteligencia Emocional en el trabajo y como
aplicarlo en los métodos de reclutamiento para evitar contratar a personal que no fuera

compatible con los puestos ofrecidos (Druskat, Mount, & Sala, 2013).

El resultado del estudio de USAF mediante una prueba T, muestra una diferencia
significativa entre los miembros del USAF con un alto coeficiente de Inteligencia Emocional y
alto desempefio en su trabajo comparado contra aquellos con bajo coeficiente Inteligencia
Emocional y bajo desempeiio (Druskat, Mount, & Sala, 2013), este estudio sugiere que los
soldados de alto desempeiio tienen mas Inteligencia Emocional que los menos exitosos y

viceversa.
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La inteligencia emocional se aborda, en la actualidad, desde diferentes referentes teoricos,
con sus respectivas definiciones e instrumentos de evaluacion. Se reconocen dos tendencias
principales: una que enfatiza la efectividad psicoldgica y se basa en los llamados modelos mixtos
de personalidad y ajuste no cognitivos, ligada al logro académico y profesional; los modelos de
Goleman y Bar-On (2008). La segunda resalta la capacidad cognitiva y se basa en los modelos
de inteligencia y desempeio, donde se considera la capacidad para percibir y entender

informacidén emocional.

Bisquerra (2003) sefala que un elemento de controversia en la aceptacion o validez de los
modelos es el considerar o no, la inteligencia emocional como una habilidad mental en
dependencia de su posible evaluacion psicométrica; unos autores se cuestionan la
operacionalizacion de la inteligencia emocional, segiin los patrones psicométricos, mientras
otros, como Mayer, (1990) Citado por Goleman (2009), se han centrado en establecer las

propiedades psicométricas del constructo inteligencia emocional.

Es justo sefialar que las discrepancias respecto al término inteligencian y su evaluacion ha
acompanado la trayectoria del constructo a lo largo de su evolucién, no solo referido a la
inteligencia emocional. Por otra parte, mas alla de las divergencias, los avances en este terreno
apuntan a la existencia de un conjunto de capacidades emocionales que estan presentes en la
realizacion exitosa de un desempefio cualquiera, que pueden ser aprendidas y, por lo tanto, deben

ser educadas (Bello, Rionda, Haydée y Rodriguez, 2010).

Todos los modelos resaltan la importancia del manejo factible del mundo emocional,
tanto a nivel intrapersonal como a nivel interpersonal. Y aunque con distintos grados de

especificidad y definicion, aparece un conjunto de capacidades emocionales que se refieren a:
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e La autoconciencia; autovaloracion realista y autoconfianza.

e La autorregulacion; autocontrol emocional, adaptabilidad, iniciativa 'y

perseverancia en obtencion de metas.

e Habilidades sociales; empatia, mediacion de conflictos, liderazgo, persuasion,

promover cambios.

En el modelo de Goleman (2009), uno de los mas conocidos o populares, en parte gracias
al éxito editorial de su libro y a la aplicacion de este a diversos dmbitos, como el escolar y el
empresarial, la inteligencia emocional abarca cinco esferas o dimensiones, que son: la conciencia
de uno mismo, la autorregulacion, la automotivacion, la empatia y la capacidad de relacion vy,
sobre la base de estas cinco dimensiones, se desarrolla un conjunto de capacidades que marcan el
desempefio exitoso, tanto en la esfera laboral, escolar, familiar o en la solucion de tareas de la
vida personal y social. Estas capacidades son aprendidas y, por lo tanto, susceptibles de ser

desarrolladas.

Goleman (2009) define la inteligencia emocional como *‘la capacidad de reconocer
nuestros propios sentimientos, los sentimientos de los deméas, motivarnos y manejar

adecuadamente las relaciones que sostenemos con los demds y con nosotros mismos’’ (Pag. 27).

Ahora bien, conforme a las teorias sobre inteligencia emocional existen modelos
establecidos por diferentes autores que muestra como y por qué se da la inteligencia dependiendo
de la capacidad que tengan los sujetos, tal es el caso del modelo Bar-on que sera explicado a

continuacion.
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Modelo de Bar-On
Para Bar-On (2010) la inteligencia socioemocional es un conjunto de competencias y
habilidades que determinan cuan efectivamente los individuos se entienden, comprenden a otros,
expresan sus emociones y afrontan las demandas de la vida cotidiana. Con base en esta
definicion el autor formula un modelo denominado ESI (Emotional Social Intelligence),
producto de un largo proceso de investigacion, donde instrumenta la inteligencia socioemocional

en cinco dimensiones basicas (Bar-On, 2010, 2006).

e Intrapersonal. Esta dimension consiste en tener conciencia de las propias
emociones, asi como de su autoexpresion, las habilidades y competencias que la
conforman son: autoreconocimiento, autoconciencia emocional, asertividad,

independencia y autoactualizacion.

e Interpersonal. Dimension que considera a la conciencia social y las relaciones
interpersonales como su punto central, las habilidades y competencias que la
comprenden son: empatia, responsabilidad social y establecimiento de relaciones

interpersonales satisfactorias.

e Manejo del estrés. Los puntos centrales de esta dimension son el manejo y
regulacion emocional, las habilidades que la conforman son: tolerancia al estrés y

control de impulsos.

e Adaptabilidad. El nucleo de esta dimension es el manejo del cambio, las
habilidades y competencias que la integran son: chequeo de realidad, flexibilidad

y resolucion de problemas.
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e Humor. Es la ultima dimensién considerada por Bar-On y se relaciona con la
motivacion del individuo para manejarse en la vida, se integra de las habilidades:

optimismo y felicidad.

Como se puede apreciar dentro del modelo de Bar-On (2010), las competencias integran
la inteligencia emocional, no obstante, a diferencia de Goleman (2009), Bar-On también integra
“habilidades” para configurar su propuesta. Si bien los modelos mixtos han ayudado a la difusion
y popularizacién de la inteligencia emocional, han encontrado un critico en la figura de
Sternberg, quien considera estas propuestas como dificiles de operar (Hedlund y Sternberg,
2000) al contrario del modelo de habilidad propuesto por Mayer y Salovey (1993). Otro modelo

que desarrolla de igual manera el proceso de la construccion emocional es el de la “habilidad”

Modelo de Habilidad

Para comenzar con el desarrollo del modelo de habilidad es fundamental sefialar que
antes de su construccion habia dos concepciones de la emocion: la tradicional, donde se
considera a la emocidén como enemiga del pensamiento, como una perturbacion producida por un
evento externo, un “arrebatamiento”, una pérdida completa de control, y la contempordnea, la
cual considera que las emociones ayudan al desarrollo del pensamiento y forman parte
fundamental del procesamiento de informacion del cerebro. (Fragoso, 2015). Incluso los modelos
mas actuales de inteligencia artificial estan estudiando la posibilidad de afiadir emociones a las

computadoras para que sus procesos internos y toma de decisiones sean mas eficientes.

Salovey y Mayer (1990), a través de la revision de diversos trabajos de investigacion,
deciden focalizarse en la perspectiva contemporanea de la emocion, con base en el enfoque

cognitivo, mas especificamente en la teoria del procesamiento de informacion, y la hacen el
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marco para el desarrollo de su modelo. En el enfoque cognitivo la mente humana se ha dividido

en tres esferas fundamentales: cognicion, afecto y motivacion.

Dentro de la esfera cognitiva uno de sus conceptos mas representativos es el de
“inteligencia” que es la habilidad para emplear funciones juntas o separadas como la memoria, el
razonamiento, el juicio y la capacidad de abstraccion. Perteneciente a la esfera afectiva se
encuentran constructos como estados de &nimo, sentimientos y emociones (Fragoso, 2015). La
esfera motivacional se integra con la capacidad que tiene el individuo para formular y conseguir
metas y estd compuesta de habilidades como el autocontrol, el entusiasmo, la persistencia y la
automotivacion (Fragoso, 2015). El concepto final de inteligencia emocional que proponen
Mayer y Salovey (1997) une solamente la esfera cognitiva y la afectiva, no asi la motivacional,

como hacen autores como Goleman (2009), Bar-On (2006) o Cooper y Sawaf (1998).

Asi, en una etapa mas madura, Mayer y Salovey (1997, pag. 10) definen la inteligencia
emocional como: “Una caracteristica de la inteligencia social que incluye un conjunto de
capacidades que explican las diferencias individuales en el modo de percibir y comprender las
emociones. Dichas capacidades son las de supervisar los sentimientos y las emociones propias,
asi como las de los demas, de discriminar entre ellas, y usar la informacion para guiar el
pensamiento y las acciones”. De esta definicion se desprenden las cuatro habilidades basicas de

la inteligencia emocional:

Percepcion, valoracion y expresion de las emociones. Es la habilidad mas basica y se
refiere a la certeza con la que las personas pueden identificar las emociones y el contenido

emocional en ellos mismos y otras personas. Incluye el registro, la atencion y la identificacion de
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los mensajes emocionales, su manifestacion se observa en expresiones faciales, movimientos

corporales, posturas, tonos de voz, etcétera.

Se conforma de cuatro subhabilidades: a) habilidad para identificar emociones en las
sensaciones, estados fisicos y pensamientos propios, b) habilidad para identificar emociones en
otras personas, formas de arte, lenguaje, sonidos, apariencia y comportamiento, ¢) habilidad para
expresar emociones adecuadamente y para expresar necesidades relacionadas con esos
sentimientos y d) habilidad para discriminar la adecuada o inadecuada, honesta o deshonesta

expresion de los sentimientos (Mestre et al., 2008).

Facilitacion emocional del pensamiento: Esta habilidad se relaciona con el uso de las
emociones como una parte de procesos cognitivos como la creatividad y resolucion de
problemas, esto se debe a que los estados emocionales dirigen nuestra atencion hacia cierta
informacion considerada relevante, determinando tanto la manera en que procesamos la

informacion, como la forma en que enfrentamos problemas.

Se integra de cuatro subhabilidades: a) priorizacion y redireccion del pensamiento basado
en los sentimientos, b) uso de emociones para facilitar el juicio y la memoria, ¢) capitalizacion de
variaciones en los estados emocionales para permitir al individuo cambiar de perspectiva y
considerar diversos puntos de vista y d) uso de diferentes estados emocionales para facilitar
formas especificas de abordar un problema, el razonamiento y la creatividad (Mestre et al.,

2008).

Comprension de las emociones: La habilidad se refiere al conocimiento del sistema
emocional, en otras palabras, a conocer como se procesa la emocion a un nivel cognitivo, y como

afecta el empleo de la informacion emocional en los procesos de razonamiento; comprende el
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etiquetado correcto de las emociones, la comprension del significado emocional, no sélo de
emociones sencillas, sino también de emociones complejas, asi como la evolucion de unos

estados emocionales en otros.

Igual que las otras ramas se conforma de cuatro subhabilidades: a) habilidad para
etiquetar emociones y reconocer las relaciones entre ellas y las palabras, como las relaciones
entre gustar y amar, b) habilidad para la expresion de las emociones en funcién de relaciones, por
ejemplo que la tristeza siempre acompafia a una pérdida, ¢) habilidad para entender emociones
complejas como sentimientos simultaneos de amor y odio o combinaciones de amor y tristeza y
d) la habilidad para reconocer posibles transiciones entre emociones como el paso de enojo a

satisfaccion o tristeza (Mestre et al., 2008).

Regulacion reflexiva de las emociones: Es la que propone el modelo y se relaciona con la
capacidad de estar abierto tanto a los estados emocionales positivos como negativos, reflexionar
sobre los mismos y determinar si la informacién que los acompaia es 1til sin reprimirla ni

exagerarla, asi como para la regulacion emocional de las propias emociones y las de otros.

La habilidad de regulacion reflexiva se integra con cuatro subhabilidades: a) habilidad
para permanecer abiertos a sentimientos, ya sean placenteros o no, b) habilidad para atraer o
distanciarse reflexivamente de una emocion dependiendo de su informacion o utilidad juzgada,
c¢) habilidad para monitorear reflexivamente las emociones en uno mismo y otros reconociendo
cuan puras, comunes, importantes o razonables son y d) la habilidad de manejar en uno mismo y
otros las emociones, incrementando sus efectos negativos y maximizando los positivos sin

reprimirlas o exagerarlas al momento de expresarlas (Mestre et al., 2008).
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Mestre et al., (2008) afirman, con base en el modelo anterior, que si bien poseer
inteligencia emocional requiere de algunas reacciones “adecuadas” o “correctas” a determinados
sucesos, en el campo de las emociones hay ocasiones en que no existe una respuesta correcta
sino muchas respuestas correctas, por tanto, al ser la inteligencia emocional una herramienta en
el procesamiento de informacion, evita que el comportamiento emocional sea etiquetado como
“bueno” o como “malo”, no dicta la manera en que una persona debe pensar o sentir sino que
orienta al proceso de investigacion personal respetando la cultura, subcultura, politica, etnia,

religion y otras caracteristicas del individuo (Fragoso, 2015).

El modelo de los autores es sumamente claro al sefialar que la inteligencia emocional se
encuentra conformada de habilidades de procesamiento de informacion no de competencias. De
hecho, para separar su propuesta de autores como Goleman (2009) o Bar-On (2010), establecen
una distincion entre inteligencia y competencia emocional afirmando que la inteligencia
emocional representa el nicleo de las habilidades para razonar con las emociones mientras la
competencia emocional es cuando el individuo ha alcanzado un nivel determinado de logro

emocional.

Como se puede apreciar después de la revision de los conceptos, autores, definiciones y
modelos anteriores, dentro de los modelos mixtos de inteligencia emocional el limite con el
término de competencias emocionales se encuentra poco definido, al punto de no poder
separarse; esto puede deberse a que se originan dentro de un contexto mas empresarial enfocado
a aspectos mas pragmaticos. No obstante, dentro del modelo Mayer y Salovey (1997), la
situacion es sumamente diferente ya que al surgir del paradigma cognitivo se enfoca tinicamente

en habilidades de procesamiento de informacion que se encargan de estudiar de manera
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especifica como las emociones influyen en el pensamiento y acciones, por lo que las
competencias no se encuentran contempladas e incluso se establece una marcada separacion
(Fragoso, 2015). A razdn de lo anterior, resulta importante destacar la incidencia de la
inteligencia emocional y sus dimensiones, pues en la mayoria de los casos, sus componentes
resultan relevantes a la hora de comprender y explicar los efectos que tienen sobre las

dimensiones de la vida humana (entre esas dimensiones el ambito laboral).

Importancia de la inteligencia emocional.

La inteligencia emocional se ha convertido en uno de los factores mas valiosos de éxito
de la vida diaria, donde el coeficiente intelectual (CI) ha sido sustituido por el coeficiente
emocional (CE). Es por ello que la inteligencia emocional determinara el potencial para aprender
las habilidades practicas que se basan en saber ponerse en el lugar de los demas, controlar los
impulsos, mostrar empatia y pensar antes de actuar. La inteligencia emocional brinda
herramientas necesarias para enfrentar los obstaculos que permitan alcanzar el éxito y acceder al
individuo conocer su sistema psiquico-emocional. En este sentido las dimensiones de la
inteligencia emocional resultan importantes para determinar los impactos y efectos que esta tiene
sobre situaciones 0 momentos cotidianos de la vida humana, a continuacion, se explica a detalle

desde la perspectiva de Goleman las dimensiones mas importantes.

Dimensiones de la inteligencia emocional.

Goleman (2009) establece cinco dimensiones de la inteligencia emocional:

Autoconocimiento: es saber que se siente en cada momento, es decir conocer propios

estados internos, preferencias, recursos e intuiciones, y utilizar esas preferencias para orientar
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nuestra toma de decisiones; tener una idea realista de nuestras habilidades, fortalezas, debilidades

y una bien basada confianza en uno si mismo.

Autorregulacion o control de si mismo: es manejar las emociones, es decir los propios
estados internos, impulsos y recursos. De modo que faciliten la tarea entre manos, en vez de
estorbarla; ser escrupulosos y demorar la gratificacion en pro de los objetivos; recobrarse bien de

las tensiones emocionales.

La autorregulacion es la habilidad de lidiar con los propios sentimientos, adecuandolos a
cualquier situacion. Las personas que carecen de esta habilidad caen contantemente en estados de
inseguridad, mientras que aquellas que poseen un mejor control emocional tienden a recuperarse
mas rapidamente de los reveses y contratiempos de la vida. Este indicador de la inteligencia

emocional se divide en: autocontrol, escrupulosidad, adaptabilidad e innovacion.

Motivacion: es utilizar las preferencias mas profundas para orientarnos y avanzar hacia
los objetivos, para tomar iniciativas y ser efectivos para perseverar frente a los contratiempos y
las frustraciones. Se manifiesta en las personas que muestran un gran entusiasmo por su trabajo y
por el logro de las metas por encima de la simple recompensa econdmica, con un alto grado de

iniciativa y compromiso y con gran capacidad optimista en la consecuencia de los objetivos.

Goleman (2009) precisa que hay cuatro fuentes principales de motivacion: el individuo
mismo (pensamientos positivos, visualizacion, respiracion abdominal, gestion desagregada); los
amigos, la familia y los colegas, realmente nuestros soportes mas relevantes; un mentor

emocional (real o ficticio) y el propio entorno (aire, luz, sonido, objetos emocionales).
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Empatia: consiste en percibir lo que sienten los demas, es decir, la captacion de
sentimiento, necesidades e intereses ajenos, ser capaz de ver las cosas, desde su perspectiva 'y
cultivar la afinidad con una amplia diversidad de personas. Las personas empaticas normalmente

tienen mucha popularidad y reconocimiento social.

La empatia es la habilidad que permite a las personas reconocer las necesidades y los

deseos de otros, permitiéndoles relaciones mas eficaces.

Habilidades sociales: es la capacidad para inducir en los otros las respuestas deseables, es
decir manejar bien las emociones en una relacion e interpretar adecuadamente las situaciones y
las redes sociales; en una relacion e interactuar sin dificultad; utilizar estas habilidades para
persuadir, dirigir y liderar, negociar y resolver disputas, para la cooperacion y el trabajo en

equipo.

La capacidad de relacionarse en gran parte es, debido a las habilidades de producir
sentimientos en los demas. Esta habilidad, es la base en la que se sustenta la popularidad, el
liderazgo y la eficiencia interpersonal. Las personas con esta cualidad son mas eficientes en todo
lo relacionado con la interaccion entre individuos. Durante el desarrollo de las habilidades de
comunicacion efectivas, de comprension y valoracion de las emociones de los otros, la gestion de
la inteligencia para intrapersonal a interpersonal. Los grandes temas de este aparato tal como
expone Goleman (2009) son auto apertura, la asertividad y la escucha activa. en este mismo
sentido el autor menciona que existen componentes de la inteligencia emocional que inciden en
los procesos relacionales y sus frutos producto de las interacciones intrinsecas y extrinsecas del
sujeto, a razon de esto menciona 5 componentes fundamentales los cuales son descritos en el

siguiente apartado.
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Componentes de la inteligencia Emocional.

Segun Goleman (2009) los principales componentes de la inteligencia emocional son:

Autoconocimiento emocional (o conciencia de uno mismo): Muy importante conocer
el modo en el que nuestro estado de animo influye en nuestro comportamiento, cuales son
nuestras virtudes y nuestros puntos débiles. Nos sorprenderiamos al saber cuan poco

sabemos de nosotros mismos.

Autocontrol emocional (o autorregulacion): El autocontrol nos permite no dejarnos
llevar por los sentimientos del momento. Es saber reconocer que es pasajero en una crisis
y qué perdura. Es posible que nos enfademos con nuestra pareja, pero si nos dejamos
siempre llevar por el calor del momento estariamos continuamente actuando

irresponsablemente y luego pidiendo perdon por ello.

Automotivacion: Dirigir las emociones hacia un objetivo nos permite mantener la

motivacion y fijar nuestra atencion en las metas en lugar de en los obstaculos.

Reconocimiento de emociones ajenas (o empatia): Las relaciones sociales se basan
muchas veces en saber interpretar las sefiales que los demas emiten de forma inconsciente
y que a menudo son no verbales. No en vano, el reconocer las emociones ajenas es el

primer paso para entenderlas e identificarnos con ellas.

Relaciones interpersonales (o habilidades sociales): Cualquiera puede darse cuenta de
que una buena relacion con los demads es una de las cosas mas importantes para nuestras

vidas y para nuestro trabajo. Y no solo tratar a los que nos parece simpaticos, a nuestros,
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amigos, a nuestra familia. Sino saber tratar también exitosamente con aquellos que estan

en una posicidon superior, con nuestros jefes, con nuestros enemigos. (pag. 35-37)

Habilidades de Inteligencia Emocional.

Las habilidades practicas que se desprenden de la Inteligencia Emocional son cinco y

puede ser clasificada en dos areas:

1. Inteligencia Intrapersonal (internas, de autoconocimientos)

2. Inteligencia Interpersonal (externas, de relacion)
A) Al primer grupo pertenecen tres habilidades

e La autoconciencia (capacidad de saber que est4d pasando en nuestro cuerpo y que

estamos sintiendo).

e El control emocional (regular la manifestacion de una emocién y/o modificar un

estado de animico y su exteriorizacion)
e La capacidad de motivarse y motivar a los demas.
B) Al segundo grupo pertenecen dos habilidades

e La empatia (entender que estan sintiendo otras personas, ver cuestiones y

situaciones desde su perspectiva)

e Las habilidades sociales (habilidades que rodean la popularidad, el liderazgo y la
eficacia interpersonal, y que pueden ser usadas para persuadir y dirigir, negociar y

resolver disputas, para la cooperacion y el trabajo en equipo). (Goleman, 2009)
Por otro lado, la inteligencia emocional se basa en procesos correlacionales que se
concatenan con otros aspectos de la vida humana, por tal razon, su impacto se ve reflejado en las
actividades que se realizan afectando en diferentes niveles, sociales, culturales, culturales y

economicos. A razon de esto un aspecto importante estd relacionado con la parte laboral y dentro
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de este componente se encuentra un tema de interés para esta investigacion y es el desempefio

laboral, el cual se explicara con mayor detenimiento en los apartados siguientes.

Desempeiio laboral.

El desempefio de las personas es la combinacion de su comportamiento con sus
resultados, por lo cual se deberd modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y
observar la accion. El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una
persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor
esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara como resultado su

desenvolvimiento.

Stoner (1994) afirma “el desempefio laboral es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas
establecidas con anterioridad” (p. 510). Sobre la base de esta definicion se plantea que el
desempefio laboral esté referido a la ejecucion de las funciones por parte de los empleados de

una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desempefio es “la eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. En tal sentido, el desempefio de las
personas es la combinacion de su comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera
modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la accion. El desempefio define
el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar,
acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido

a la evaluacion la cual dara como resultado su desenvolvimiento.
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Dimensiones del desempeiio laboral
Eficiencia
Segun Chiavenato (2009) es una medida normativa de la utilizacion de recursos. Puede
medirse por la cantidad de recursos utilizados en la elaboracion de un producto. La eficiencia
busca utilizar los medios, métodos y procedimientos mas adecuados y debidamente empleados y

organizados para asegurar un 6ptimo empleo de los recursos disponibles.

Eficacia
Chiavenato (2009) la define como la medida normativa del logro de los resultados. Puede
medirse en funcion de los objetivos logrados. Se refiere a la capacidad de una organizacion de

satisfacer una necesidad social mediante el suministro de bienes y servicios.
Calidad de servicio

Para Hernandez, Chumaceiro & Atencio (2009) es un instrumento competitivo que
requiere una cultura organizativa, cobnsona, un compromiso de todos, dentro de un proceso
continuo de evaluacién y mejoramiento, para ganar la lealtad del cliente y diferenciarse de la

competencia como estrategia de beneficio.

Evaluacion del Desempeiio
En la actualidad, la evaluacion del desempeiio es la forma mas utilizada para estimar o

apreciar el desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial al desarrollo de si mismo.

Chiavenato (2009, pag. 245) dice que la evaluacion de desempefio indica el valor del

desempefio de cada persona, en funcion de las actividades que cumple, de las metas y resultados



Fortalecimiento Emocional como Potencializador del Desemperio Laboral

50

que debe alcanzar, y de su posible desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar, estimar, la
excelencia de las cualidades de una persona y, sobre todo, su contribucion al negocio de la

organizacion.
Medicion del desempeiio

Chiavenato (2009) afirma que la preocupacion principal de las organizaciones por lo

general se centra en la medicion, la evaluacion de cuatro aspectos centrales:

° Los resultados: resultados concretos y finales, que una organizacion desea

alcanzar dentro de un periodo determinado.

° Desempefio: comportamiento o medios instrumentales que se pretenden poner en

practica.
° Competencias: las habilidades individuales que le aportan o agregan las personas.

° Factores criticos de éxito: aspectos fundamentales para que la organizacion sea

exitosa en sus resultados y en su desempefio. (p. 244)

Importancia de evaluar el desempeifio

Segtin Chiavenato (2009) dice que es importante retroalimentar sino las personas

caminarian a ciegas ademas de no tener una idea de sus potencialidades.

Las principales razones que explican el interés de las organizaciones por evaluar el

desempefio de sus colaboradores son:

1. Recompensas. La evaluacion del desempefio ofrece un juicio sistematico que permite
argumentar aumentos de salario, promociones, transferencias y, muchas veces, despidos

de trabajadores. Es la evaluacion por méritos.
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2. Realimentacion. La evaluacion proporciona informacion de la percepcion que tienen
las personas con las que interactua el colaborador, tanto de su desempefio, como de sus

actitudes y competencias.

3. Desarrollo. La evaluacion permite que cada colaborador sepa exactamente cuales son

sus puntos fuertes y débiles.

4. Relaciones. La evaluacion permite a cada colaborador mejorar sus relaciones con las
personas que le rodean (gerentes, pares, subordinados) porque sabe qué tan bien evaltian

su desempeiio.

5. Percepcion. La evaluacion proporciona a cada colaborador medios para saber lo que las
personas en su derredor piensan respecto a €l. Esto mejora la percepcion que tiene de si

mismo y de su entorno social.

6. Potencial de desarrollo. La evaluacion proporciona a las organizaciones medias para
conocer a fondo el potencial de desarrollo de sus colaboradores, de modo que puede

definir programa de evaluacion y desarrollo, sucesion, carreras, etc.

7. Asesoria. La evaluacion ofrece, al gerente o al especialista de recursos humanos,

informacion que le servird para aconsejar y orientar a sus colaboradores.

Responsables de la evaluacion (pag. 246-447).

Chiavenato (2009) afirma que las organizaciones utilizan diferentes alternativas para

evaluar el desempefio del empleado:

Autoevaluacion de desempefio: Lo ideal seria que cada persona evaluase su propio

desempefio tomando como base algunas referencias como criterios para evitar la
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subjetividad implicita en el proceso. Muchas organizaciones han desarrollado esquemas

de autoevaluacion colectiva en los equipos, la cual ha dado excelentes resultados.

El gerente: En la mayoria de las organizaciones, corresponde al gerente la
responsabilidad de linea por el desempefio de los subordinados y por la evaluacion y
comunicacion constantes de los resultados. Esta linea de trabajo ha proporcionado mayor

libertad y flexibilidad para que cada gerente sea gestor de su personal.

El empleado y el gerente: Si la evaluacion de desempefio es una responsabilidad de linea
y si el mayor interesado en ella es el propio empleado, una alternativa interesante es la
aproximacion de los dos partes. En esta alternativa, el gerente sirve de guia y orientacion
mientras el empleado evalua su desempefio en funcion de su retroalimentacion
suministrada por el gerente; es un intercambio en el que cada uno contribuye para obtener

resultados.

Equipo de trabajo: Se evalua el desempefio de los miembros y programa con cada uno de

ellos las medidas necesarias para mejorar. Ademads, define las metas por alcanzar.

Evaluacion de 360°: En la evaluacion participa el jefe, los colegas y los pares, los
subordinados, los clientes internos y externos, y los proveedores, en fin, todas las
personas en una amplitud de 360°. No obstante, ser el centro de atencidon no es nada facil
para el evaluado, porque este se torna muy vulnerable si no tienes la mente abierta y

receptiva al sistema.
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Evaluacion hacia arriba: Permite que el equipo evalue coémo proporciono el gerente los
medios y recursos para que el equipo alcanzara sus objetivos y como podria incrementar

la eficacia del equipo y ayudara mejorar los resultados.

Comision de evaluacion de desempeio: La lleva acabo una comision especialmente
designada para este fin. En este caso es una evaluacion colectiva realizada por un grupo

de personas directa o indirectamente en el desempeio de los empleados. (pag. 249-251).

Beneficios de la evaluacion del desempeiio laboral.

Cuando un programa de evaluacion de desempefio se planea, coordina y desarrolla de

manera correcta, genera beneficios de corto, mediano y largo plazo.

Segun Chiavenato (2009) los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la
organizacion y la comunidad. Para el individuo, tiene oportunidad para hacer auto evaluacion y
autocritica para su auto desarrollo y autocontrol. De igual forma, mantiene una relacion de
justicia y equidad con todos los trabajadores. También, estimula a los empleados para que
brinden a la organizacidn sus mejores esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean
debidamente recompensadas. Y, por tltimo, atiende con prontitud los problemas y conflictos, y

si es necesario toma las medidas disciplinarias que se justifican.

Para el jefe, resulta beneficioso evaluar mejor el desempeio y el comportamiento de los
subordinados. De igual manera, a tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los
individuos. A planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podra organizar su unidad de

manera que funcione como un engranaje.
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Para la empresa, tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y
largo plazo y definir la contribucion de cada individuo. En este mismo sentido, puede identificar
a los individuos que requieran perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, seleccionar
a los que tienen condiciones de promocion o transferencias. Asi mismo, programa las actividades
de la unidad, dirige y controla el trabajo y establece las normas y procedimientos para su
ejecucion. También invita a los individuos a participar en la solucion de los problemas y consulta

su opinion antes de proceder a realizar algun cambio.

Métodos Tradicionales de Evaluacion del Desempeiio
Segun Chiavenato (2009) existen diversos métodos para evaluar el desempefio humano.
Evaluar el desempefio de un gran nimero de personas dentro de las organizaciones, mediante
criterios que produzcan equidad y justicia y al mismo tiempo estimulen a las personas, no es una

tarea facil. Los métodos tradicionales mas utilizados son:

Método de escalas graficas: Este método presenta factores ya definidos y graduados que

miden el desempefio de las personas. Utiliza un cuestionario de doble entrada en donde
las lineas horizontales representan los factores de evaluacion del desempefio y las
columnas verticales representan los grados de variacion de tales factores. Dichos factores
se seleccionan y se escogen para definir las cualidades que se pretende evaluar en las
personas. Cada factor se describe de forma simple y sencilla. Cada uno se dimensiona de
modo que plasme desde un desempefio débil o insatisfactorio hasta uno 6éptimo o

excelente.
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Método de eleccion forzada: Este instrumento esta realizado en base a frases alternativas
que describen el tipo de desempefio individual. Se elabora un bloque conformado por dos,
cuatro o mas frases, y el evaluador debe elegir s6lo una o dos de las que mas represente el

desempefio del trabajador.

Método de investigacion de campo: Se base en la realizacion de entrevistas con un
especialista en evaluacion y con el jefe inmediato, con el fin de evaluar el desempeio de
cada subordinado, recopilando las causas, origenes y motivos de tal desempefio con base
en el andlisis de hechos y situaciones. Permite también la posibilidad de planear conjunto

con el jefe inmediato su desarrollo en el puesto y en la organizacion.

Método de incidentes criticos: Se basa en que el comportamiento humano tiene
caracteristicas extremas, capaces de producir resultados positivos o negativos. Se trata de
un método que permite al jefe inmediato observar y recopilar hechos excepcionalmente

positivos o negativos del desempefio del evaluado. (pag. 253-257).

Marco conceptual

Inteligencia

Para Souza (1999) es la capacidad global del individuo para actuar en forma deliberada,

pensar racionalmente y tratar de manera eficaz con su medio.

Inteligencia emocional
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Segun Goleman (2009) consiste en la capacidad de reconocer nuestros propios
sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de manejar bien las emociones, en nosotros mismos y
en nuestras relaciones.

Motivacion

Para Robbins (2000) es la voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las
metas organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna

necesidad individual.

Desempeiio laboral

Segun Chiavenato (2009) es el conjunto de comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para el logro de los objetivos de la organizacion.
Percepcion

Gil (2000) lo considera como el proceso por el cual una persona interpreta estimulos
sensoriales. Los procesos sensoriales simplemente informan acerca de los estimulos ambientales,

la percepcion traduce estos mensajes sensoriales en forma comprensible.

Relaciones

Para Weisinger (1998) es cubrir las necesidades de cada parte implicada, a lo largo del
tiempo, intercambiando informacion sobre los sentimientos, pensamientos e ideas para

asegurarse que existe una reciprocidad entre ambas partes.
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DISENO METODOLOGICO

Tipo de investigacion y enfoque

La investigacion fue de tipo descriptiva, este tipo de investigacion permitio enriquecer
el tema a indagar, pues de desde este enfoque se tomo en cuenta la perspectiva los participantes.
La modalidad de este estudio es de caracter no experimental de campo, debido a que se
realizaron en el contexto natural de los sujetos y no se haran cambios en las dindmicas de dicho
contexto, teniendo en cuenta las perspectivas y opiniones de los participantes. No  existira

manipulacion intencional de las variables independientes que se presentan en este estudio.

Para la realizacion de esta investigacion se tuvo en cuenta elementos metodologicos
cuantitativos, siendo el enfoque mas asertivo para estudiar aquellas variables estadisticas desde
la perspectiva de los trabajadores, profundizando en aspectos de la realidad del contexto en
donde es necesario la inmersion del investigador en el campo de accion para conocer en
profundidad aspectos que no se logran identificar si no se realiza en el ambiente natural de

trabajo de cada sujeto.

Participantes

Los actores que participaron en el proceso de esta investigacion seran 30 trabajadores
de la empresa Legon Telecomunicaciones del municipio de Tulua - Valle Del Cauca. No se
tendra en cuenta el género, la edad, ni la raza como criterio de inclusion o exclusion. La

poblacion total es de 44 personas las cuales laboran en la empresa en la ciudad mencionada.

Muestreo
Mediante el componente cuantitativo segun Hernandez et all (2006 que se utilizo para

esta investigacion fue el de muestreo no probabilistico. Sin manipulacion de variables, esto

S57
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permitio recolectar la informacion de manera ordenada facilitando su categorizacion y posterior
tabulacion. Para esta investigacion en particular se realizo la escogencia de la muestra por
conveniencia para un total de 30 personas, como se menciond no se tuvieron criterios de

exclusion.

Técnicas e Instrumentos de recoleccion de informacion
Segun Hernandez Sampieri et all (2010) lo que se busca en la recoleccion de datos
desde el enfoque cuantitativo, es lograr que los datos que se recolectan se conviertan en

informacion estadistica en ambientes desde donde se va a realizar la investigacion.

En este caso en particular se utilizd un cuestionario construido por los investigadores
que permitio identificar diferentes variables las cuales son: Autocontrol, Automotivacion,
Autoconocimiento, Empatia y Destreza social. Cada variable funciona como categorias y
estuvieron construidas con un nimero de items de 5 preguntas por cada categoria para un total
de 20 items en total. La construccion de la encuesta se basé en el modelo de la bateria de riesgo

psicosocial del Ministerio de Proteccion Social, amparado bajo la resolucion 002646 DE 2008

Materiales

Segiin Hernandez S. et all (2010) para el registro de la informaciéon es de suma
importancia el uso de materiales y artefactos que nos permita registrarla informacion
recolectada. Para la investigacion se utilizd material audiovisual el cual consiste en la
utilizacion de material grafico para los talleres de fortalecimiento emocional. De igual modo se
utilizé6 documento escrito (encuesta) que serd con fines académicos y cuyo constructo responde

a las categorias de Exigencias psicoldgicas, control sobre el trabajo, inseguridad sobre el futuro,
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apoyo social y calidad del liderazgo, doble presencia y por ultimo estima. Estas categorias

surgen de la taxonomia delimitada por Goleman (2009).
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Como resultado del ejercicio de la aplicacion de la bateria de Riesgo Psicosocial de la

empresa aseguradora SURA se logro la captacion de los datos principales con relacion a los

niveles de riegos a los cuales los empleados estan adscritos en la organizacion. A razén de lo

anterior se presentan los resultados pertenecientes a la bateria de riesgo aplicada en la empresa

Legén Telecomunicaciones S.A.

Resultado De Factores De Riesgo Psicosocial A Nivel General

Tabla 1. Evaluaciones sociodemograficas. Resultado (R/do)

CRITERIO R/D
EVALUADO VARIABLE
Sexo: Masculino 77%
Edad promedio: Entre 51 y 60 afios 50%
Escolaridad: Bachillerato completo 56%
Estado civil: Soltero 43%
Estrato: 2 56%
Centro de t?abaj'o: Pegaso 100%
Telecomunicaciones
Evaluaciones socio-
Tipo de contrato: Contrato a término o
demograficas indefinido 65%
Medio de transporte utilizado: Moto 75%
Tiempo de desplazamiento: Entre 10 y 20
: 77%
minutos
Tipo de vivienda: En arriendo 50%
Facilidad de acceso a centros de salud: Algo 519
0

facil

Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018)
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Tabla 2. Condiciones de Salud. Resultado (R/do)
EVALUADO VARIABLE o
Peso promedio: Kilos 72
Consumo de tabaco: No 100%
Frecuencia de consumo de alcohol: Nunca o
Condiciones de Salud casi nunca 73%
Cannabis: No 100%
Frecuencia de ejercicio: Varias veces a la 46%
semana
Hipertension arterial: Si -—--
Colesterol alto: Si -—--
Diabetes: Si -—--
Problemas ergonémicos: Si -—--
Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018)
Resultado Factores De Riesgo Psicosocial Area Administrativa
Tabla 3. Evaluaciones sociodemograficas. Porcentaje (%)
CRITERIO EVALUADO VARIABLE %
Sexo: Femenino 55%
Edad promedio: Entre 41 y 50 anos 27%
Evaluaciones socio- Escolaridad: Bachillerato completo 55%
demogrificas Estado civil: Soltero 46%

Estrato: 3 55%
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Centro de trabajo: Pegaso
Telecomunicaciones

Tipo de contrato: Contrato a término
indefinido

Medio de transporte utilizado: Moto

Tiempo de desplazamiento: Entre 10 y 20

minutos

Tipo de vivienda: Familiar y en arriendo

Facilidad de acceso a centros de salud: Algo
facil

62

100
%

55%

36%

46%

73%

73%

Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018).

Tabla 4. Riesgo psicosocial segun condicion intralaboral. Nivel de riego (N/R)

CRITERIO EVALUADO VARIABLE N/R
Tension laboral Medio

Indicadores de riesgo Desequilibrio esfuerzo recompensa Medio
Inseguridad laboral Medio

CRITERIO EVALUADO VARIABLE N/R
Demandas psicoldgicas del trabajo Medio
Demandas fisicas Medio
Esfuerzo extrinseco Bajo

Demandas del Trabajo Esfuerzo intrinseco Medio

Exigencias responsabilidad del cargo Medio
Demandas emocionales Alto
Demanda medio ambiente Muy Bajo

Nuestra habilidad Bajo
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CRITERIO EVALUADO VARIABLE N/R
Participacion y manejo del cambio Medio
Capacitacion Medio
Claridad del rol Medio
Control sobre el trabajo
Control JCQ Medio
Uso de habilidades Medio
Toma de decisiones Medio
CRITERIO EVALUADO VARIABLE N/R
Retroalimentacion del desempefio Medio
Apoyo social JCQ Medio
Apoyo social . .
Apoyo del jefe o supervisor Alto
Apoyo de compaiieros Medio
CRITERIO EVALUADO VARIABLE N/R
Recompensas Recompensas Medio
Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018)
Tabla 5. Riesgo psicosocial segiin condicion extralaboral
CRITERIO
EVALUADO VARIABLE N/R
Facilidad del desplazamiento casa-trabajo: Muy facil 46
%
Condicién Percepcion de seguridad en el lugar de vivienda: Seguro 55
extralaboral %
Uso del tiempo libre: Estando con mi familia 21
%
Redes de apoyo: Con mi mama - papa 26

%
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Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018).
Tabla 6. Condiciones de salud y satisfaccion en el trabajo
CRITERIO
EVALUADO VARIABLE N/R
Reacciones ante el estrés Medio
Condiciones de g1, general Medio
salud y
satisfaccion en el  Salud mental Alto
trabajo
Vitalidad Medio
Satisfaccion laboral Medio
Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018)
Resultado Factores De Riesgo Psicosocial Area Técnica
Tabla 7. Riesgo psicosocial segiin condicion intralaboral
CRITERIO
EVALUADO VARIABLE N/R
Tension laboral Alto
Indicadores de Desequilibrio esfuerzo recompensa Medio
riesgo
Inseguridad laboral Bajo
CRITERIO
EVALUADO VARIABLE N/R
Demandas psicoldgicas del trabajo Alto
Demandas fisicas Alto
Esfuerzo extrinseco Medio
Demandas del Esfuerzo intrinseco Medio
trabajo Exigencias de responsabilidad del cargo Medio
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Demandas emocionales Alto
Demanda medio ambiental Medio
Jornada de trabajo Medio
]g\l}i{%RAI]())O VARIABLE N/R
Participacion y manejo del cambio Medio
Capacitacion Bajo
Claridad del rol Medio
Control sobre el
trabajo Control JCQ Medio
Uso de habilidades Medio
Toma de decisiones Medio
E\I}i{%lzlgo VARIABLE N/R
Retroalimentacion del desempefio Medio
Apoyo social JCQ Medio
Apoyo social Apoyo del jefe o supervisor Medio
Apoyo de compafieros Medio
CRITERIO ;g p NR
Recompensas Recompensas Medio

Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018).

Tabla 8. Riesgo psicosocial segin condicion extralaboral

CRITERIO

EVALUADO VARIABLE N/R

Facilidad del desplazamiento casa-trabajo: Algo facil 55%

Percepcion de seguridad en el lugar de vivienda: Seguro 38%
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Condicién Uso del tiempo libre: Estando con la familia 25%
extralaboral
Redes de apoyo: Con mi papa- mama 28%
Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018).
Tabla 9. Condiciones de salud y satisfaccion en el trabajo
CRITERIO
EVALUADO VARIABLE N/R
Reacciones ante el estrés Medio
Salud general Medio
Condiciones de .
salud y Salud mental Medio
satlsfz-lccwn en el Vitalidad Medio
trabajo
Satisfaccion laboral Medio

Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018).

Tabla 10. Técnicas de afrontamiento

CALLADO VARIABLE N/R
Neuroticismo Medio
Negacion Medio
Reaccion agresiva Medio
Reevaluacion positiva Medio

Técnicas de Busqueda de apoyo social Medio

afrontamiento Busqueda de apoyo profesional Medio
Religion Medio
Espera Medio



Solucién de problemas
Evitacion emocional
Evitacion cognitiva

Autonomia

Medio
Medio
Medio

Medio
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Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018).

Resultado Factores De Riesgo Psicosocial Area Comercial Y Servicio Al Cliente

Tabla 11. Riesgo psicosocial segin condicion intralaboral. Nivel de riego (N/R)

]?:5?;%1;1]()) o VARIABLE N/R
Tension laboral Medio
Indicadores de Desequilibrio esfuerzo recompensa Medio
riesgo
Inseguridad laboral Bajo
gsili‘%ilg o VARIABLE N/R
Demandas psicoldgicas del trabajo Medio
Demandas fisicas Alto
Esfuerzo extrinseco Bajo
Demandas del
Trabajo Esfuerzo intrinseco Medio
Exigencias responsabilidad del cargo Medio
Demandas emocionales Alto
Demanda medio ambiente Medio
Jornada de trabajo Medio
EEL{%&I}? o VARIABLE N/R
Participacion y manejo del cambio Medio



Control sobre el
trabajo

CRITERIO
EVALUADO

Apoyo social

CRITERIO
EVALUADO

Recompensas

Fortalecimiento Emocional como Potencializador del Desemperio Laboral

Capacitacion
Claridad del rol
Control JCQ

Uso de habilidades

Toma de decisiones
VARIABLE

Retroalimentacion del desempefio
Apoyo social JCQ
Apoyo del jefe o supervisor

Apoyo de compafieros
VARIABLE

Recompensas

Medio
Medio
Medio
Medio
Medio

N/R

Medio
Medio
Medio

Medio

N/R

Medio
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Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018).

Tabla 12. Riesgo psicosocial segiin condicion extralaboral

CRITERIO

EVALUADO VARIABLE N/R
Facilidad del desplazamiento casa-trabajo: Algo facil 48%
Percepcion de seguridad en el lugar de vivienda: Seguro 52%

Condicion ] _ ) .

extralaboral Uso del tiempo libre: Estando con mi familia 23%
Redes de apoyo: con mi papa - mama 27%

Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018).

Tabla 13. Condiciones de salud y satisfaccion en el trabajo
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CRITERIO
EVALUADO VARIABLE N/R

Reacciones ante el estrés Medio

Salud general Medio
Condiciones de .
salud y Salud mental Medio
satisfaccionen ;i 14,4 Medio
el trabajo

Satisfaccion laboral Medio

Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018).

Tabla 14. Técnicas de afrontamiento

N VARIABLE N/R
Neuroticismo Medio
Negacion Medio
Reaccion agresiva Medio
Reevaluacion positiva Medio

Técnicas de Busqueda de apoyo social Medio

afrontamiento Busqueda de apoyo profesional Medio
Religion Medio
Espera Medio
Solucion de problemas Medio
Evitacion emocional Medio
Evitacion cognitiva Medio
Autonomia Medio

Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018).
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Como se ha podido evidenciar, en los resultados obtenidos por la ARL Sura (2018), se
identificaron diferentes riesgos relacionados con el proceso emocional y fisico de los empleados
de la empresa Legon Telecomunicaciones de la ciudad de Tulua (Valle del Cauca). Con base en

el analisis de los resultados se pudo evidenciar que:

Existen factores no protectores que representan niveles de riesgo y deben ser vinculados

al Programa de Vigilancia Epidemiologica en Factores de Riesgo Psicosocial.

Tabla 15. Riesgo General Area Administrativa

CRITERIO
EVALUADO VARIABLE N/R
Demandas del Demandas Emocionales

) Alto
trabajo

Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018).

Como se puede evidenciar en el area administrativa existe un nivel de riesgo en el criterio
sobre “demandas del trabajo” sobre la variable emocional alto, esto pone en evidencia que los
niveles de demanda laboral ejercen una presion significativa en los trabajadores del area

administrativa mostrando una puntuacion relativamente alta.

Tabla 16 Riesgo General Area Técnica

CRITERIO

EVALUADO VARIABLE N/R

Demandas fisicas Alto
Demandas del
trabajo Demandas psicoldgicas del trabajo Alto

Demandas emocionales Alto
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Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018).
Para el area técnica se encontrd en el informe que existen dentro del criterio “demandas
del trabajo” 3 variables que puntiian significativamente alto, las cuales son demandas fisicas,
psicologicas del trabajo y emocionales. Los trabajadores del area técnica tienen una de las cargas

mas considerables dentro de la organizacion en la ciudad de Tulud.

Tabla 17. Riesgo General Area Comercial Y Servicio Al Cliente Intralaboral

CRITERIO
EVALUADO VARIABLE N/R
Demandas del Demandas fisicas
) Alto
trabajo
Demandas emocionales Alto

Fuente: Informe de Prax One de la ARL SURA (2018).

Con relacion al area comercial y de servicios al cliente, en el criterio demandas del
trabajo se encontrd que existen variables que puntian bajo un nivel de riesgo alto, las cuales son
las demandas fisicas y las emocionales. Estas demandas estdn en concordancia con el nivel

también de carga laboral y procesos de obtencion de resultados por parte de la empresa.

Ahora bien, a razon de los resultados anteriores se puede manifestar que existen unos
niveles y exigencias en el criterio de demandas laborales que ponen en riesgo considerablemente
alto a los trabajadores de los tres segmentos de la empresa en la ciudad de Tulud. A razon de lo
anterior se propuso un proceso de capacitacion para los 30 empleados del area de Tulua, esto con
el fin de fortalecer los procesos relacionados con el componente emocional y psicologico. El
disefio de los talleres se presenta en anexos, sin embargo, los principales resultados se encuentran

en el apartado siguiente.
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A razon de lo anterior se propuso estrategias de fortalecimiento emocional en los
trabajadores de la empresa Legdn telecomunicaciones de la ciudad de Tuluad que permitieran a
los empleados desarrollar habilidades y competencias para afrontar situaciones problema y

resolverlas de la mejor manera posible.

Resultados evaluacion de desempeiio afio 2018

Con relacion a la evaluacion de desempefio se obtuvieron los datos relacionados a la
evaluacion de desempefio efectuada por la empresa Legdén Telecomunicaciones de la ciudad de
Tulu4, a continuacion, se presentan los resultados mas relevantes. Sin embargo, se tiene que
aclarar que dicha evaluacion de desempefio es catalogada por la empresa como “Evaluacion de
desempefio de salario emocional” y consiste en un proceso de los representantes de cada area en
un proceso de calificacion de los empleados. Este proceso se realiza enfrente del evaluado, con el
fin de producir un Feeback que le permita un proceso de autoconocimiento de las debilidades y

fortalezas, favoreciendo su crecimiento.

Tabla 18. Evaluacion de desempeiio 2018

Factores Variables Cal/ Gral- %
Considere la capacidad de hacer trabajos Promedio:
CALIDAD segun especificaciones y también de poder 2-3
encontrar defectos. (77%)
CANTIDAD Considere la productividad total, la rapidez, Promedio:
etc. 3-4
(85%)
INTERES EN EL Considere la identificacion con el trabajo, la Promedio:
TRABAJO aplicacion al trabajo, la puntualidad, el deseo 1-3 P.

de aprender mas sobre el trabajo. (88%)



ESPIRITU DE
COLABORACION

CAPACIDAD DE
APRENDIZAJE

DISCIPLINA
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Considere las buenas relaciones con los
compafieros, la aceptacion de las condiciones

de trabajo.

Considere la habilidad para recordar y seguir
instrucciones, la viveza mental, la velocidad

de reacciones.

Considere el cumplimiento de normas y

reglamentos

Promedio:

1-2 P.
(93%)

Promedio:

1-3 P.
(77%)

Promedio:

2-3 P.
(77%)
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Fuente: Legon Telecomunicaciones. Informe de desempefio anual (2018).

Nota: En la casilla de calificacion general (Cal/Gral) se califica de 1 (siendo el puntaje

mas bajo) y 4 (el puntaje mas sobresaliente). A partir de alli se calcula el promedio general de los

resultados de cada sujeto area por area. Adicional a esto se aclara que dicha calificacion se hace

en un principio (recién entrado el trabajador) cada 3 meses. Posterior a la firma del contrato a

término indefinido, se realiza de manera anual.

Segun los puntajes establecidos por la empresa, se detectd falencias en el area de interés

sobre el trabajo, espiritu de colaboracion, capacidad de aprendizaje y un resultado significativo

en disciplina. Si se contrasta con los resultados de la bateria de riesgo psicosocial, se puede

mostrar que la demanda de trabajo puede ser un factor que se esté viendo afectado por la

dimension emocional, en este sentido se muestra una correlacion entre la demanda laboral y el

interés sobre el trabajo (concatenando informacion de la bateria de RP y la evaluacion de

desempefio creada por la empresa).
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En este sentido se realizé una segunda aplicacion de capacitacion para el fortalecimiento
basandose en los resultados del afio 2018. Se aclara que esta aplicacion de reforzamiento se

focalizo en el fortalecimiento emocional y consto de 5 capacitaciones (Ver anexo A)

Resultados de la aplicacion de fortalecimiento emocional

Cada actividad fue pensada en el proceso de fortalecimiento emocional de la muestra,
para este caso 30 personas de las 44 de la poblacion total. En este sentido fortalecio los aspectos
del criterio de las demandas del trabajo, y las variables tratadas fueron demandas emocionales y

psicologicas del trabajo.

A razon de lo anterior se mostr6 un nivel fortalecimiento, pues la principal meta estaba
dada en el fortalecimiento dado en términos de manifestacion y expresion de las emociones, ya
que en algunos casos existian en los trabajadores un nivel de introvertidos marcado, y esto podia
generar niveles bajos de desempefio laboral. Otro componente para resaltar de los talleres es el
nivel de participacion y aceptacion de las consignas, pues en la mayoria de los casos se
presentaban altos niveles de participacion activa con miras a construir mas espacios para

fortalecer sus emociones.

La evidencia sobre el aumento de los niveles de desempefio fue la segunda aplicacion de
la evaluacion de salario emocional que se les aplico posterior a las 5 actividades anteriores, los

resultados mas relevantes mostraron que:



Tabla 19. Resultados 2da aplicacion de la evaluacion de desempeiio
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Factores Variables Cal/ Gral- %
Considere la capacidad de hacer trabajos Promedio:
CALIDAD segun especificaciones y también de poder 3-4
encontrar defectos. (89% de la
muestra)
CANTIDAD Considere la productividad total, la rapidez, Promedio:
etc. 3-4
(92% de la
muestra)
INTERES EN EL Considere la identificacion con el trabajo, la Promedio:
TRABAJO aplicacion al trabajo, la puntualidad, el deseo 3-4P.
de aprender mas sobre el trabajo. (91% de la
muestra)
ESPIRITU DE Considere las buenas relaciones con los Promedio:
COLABORACION compaiieros, la aceptacion de las condiciones 3-4P.
de trabajo. (93% de la
muestra)
CAPACIDAD DE Considere la habilidad para recordar y seguir Promedio:
APRENDIZAIJE instrucciones, la viveza mental, la velocidad 3-4P.
de reacciones. (80% de la
muestra)
DISCIPLINA Considere el cumplimiento de normas y Promedio:
reglamentos 3-4P.
(92% de la
muestra)

Fuente: Elaboracion propia 2020.

Como se puede evidenciar, la tabla puntuada muestra un nivel de ascenso de 1 a 2 puntos

en la escala valorativa de la aplicacion de la evaluacion de desempefio denominada “salario
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emocional”, asi mismo, se puede resaltar el aumento de la participacidon y respuesta positiva por
parte de las areas (administrativa, técnicos y servicio al cliente). En este sentido se puede inferir

que existe una correlacion entre las emociones y el desempaio laboral.

Cada componente como calidad, cantidad, interés en el trabajo, espiritu de colaboracion,
capacidad de aprendizaje y disciplina, muestran un avance significativo y sustancial en relacion a
los resultados del 2018, pues se muestra un nivel de mejoria circunstancial que esta relacionado
directamente con el nivel de adaptacion y aprendizaje por parte de los trabajadores en relacion a
los procesos de capacitacion de los talleres realizados por parte de los investigadores demuestra

un nivel de correlacion aceptable y especifico para este contexto.

DISCUSION DE CONSTRUCCION Y CRITICA

Tanto la inteligencia emocional como el desempeiio laboral en la actualidad son términos
mencionados y aplicados en el &mbito organizacional debido a que su manejo suele ser de interés

e impacto dentro de las mismas.

Lo que en un tiempo se considerd como ser inteligente hoy ya no lo es, principalmente si

se parte de la premisa de las demandas sociales, puesto que no siempre una persona con un
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coeficiente intelectual elevado se desempena con éxito en su medio laboral y social (Pereira,

2012).

La mente emocional y la mente racional son dos facultades relativamente independientes
(Pereira, 2012), pero se complementan, en muchas ocasiones estas dos mentes estan
exquisitamente coordinadas porque los sentimientos son esenciales para el pensamiento y

viceversa.

Goleman (2009) define el término inteligencia emocional como la capacidad humana de
sentir, entender, controlar y modificar estados emocionales en uno mismo y en los demas. Es por
ello que el estudio de campo determind que el 89% de las personas evaluadas poseen un nivel de
inteligencia emocional sobre el nivel aceptable, debido a que cuentan con un ambiente agradable,
las relaciones interpersonales entre los trabajadores y con sus jefes inmediatos son gratas,
cordiales y basadas en respeto, se les brindan las herramientas necesarias, la mayoria de ellos
cambian constantemente de localidad de trabajo, se les escucha y ademas se les motiva (a través
del salario emocional, que les provee aumentos de salario base conforme a su desarrollo y
productividad, se aclara que el concepto de salario emocional es usado por la empresa y creado

como incentivo para sus trabajadores).

Martin y Boeck (2002), afirman que para mantener el éxito se debe saber manejar con
destreza las emociones propias y las de los demads, identificaron en la inteligencia emocional
capacidades como; reconocer las propias emociones, apreciar, nombrar y ordenar las emociones
propias de manera consciente, ademds saber manejar las propias emociones, las emociones no se
eligen ni se evitan, pero se pueden conducir, complementar, sustituir y manejar de forma

inteligente y por tanto se confirma lo observado anteriormente puesto que la poblacion tiene un
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nivel promedio de inteligencia emocional que le permite controlar y manejar sus emociones no

solo en el &mbito personal sino en el social y laboral.

La inteligencia emocional determina el potencial para aprender las habilidades practicas
que se basan en autoconocimiento, autorregulacion, motivacion, empatia y destreza para las
relaciones muchas veces aplicadas al trabajo. Por lo tanto, se debe comprender que una elevada
inteligencia emocional no garantiza por si sola que se hayan aprendido las aptitudes emocionales
necesarias para realizar el trabajo exitosamente, solo significa que se tiene un potencial excelente

para adquirirlas y proyectarlas (Goleman, 2009).

Es por ello que la inteligencia emocional es uno de los factores que puede servir de
indicador de éxito en las relaciones de trabajo, manejar una situacion emocional en el lugar de
trabajo, requiere las capacidades necesarias para resolver los problemas al establecer
entendimiento y confianza, saber escuchar y ser capaz de persuadir con una recomendacion,
poseer ciertas facultades como el conocimiento de si mismo, la posibilidad de ver las cosas con

perspectiva y cierto aporte para ser la persona en que todos los presentes van a confiar.

Este concepto abre las puertas para entender a cabalidad cual es la influencia de las
emociones en el comportamiento humano y si se enfatiza, su aplicacion al &mbito empresarial; se
puede decir que la inteligencia emocional brinda a las empresas una nueva comprension de que
lo que realmente importa a la hora de realizar el trabajo eficaz y eficientemente, mas no algo que

garantice un buen desempefio dentro del puesto de trabajo (Emill, 2009).

La aptitud emocional es importante sobre todo en el liderazgo, papel cuya esencia es

lograr un poder de influencia sobre las personas, de tal forma que estas ejecuten sus respectivos
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trabajos con la efectividad necesaria para el cumplimiento éptimo de los objetivos laborales

(Alonso, 2010).

Las aptitudes emocionales que se requieren para el éxito varian conforme a los
requerimientos mismos del trabajo que se realiza y la realidad propia de cada organizacion
laboral, es por ello que cada puesto de trabajo requerira de un conjunto indispensable de
habilidades que permitan el cumplimiento exitoso de sus objetivos. Las aptitudes claves se

ajustaran a la ecologia emocional que designe cada empresa o industria.

Chiavenato (2002) expone que el desempefio es la eficacia del personal que trabaja dentro
de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, permitiéndole funcionar al

individuo con una gran labor y satisfaccion laboral.

En el estudio realizado por la en la empresa se establecio que gran parte de los evaluados
se encontraban en niveles de desempefio medio durante el afio del 2018, sin embargo, mediante
el proceso de capacitacion de fortalecimiento emocional en el afio 2020 se logré aumentar el
nivel de fortalecimiento significativo en un gran porcentaje de los encuestados, permitiendo asi
determinar que su desempefio es superior y que llena las expectativas de la organizacion con lo
cual se puede determinar que la mayoria de los trabajadores mantienen un nivel de desempefio
mas alto del que se espera antes de realizar las actividades de reforzamiento por parte de los jefes
inmediatos, técnicos y del area de servicio al cliente, debido a que dentro del ambito laboral el
recurso humano cuenta con conocimientos para desempefiar su puesto de trabajo, se les

especifican sus funciones, localidad donde debe trabajar, los procesos y procedimientos.

Mondy y Noé (2005), afirman que en la administracion de recursos humanos la

evaluacion del desempefio se utiliza para varios propoésitos debido a que brindan datos de
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importancia sobre el rendimiento laboral de un colaborador como; mantener niveles de eficiencia
y productividad en las diferentes areas funcionales acorde con los requerimientos de la empresa y

establecer estrategias de mejoramiento continuo.

Por tanto, la mayoria de las personas evaluadas tienen un desempeiio 6ptimo en la
actualidad dentro de su puesto, es decir que cumplen con sus funciones y muy pocas veces se
reciben quejas de €1, ademas puede que por su desempefio tengan posibilidades de carrera dentro

de la empresa.

Debido a la situacion econdmica que se vive en el mundo, muchos de los empleados
buscan desempenarse de forma 6ptima con el objetivo de mantener su empleo ya que son la

fuente de ingreso econémico y el sostén familiar (Goleman, 2009).

La empresa evaluada se dedica a la oferta de productos de telecomunicaciones, es por ello
que al momento de seleccionar al personal se busca que cuente con experiencia, conocimientos y
aptitudes para desempefiar el puesto ademas de algunas actitudes como trabajo en equipo para

evitar atrasos en el cumplimiento de sus deberes o tareas.

La evaluacion de desempefio no solo califica el trabajo del colaborador, sino ademas
reduce el conformismo del empleado al proporcionarle la retroalimentacion de los resultados y
busca la consonancia porque permite intercambiar ideas para lograr la concordancia de conceptos
entre el empleado y su gerente. La evaluacion de desempefio debe mostrar al empleado lo que las

personas piensan de su trabajo y de su contribucion a la organizacion y al cliente.

En el mundo actual, en las organizaciones surge la necesidad permanente de mejorar el

desempefio laboral para fortalecer la competitividad 6ptima en el mercado. La sociedad se



Fortalecimiento Emocional como Potencializador del Desemperio Laboral

81

caracteriza por los continuos cambios y el desarrollo acelerado de la tecnologia, por esto las
empresas y sus individuos se ven impulsados a desarrollar procesos gerenciales que generen
mecanismos de adaptacion e innovacion tecnoldgica para propiciar un mejoramiento continuo de

la calidad y desempefio de sus colaboradores.

Es de gran importancia considerar que la inteligencia interpersonal mencionada por
Gardner, es llamada hoy en dia inteligencia emocional y esta se considera como la base para el
desarrollo e implementacion de un eficiente comportamiento, que, aplicado a las empresas,
influird de manera positiva en los resultados de la organizacion. En la practica laboral es
frecuente observar personas que poseen un alto coeficiente intelectual y no desempefian
adecuadamente su trabajo y quienes tienen un coeficiente mas bajo, realicen su trabajo

considerablemente mejor o incluso alcanzan un mejor puesto en la empresa.

El desempefio laboral se centra en identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo
del trabajador con base en el analisis continuo de las habilidades y destrezas del mismo,
evaluando la posibilidad de otorgar una promocion o ascenso en la empresa, sin embargo, el

empleado no es considerado como un ente integral conformado por sentimientos y emociones.

Como respuesta a tales cambios, ha surgido en las organizaciones la necesidad de
responder a las exigencias competitivas del entorno tales como el servicio al cliente, el enfoque
de trabajo en equipo, el desarrollo de la creatividad, la importancia del liderazgo, entre otros,
desarrolla asi las habilidades inteligentemente emocionales que le dan al individuo herramientas

para mejorar su desempeilo mas no para perfeccionarlo y garantizarlo.

Muchas empresas pueden dar prioridad a las aptitudes emocionales en términos de

contratacion, capacitacion, desarrollo, evaluacion de desempeio y ascensos puesto que al
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colaborador poseer esas habilidades le ofrece una manera de sobrevivir, de competir y de
alimentar la capacidad de encontrar placer y gozo en lo que realiza, mas no le garantiza que el
desempefio dentro de determinado puesto sea el 6ptimo ya que los conocimientos y la

experiencia son importantes para llevar acabo las funciones que se le demanden.

En los resultados obtenidos en la presente investigacion, se pudo determinar que los
niveles de inteligencia emocional influyen en el desempefio laboral, ya que ambas variables

tienen una relacion significativa.

Es por ello que con base en los resultados estadisticos obtenidos indica una correlacion
significativa, se acepta la hipotesis de trabajo establece que los niveles de la inteligencia

emocional influyen en el desempefio laboral.
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CONCLUSIONES

Los empleados de la empresa Legon Telecomunicaciones de la ciudad de Tulué (Valle
del Cauca) durante el afio 2018 tenian unos niveles de riesgos significativos en diferentes
criterios de evaluacion de la bateria de Riesgo Psicosocial del Ministerio de Proteccion social
(2016), evidencidndose de esta manera que existian un riesgo alto en las demandas del trabajo
sobre todo en la variable demandas emocionales, psicologicas y fisicas de las 3 areas de trabajo

evaluadas.

De igual manera se identificaron principalmente debilidades en la categoria de demandas
del trabajo y exigencias laborales, en este sentido el trabajador consideraba en ese tiempo que las
demandas era un componente que podria afectarlo de manera significativa, esto se vio reflejado
en la evaluacion de desempefio laboral de la compafiia denominada “Salario emocional”. Por
otro lado, con relacion a las fortalezas demostradas por los trabajos esta el trabajo en equipo, y el

apoyo que reciben por parte de sus colaboradores y jefe en su lugar de trabajo, esto le permite
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realizar procesos de retroalimentacion constante para poder mejorar habilidades y destrezas que
permitan superar las dificultades de las demandas. Sin embargo, con relacion al fortalecimiento
emocional no se veia reflejado en los resultados, tanto de la bateria como la evaluacion de

desempefio.

En la actualidad los trabajadores de la compaifiia poseen un nivel promedio de inteligencia
emocional, lo que indica que poseen un 6ptimo manejo de las situaciones adversas en las que se
desenvuelven. Esto se debe a la aplicacion de estrategias de fortalecimiento realizada por el
equipo de investigadores que permitieron aumentar el fortalecimiento emocional, a través de
procesos de capacitacion a los participantes de la investigacion. A razon de lo anterior, los
empleados de la empresa poseen un nivel adecuado de desempeio laboral, el cual llena las
expectativas de los altos mandos de la empresa, esto indica que realizan mas de lo que sus

funciones les determinan y es superior a los estandares requeridos.

Al realizar un analisis de correlacion entre el fortalecimiento emocional y el desempeio
laboral de la empresa Legon telecomunicaciones de la ciudad de Tulué (Valle del Cauca), se
logra determinar que la inteligencia emocional se determina como parte fundamental en el
desempefio laboral de los colaboradores, esto se ve evidenciado por el cambio en la prueba de

evaluacion de desempefio realizado durante este afio.

También, el desarrollo de habilidades emocionales le da al individuo herramientas para
mejorar el desempefio y el manejo inteligente de las emociones garantiza el éxito, ya que es lo
que le va a facilitar la creatividad, motivacion, seguridad e identificacion en el puesto de trabajo.

Las aptitudes emocionales que se necesitan para el €xito varian conforme a los requerimientos
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del trabajo y la realidad de cada organizacidon laboral, por ello cada puesto de trabajo requerira de

un conjunto indispensable de habilidades que permitan el cumplimiento exitoso de sus objetivos.

La retroalimentacion es necesaria después de la evaluacion de desempefio para que sefiale
las fortalezas y debilidades, ademas debe proponer mejoras y soluciones para el desempefio. En
este sentido la compafia, adopta las recomendaciones de realizar los procesos de
retroalimentacion permitiendo un feedback que favorece al empleado fortaleciendo sus procesos

y la integralidad del mismo.

RECOMENDACIONES

Como se pudo evidenciar, existen indicios que enmarcan la relacion existente entre los
procesos de la inteligencia emocional y el desempefio laboral. A razén de esto se denota
investigaciones con resultados variables y en muchos de los casos inconsistentes en relacion a la

relacion de ambas variables (IE y DL) en este sentido se realizan las siguientes recomendaciones.

Para establecer criterios fiables que permitan realizar aproximaciones mas puntuales
relacionadas con la relacion de variables en aparente contraposicion se recomienda hacer uso de
las herramientas de analisis estadistico y concatenacion de informacion relacionada a estudios
que permitan establecer los procesos relacionales entre la inteligencia emocional y el desempeio
laboral. Se sabe que son pocas investigaciones las relacionadas a este tema y en muchos de los
casos los datos y las situaciones bajo las cuales se genera dicha informacion es cambiante, sin
embargo, se recomiendo realizar bisquedas mas intrinsecas en sectores mas homogenizados que

permitan realizar procesos mas precisos y compararlos en brechas longitudinales més frecuentes.
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De igual manera, se recomienda el uso de baterias de recoleccion cuyo nivel de
confiabilidad tenga niveles similares para establecer procesos de correlacion de variables

estadisticas.

Por otro lado, se recomienda realizar investigaciones con orientaciones cualitativas para
poder identificar algunos componentes que no hayan sido tomados en cuenta para analizar a
través de indicadores que faciliten la obtencion y creacion de conocimiento favoreciendo los

niveles investigativos de este tipo de trabajos.

También se recomienda por parte de la empresa seguir con la labor de evaluacion y
reforzamiento, ya que brindo resultados positivos frente a los procesos de capacitacion y
orientacion sobre el manejo y direccionalidad de la inteligencia emocional que permita mejorar

sus indices de desempeiio.
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ANEXOS
Anexos A.

Actividad #1

Titulo de la actividad: Permito conocerme.

Dirigida por: Andrés Felipe Cristancho Pelaez, Julieth Marcela Leiva y José Realpe
Fecha de ejecucion: 16 de agosto de 2019.

Asistencia: 30 Colaboradores.

Temas abordados: Conceptualizacion de permitir y encontrarme, Sensibilizacion, Que es el
cambio y adaptabilidad al cambio, Y quién soy yo y formula C+H*A (Cualidades + Habilidades
* Actitud).

Objetivo de intervencion:
e Sensibilizacion.

e Desarrollar un autoconcepto ajustado a cada individuo.
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e Fomentar el desarrollo de una sana autoestima.

e Favorecer el conocimiento sobre las propias cualidades y capacidades y el desarrollo del

individuo.
Instructivo:

1. Introduccién de temas a abordar con el fin de sembrar bases conceptuales y generar

conocimiento en cada uno de los participantes. (Proyeccion visual de diapositivas).
2. Se genera la sensibilizacion de acuerdo a la resistencia encontrada dentro del grupo de trabajo.

Se ejecutan preguntas tales como:

. (Qué he permitido en mi vida a nivel personal y organizacional?
. (Qué emocion me genera lo que he permitido en mi vida?
. (Qué he encontrado en mi vida a nivel personal y organizacional?

3. Se conceptualiza de manera sintetizada el término El cambio y los 3 factores importantes en la

adaptabilidad al cambio.

4. Primer Ejercicio “QUIEN SOY YO”, teniendo como base cuatro preguntas fundamentales de

autoconocimiento y autoevaluacién
e ;Qué veoyo en mi?
e ;Qué ven los demas en mi?
e ,Atributos y Debilidades?
® ;Qué debo mejorar en mi?

5. Se proyecta formula motivacional de vida que consiste en:
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Actitud

+

Demuestran las la A la actitud pues esta multiplica
capacidades adquiridas en y te hace grande Sin importar los
la vida, pero estas solo titulos o grandes conocimientos,
suman y no definen la una persona sin buena actitud, no
grandeza de la persona. es nada y con ella se puede lograr
todo.

La que verdaderamente importa es

6. Se hace la entrega de los insumos realizados por los participantes.

7. Cierre de actividad de la importancia del autoconcepto, del valor individual tanto emocional
como operativo, el reconocimiento de si mismo y reflexion de autoevaluacion constante de si

mismo.

8. Anexo, apoyo visual.

Actividad #2

Titulo de la actividad: Habitos Saludables.

Dirigida por: Andrés Felipe Cristancho Peléez, Julieth Marcela Leiva y José Realpe
Fecha de ejecucion: 30 de agosto de 2019.

Asistencia: 30 Colaboradores.

Temas abordados: Habitos y factores de formacion de hédbitos (Aprendizaje orientado, Imitacion-

observacion, repeticion — motivacion), pasos para generar cambios, saludable.
Objetivo de intervencion:

e Sensibilizacion.
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Generar con la poblacion la construccion de hébitos saludables.

Fomentar el desarrollo de buenos hébitos saludables a nivel personal como a nivel

organizacional.
Autoevaluacion de los habitos positivos y negativos tanto individuales como grupales.

Desarrollo de habilidades de escucha, trabajo en equipo, empatia (colocarme en el lugar

del otro)

Iniciar proceso de mejora a nivel grupal e individual de los habitos negativos, con el fin

de potencializarlos hasta llevarlos hacer positivos.
Trabajo bajo presion.
Trabajo en equipo

Comunicacion asertiva

Instructivo:

1. Introduccién de temas a abordar con el fin de sembrar bases conceptuales y generar

conocimiento en cada uno de los participantes. (Proyeccion visual de diapositivas).

2. Se genera la sensibilizacion de acuerdo a los habitos encontrados y aportados por cada

colaborador dentro de la sustentacion de conceptos.

3. Se inicia con la creacion de equipos de trabajo, cada equipo debe tener 7 integrantes (Varia de

acuerdo con la poblacion a intervenir), posterior a ello se le asigna pliegos de papel periddico y

un kit de marcadores para generar una cartelera con las siguientes preguntas:

(Qué son habitos saludables? (Definicion creada por el equipo de trabaja, sin ayuda de

internet)
(10 Buenos habitos en la organizacion?
(10 Malos habitos en la organizacion?

(Beneficios de promover los habitos saludables?
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4. Antes de iniciar la actividad se le brinda las instrucciones para la ejecucion, omitir cualquier
dispositivo tecnologico con el fin de evitar busquedas por medio de internet, es importante
recordar que es una actividad de construccion desde las bases de conocimiento individuales y

grupales, y tendran un tiempo de minimo 20 minutos.

5. Al terminar la actividad generamos mesa redonda donde cada grupo sustentara su cartelera.
(importante que cada integrante del grupo a pesar de que no hay 7 preguntas, realice una

intervencion)

6. Se genera por cada pregunta sensibilizacion, aborddndolo no a nivel individual sino grupal.
Ejemplo:

(De todos los habitos positivos cuales cumplen como grupo, no individual sino como grupo?
(De todos los habitos negativos cuales poseen como grupo, no individual sino como grupo?
(Como a nivel grupal pueden mejorar estos habitos negativos?

7. Se hace la entrega de los insumos realizados por los participantes.

8. Se hace cierre de la actividad sensibilizando al personal de acuerdo a la investigacion realizada

de habitos saludables y los objetivos planteados.

9. Anexo, apoyo visual (Diapositivas).

Actividad #3
Titulo de la actividad: Nudo Humano.
Dirigida por: Andrés Felipe Cristancho Peléez, Julieth Marcela Leiva y José Realpe
Fecha de ejecucion: 19 de septiembre de 2019.
Asistencia: 30 Colaboradores.
Actividad Ludica.
Objetivo de intervencion:

. Sensibilizacion.
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. Generar con la poblacion la construccion de grandes equipos de trabajo.
. Identificacion de lideres dentro de cada grupo de trabajo.
. Comunicacion asertiva y respeto por el otro.
. Estrategias para resolucion de problemas y/o alternativas de solucion.
. Trabajo bajo presion.
. Trabajo colaborativo para alcanzar el objetivo comun.
. Perder el miedo al contacto con los demas.
. El espiritu de grupo.

Instructivo:

1. Introduccion del tema a abordar con el fin de sembrar bases conceptuales y generar

conocimiento en cada uno de los participantes.

2. Se crean grupos de trabajo teniendo en cuenta la cantidad de poblacion a trabajar y se

procede a hacer un circulo con el fin de cruzar manos entre el equipo de trabajo.

3. Luego de estar todos unidos con sus manos proceden a desenredar el nudo buscando

sus mejores estrategias.

4. Por lo general se genera sensaciones muy positivas, antes, durante y al finalizar la

actividad suele terminar entre aplausos y risas.

5. Cierre de la actividad explorando con cada uno de los participantes, estrategias,

identificacion de lideres, comunicacion y sensaciones encontradas en la actividad.

Actividad #4
Titulo de la actividad: Ocupa tu lugar.

Dirigida por: Andrés Felipe Cristancho Peléez, Julieth Marcela Leiva y José Realpe
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Fecha de ejecucion: 1 de octubre de 2019.
Asistencia: 30 Colaboradores.

Actividad Ludica.

Objetivo de intervencion:

Generar con la poblacion la construccion de grandes equipos de trabajo.
Comunicacion asertiva.

Estrategias de alternativas de solucion.
Trabajo bajo presion. (tiempo)

Trabajo colaborativo.

Organizacion

Liderazgo.

Instructivo:

1. Introduccién del tema a abordar con el fin de sembrar bases conceptuales y generar

conocimiento en cada uno de los participantes.
2. Se crean grupos de trabajo de 6 personas
3. Se procede a brindar el instructivo, donde se tendra como material hojas de periddico.

4. Dos hojas del periodico vienen divididas en 2 partes, se entregan y se colocan en el

suelo.

5. Se da la instruccion de que todo el grupo debe ocupar su lugar dentro de los periddicos

por un lapso de tiempo de 10 segundos.

6. Luego de la primera instruccion se dobla una parte del periodico y vuelve a dar 10

segundo para que todos ocupen su lugar dentro del espacio otorgado por las hojas del periddico.

7. Se procede de la misma forma hasta tener solo una cara del periddico y asi buscar la

estrategia para que todos ocupen su lugar.
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8. Por lo general se genera sensaciones muy positivas, antes, durante y al finalizar la
actividad suele terminar entre aplausos y risas (Ganas de volverlo a intentar los que no

cumplieron con el objetivo).

9. Cierre de la actividad explorando con cada uno de los participantes, estrategias,
identificacion de lideres, comunicacion y sensaciones encontradas en la actividad. (Expresion de

emociones)

Actividad #5

Titulo de la actividad: Show And Tell (mostrar y contar)

Dirigida por: Andrés Felipe Cristancho Pelaez, Julieth Marcela Leiva y José Realpe
Fecha de ejecucion: 13 de noviembre de 2019.

Asistencia: 30 Colaboradores.

Actividad Ludica.

Objetivo de intervencion:

Generar espacio en el que los colaboradores tienen la posibilidad de reconocer sus habilidades y

fortalezas y las de sus compafieros de trabajo.
Respeto por mi compaiiero.

Generar lapsos de comunicacion entre compaiieros que identifiquen en otros sus habilidades y

fortalezas.
Comunicacion asertiva
Memoria.

Autoevaluacion

Instructivo:

1. Introduccion del tema a abordar con el fin de sembrar bases conceptuales y generar

conocimiento en cada uno de los participantes.
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2. Individualmente con una hoja y un boligrafo, dividen la hoja e inician en 10 minutos a

escribir sus habilidades y fortalezas tanto personales como organizacionales.

3. Luego de culminar cada uno de los participantes escribe en un papel su nombre y este

se agregard en una bolsa con el fin de jugar algo como amigo secreto.

4. Cada participante estard atento a la intervencion de su compafiero, porque posterior a
que cada uno haga mencion de sus virtudes y fortalezas, cada integrante tomara un papel de la
bolsa y debe mencionar cuales son las virtudes y fortalezas de su companero (en caso dado de no
recordar que es lo que se frecuenta por la cantidad proporcionada del grupo, este debe mencionar

que le atribuye a su compafiero y si recuerda con cual habilidad o fortaleza se identifica)

5. Cierre de la actividad explorando con cada uno de los participantes, estrategias,
identificacion de dificultades para el ejercicio, comunicacion y sensaciones encontradas en la

actividad. (Expresion de emociones).

Anexo B. Evaluacion De Trabajadores Salario Emocional

NOMBRE:

OFICIO: DEPTO:

CALIFICACION: EVALUACION No.

Coloque el namero de la calificacion en el cuadro correspondiente, de acuerdo a las siguientes

evidencias:

1 - Inferior 2 - Regular 3 - Bueno 4 — Superior

FACTOR ASPECTOS A TENER EN CUENTA CAL/F.

Considere la capacidad de hacer trabajos
CALIDAD segun especificaciones y también de poder

encontrar defectos.




Fortalecimiento Emocional como Potencializador del Desemperio Laboral

102

CANTIDAD Considere la productividad total, la rapidez,

etc.
INTERES EN EL Considere la identificacion con el trabajo, la
TRABAJO aplicacion al trabajo, la puntualidad, el deseo

de aprender mas sobre el trabajo.
ESPIRITU DE Considere las buenas relaciones con los
COLABORACION compaiieros, la aceptacion de las condiciones

de trabajo.
CAPACIDAD DE Considere la habilidad para recordar y seguir
APRENDIZAIJE instrucciones, la viveza mental, la velocidad

de reacciones.
DISCIPLINA Considere el cumplimiento de normas y

reglamentos
(Trabaja sin necesidad de vigilancia? Si NO
(Es su productividad normal considerando que es un
trabajador nuevo? ' . SI NO

(Como podria mejorarse el rendimiento del colaborador?
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(Considera usted qué el trabajador debe ser Nivelado Salarialmente? SI NO

(Considera usted que el trabajador debe continuar en la empresa?  SI NO

Nota: Cuando la evolucidon esté en 12 puntos o menos se propone no Nivelar.

Si dice No que compromisos y tiempos se dan para hacer una nueva evaluacioén

FIRMA DEL CALIFICADOR Va. Bo.

Cargo Fecha

00-FO-00008
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Anexo C:
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[~
L/ D Versién: 1
CONSENTIMIENTO DE INFORMADO
UNIMINUTO PARA INVESTIGACIONES Fecha de elaboracién: 2
Corporacén Universtara Minuso de ACADEMICAS de Agosto 2019
CONSENTIMIENTO DE INFORMADO
voluntariamente

Yo,
acepto ser participante de una serie de talleres de Fortalecimiento Emocional
, estudiantes de la

conducido por
Corporacién Universitaria Minuto de Dios, por tanto:

1. Confirmo que he recibido una explicacion clara, completa y concreta sobre
los propésitos generales de los talleres y de las razones especificas de los

mismos, razones por las cuales se me examinara.
2. He sido informado sobre el tipo de talleres que se aplicaran.
Confirmo que los examinadores no me harén una retribucién al momento de

aplicarme los talleres, puesto que al momento solo son de caracter

investigativo.
Comprendo que si deseo poner fin a los talleres que se me estan realizando

puedo hacerlo en la inmediatez.
Se me informa que el resultado de los talleres realizados y el curso que se

le darda a mi informacion personal es completamente confidencial,
exclusivamente para fines académicos.
***Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido por mi en su

integridad de manera libre y espontanea.

Firma:

Nombre:

Ciudad:

Fecha:
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Anexo D: Material Fotografico

Talleres Realizados

VTRATISTS
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