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RESUMEN

Se muestran los resultados de un proyecto de investigacién que tuvo
como objetivo general identificar las conductas que resulten eficaces
para la prevencién de tateas que impliquen riesgos y si las mismas se
vinculan con la Inteligencia Emocional (IE), considerando a ésta como
recurso personal y laboral positivo. Mediante entrevistas y cuestiona-
rios a 15 empleados se indagaron Inteligencia Emocional, recursos y
conductas personales y grupales saludables que permitan minimizar el
riesgo laboral.

Los resultados muestran una disonancia cognitiva y emocional en
la percepcién de la IE grupal e individual y permitieron elaborar pautas
de intervencién tendientes a mejorar la calidad de la vida laboral.
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ABSTRACT

The present study shows the results of a research project whose
general objective was to identify the effective behaviors for the
prevention of risky behaviors and if they are linked to the Emotional
Intelligence (EI), considering it as a positive personal and work resource.
By means of interviews and questionnaires, 15 employees were asked
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for Emotional Intelligence as well as their personal and group healthy
resources and behaviours aimed to minimize the work risk.

The results show a cognitive and emotional dissonance between group
and individual EI perception and allowed to develop intervention
guidelines aimed at improving the quality of working life.

Keywords: emotional intelligence - work risk - teamwork.

INTRODUCCION

El presente trabajo muestra los resultados de un proyecto de investi-
gacion que tuvo como objetivo general identificar las acciones que resul-
tan eficaces para la prevencién de conductas riesgosas y si las mismas se
vinculan con la Inteligencia Emocional (IE), considerando a ésta como
recurso personal y laboral positivo. Asi también los resultados obteni-
dos en esta investigacién permitieron elaborar pautas de intervencién
tendientes a mejorar la calidad de la vida laboral.

MARCO TEORICO

El presente estudio se basa en el Modelo Espiral de la Salud Ocupa-
cional (Salanova, Martinez, Cifre y Llorens, 2007), propuesto por el equi-
po WANT (Prevencién Psicosocial y Organizaciones Saludables) de la
Universidad Jaume I de Espafia en el que se vinculan las demandas y los
recursos personales, laborales y organizacionales. Este modelo relaciona
las demandas laborales y extra - laborales que el trabajador percibe vin-
culadas con sus propios recursos laborales y extra- laborales, al mismo
tiempo que propone la diferenciacion entre «demandas amenazantesy y
«demandas desafiantes». De la evaluacion entre las demandas y recursos
el trabajador puede generar dos tipos de respuestas: fenémenos
psicosociales positivos (bienestar) y fendmenos psicosociales negativos
(malestar). Asi, estos fendmenos pueden tener consecuencias positivas o
negativas en la productividad, en los resultados organizacionales, en la
calidad y en la salud psicosocial de los trabajadores y de la organizacion.
El modelo incluye como variable estrella los recursos personales como
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las creencias de eficacia, que actian como el cristal con el que la persona
o el grupo mira el ambiente laboral. Finalmente, otra caracteristica dis-
tintiva del modelo es la asuncién de espirales de deterioro y de motiva-
cién de la salud ocupacional. En este trabajo consideraremos la Inteli-
gencia Emocional (IE) como un recurso grupal e individual dentro de
este modelo.

Hasta hace unos afios se ha considerado, como un factor que prede-
cia el éxito, la medicién del cociente intelectual (CI) de la persona, es
decir sus aspectos cognoscitivos. Actualmente se considera también el
cociente emocional (CE) relacionado con la capacidad de reconocer las
emociones propias y las de los demas, como asi también la capacidad
para gestionarlas.

El término IE fue utilizado por primera vez en 1990 por Salovey y
Mayer. Los mismos propusieron un modelo de habilidades donde puede
definirse la IE como la capacidad de controlar y regular los sentimientos
de uno mismo y de los demas y utilizarlos como guia del pensamiento y
la accién (Mayer y Salovey, 1996; Mayer, Salovey y Caruso, 2008). Se pue-
de observar que el mismo contempla los siguientes aspectos de la inteli-
gencia emocional: a) percepcion, valoracién y expresion de las emocio-
nes b) utilizar las emociones para facilitar y priorizar el pensamiento c)
identificar y distinguir entre emociones d) controlar emociones y utilizar-
las con un fin social. En este trabajo se apel6 a este modelo tedrico,
considerando la IE como una habilidad que se puede desarrollar y apren-
der.

METODOLOGIA

Muestra

El estudio incluy6 empleados de sexo masculino (N= 15) los cuales
realizan trabajos riesgosos en forma permanente. Los empleados traba-
jan 40 horas semanales, tienen una antigiedad media en una pequefia/
mediana empresa (Pyme) de 14,36 afios y una antigiedad media en el
cargo de 10,8 afios. La edad media es de 42,43 afios. Respecto a su nivel
educativo el 14% tiene finalizada la educacién primaria, el 71% secunda-
ria y el 14% terciaria.
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Procedimiento

A)Se indagd la Inteligencia Emocional (1E) grupal, para elaborar el
perfil del trabajador, identificando las competencias y motivaciones re-
queridas. Se realizaron entrevistas individuales y se aplico el cuestionario
ECI (Emotional Competence Inventory- University Edition) de Goleman y
Boyatzis (2001), el cual arroja resultados acerca de los dos aspectos que
se considera en la IE: intra personales e interpersonales. El cuestionatio
fue aplicado de forma individual a cada uno de los integrantes del grupo
estudiado. Luego se realizé una Sesion de Survey Feed back, para la inter-
pretacion de los resultados. La Inteligencia Emocional se midi6 a través
de la aplicacién del cuestionario ECI,

B) IE individual en tres empleados “saludables”

Se aplic6 una baterfa de pruebas a tres trabajadores (que no tuvieron
accidentes ni incidentes desde el inicio del proyecto en el afio 2001):
entrevista por competencias y test de Zulliger (“El test Z, un test indivi-
dual y colectivo”) de Hans Zulliger (1970) el que se analiz6 segun el
Sistema Comprehensivo de Exner (Zdunic, 2011).

Una vez procesado los resultados de las diferentes herramientas, les
fueron presentados los mismos a los integrantes del grupo, a fin de po-
der complementar y profundizar el analisis realizado en una sesién de
Survey Feedback E1 Survey Feedback es una técnica de desarrollo
organizacional que tiene como objetivo la mejora continua de los grupos
de trabajo. Se trata de un método que, a través de encuestas disefladas
especialmente para cada caso concreto, recoge datos sobre una organiza-
cion, los analiza y conjuntamente con sus miembros los interpreta. De
esta manera se consigue motivacién para los empleados y encontrar la
solucién para los problemas detectados.

RESULTADOS

Inteligencia emocional: En la Figura 1 se puede observar que los puntajes
con menor puntuacion de la variable intra personales es la sniciativa (2,33/
5) y de las interpersonales la influencia (2/5). Se considet la iniciativa como
la capacidad de identificar un obstaculo u oportunidad, y tomar medidas.
Las personas que poseen esta competencia buscan esforzarse por mejo-
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rar, expetimentar nuevos retos y oportunidades. Actuar antes que espe-
rar. Y a la énfluencia como la posibilidad de «conseguir que los demas
miembros del grupo sigan tu proyectoy.

La variable con mayor puntuacion grupal en los aspectos intra pet-
sonales es: integridad (4,66/5) y en los aspectos interpersonales la conciencia
politica (4,66/5). Se consider6 la integridad como la capacidad de “mante-
ner estandares de honestidad e integridad” y la conciencia politica como la
capacidad de “leer las fuerzas de la dindmica grupal y las relaciones de

poder”.
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Resultados obtenidos en Inteligencia Emocional por los empleados en situacion de riesgo.

Tucumidn, ano 2014. Elaboracion propia.

Se puede observar que los aspectos intra personales como son la
baja iniciativa y la integridad positiva, son valores reconocidos por el
grupo en el aspecto técnico, especifico de la tarea en si. Valoran el cono-
cimiento técnico como un medio para evitar accidentes y priorizan en el
grupo el uso, mantenimiento y cuidado de las herramientas y materiales y
el conocimiento de normas de seguridad y métodos de trabajo; cum-
pliéndolas estrictamente sin salirse del protocolo establecido. Planifican
cada intervenciéon minuciosamente, paso a paso, llegando a un consenso
grupal y suspendiendo el trabajo, al momento de surgir una discrepancia
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técnica o humana. En cuanto a la iniciativa, consideran que por las carac-
teristicas del trabajo, no pueden crear o innovar, pero si aplican esta com-
petencia cuando realizan trabajos fuera del horario laboral en sus
emprendimientos personales. Uno de los integrantes dice: «pensamos mds
en el afuera y no en este trabajo. En este horario, no hay desafios».

Por el contrario, las variables interpersonales como son la baja in-
fluencia y la conciencia politica positiva, muestran una disonancia entre
el impacto personal y el grupal. La conclusioén del grupo fue que durante
el desarrollo del trabajo es imposible efectuar cambios o influir: «INo bay
influencia individunal sobre el trabajo, se podria hablar de trabajo en equipo y en
colaboracion. Somos todos iguales, no debe haber lideres, si no hay consenso entre los
tres, no se hace el trabajo, se prioriza el razonamiento. i hay alguna maniobra que se
considera riesgosa, se detiene inmediatamente el trabajor. Por el contratio, en cuanto
a conciencia politica, el grupo se considera como un precursor del cambio
politico que hubo en la Pyme. Pudieron hacer una lectura precisa de los
aspectos politicos de la organizaciéon y evaluatlos en funcién del poten-
cial del grupo. Pudieron tomar decisiones acertadas valorando con preci-
sién las relaciones de poder claves dentro de la organizaciéon. Desde un
lugar de poder, desde el conocimiento del trabajo especifico, consideran-
dose un grupo elite dentro de la organizacion, basado en su «saber ha-
cer», pudieron oponerse al poder gremial, que con maniobras fraudulen-
tas, intent6 excluirlos del mismo. Este compromiso con los aspectos
politicos que influyeron en el bienestar de la Empresa, fue considerado
positivamente por el grupo.

Test de Zulliger y entrevistas: Se muestran los resultados obtenidos en
las agrupaciones del Z test: mediaciéon, afectos, interpersonal y
autopercepcion, de los tres trabajadores que no tuvieron accidentes ni
incidentes desde el inicio del proyecto en el afio 2001 mediante entrevista
por competencias y aplicacion del test de Zulliger.

Se seleccioné la variable mediacion del Z, por considerar significativo
evaluar si estos trabajadores comprenden la informacién que reciben como
la mayoria de la gente y no se alejan de lo convencional, analizando este
factor como un elemento clave para lograr la adaptacién laboral para
trabajos con riesgo. Los indicadores muestran que se trata de sujetos con
los pies en la tierra, que perciben los estimulos como la mayoria de las

INVESTIGANDO EN PSICOLOGIA - N° 19 - ANO 2018 111



La prevencidn de riesgos laborales, spuede desarrollarse con el trabajo en equipos emocionalmente
inteligentes?

personas, haciendo un uso adecuado del criterio de realidad y adaptan-
dose a las normas de la mayorfa. Se puede inferir su capacidad de aten-
cién y concentracién, constituyendo un aspecto favorable para la identi-
ficacién de las emociones.

La segunda variable Afectos, permiti6 analizar la modalidad de con-
tacto emocional en las relaciones interpersonales que establecen en el
trabajo. Los tres entrevistados regulan sus intercambios emocionales.
Esperan que los otros le indiquen lo que tienen que hacer, usando su
inteligencia no patra enfrentar los problemas, sino para evitarlos. Esta
variable muestra que estas personas pueden aceptar la autoridad y las
normas, trabajar de manera auténoma, sin incurrir en conductas
oposicionistas.

La variable Interpersonal, permiti6 analizar la capacidad de estos tra-
bajadores para establecer relaciones interpersonales con el resto del gru-
po. Los evaluados asumen un rol pasivo en los vinculos. Muestran bajo
interés por las personas y por las necesidades del otro, imponiendo su
propio deseo, con un estilo vincular superficial. Esta variable muestra
una inadaptacion en el tipo de vinculos humanos que se requiere para el
trabajo con tensioén

La Autopercepcion permitié evaluar la baja imagen que estas personas
tienen de s{ mismo, mostrando baja autoestima. Los indicadores mues-
tran dificultades para tomarse a sf mismo como centro de interés. Acep-
tan complacidos el riesgo, pero estan mas expuestos que otros a sufrir
dafios concretos. Muestran trastornos en la autoimagen y preocupacion
en torno al cuerpo.

Tomando los cuatro aspectos que considera la IE: identificar, usar,
comprender y manejar las emociones, los trabajadores estudiados mues-
tran un desarrollo en su capacidad para identificar y manejarlas. Este
«salto» entre la identificacién y el manejo de las emociones, impide la
regulacién intermedia entre el pensamiento y la accion, que les permitiria
usarlas y comprenderlas. La modalidad de funcionamiento los ubica mas
desde una posicién de sobre adaptacion, que una genuina gestion de las
emociones. También se pudo inferir de las entrevistas el uso de las emo-
ciones para determinar un estado animico acorde a la tarea, ya que pue-
den postergar su expresion y se concentran en los aspectos del pensa-
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miento. Dicen al respecto: “puedo tener muchos problemas, pero cuan-
do llego al trabajo, dejo todo de lado”.

DISCUSION

Un punto a tener en cuenta, es que la percepcion de la IE grupal e
individual muestran una disonancia cognitiva y emocional.

Por un lado el grupo se percibe a si mismo como capaz de realizar
bien la tarea que implica riesgo, evaluando al ambiente de trabajo (de-
mandas y recursos laborales) como desafiante y retador, dando lugar a
una espiral de motivaciéon en el grupo, mostrando la potencia grupal.
Esto se expresa con frases como: “somos el grupo elite”. Se puede infe-
rir como capital psicoldgico positivo la valoracién que el grupo hace de
su predisposicién para trabajar (ponen mucho de si para alcanzar los
mejores resultados), ya que consideran que poseen solvencia y capacidad
para realizar el trabajo técnico, y que en general, cuando les piden aseso-
ramiento especifico, pueden brindarlo. Este sentimiento de autoeficacia
puede jugar en contra al momento de la prevencién de riesgos, ya que al
considerarse el grupo elite, pueden caer en un sentimiento de omnipo-
tencia: “somos todos iguales”. No viven la diferencia, el grupo tiene una
“ilusion grupal”, concepto propuesto por Anzieu en 1993. En el mismo
se caracteriza tres principios: el principio de indiferenciacion (isomorfia:
“todos somos iguales”), principio de autosuficiencia (el grupo se vuelca
sobre s{ mismo) y el principio de la delimitacién (principio ordenador
entre el adentro y el afuera grupal). La ilusion grupal implica una retirada
pulsional del exterior, una regresion similar al suefio. Se produce asf no
s6lo una regresion al narcisismo secundario, sino también a un narcisis-
mo primario. El yo ideal individual es sustituido por un yo ideal comun,
instalandose un narcisismo grupal. Este sentimiento de eficacia se redu-
ce en los tres trabajadores analizados individualmente, generandose creen-
cias de baja IE. Esta situacion incrementa el malestar psicosocial, con
consecuencias negativas, provocando una baja percepcion de si mismo y
una espiral de deterioro de la salud. Esta modalidad personal, ubica a los
trabajadores en una modalidad defensiva, en el que buscan ser reconoci-
dos mas por su lugar en el grupo, que por sus talentos individuales. Ela-
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boran una ideologia defensiva grupal, postergando su subjetividad.

En forma individual, podemos encontrar algunas similitudes en el
desarrollo de la IE de los tres evaluados. Saben reconocer las emociones
y los sentimientos. Esto se observa en las reuniones matutinas que man-
tienen, donde analizan las tareas y la actitud de cada uno. Pueden pensar
en un estado animico neutro que les permite estar atentos en el analisis
de los detalles y la deteccion de errores. Se considera también como la
principal competencia emocional, favorable para la prevencion de ries-
gos, su capacidad para la aceptacion de las reglas y normas. También
evidencian una transferencia con el aprendizaje, tomando una posicién
subjetiva de la falta, favorable para el trabajo con tensién.

Queda como un interrogante a respondet, si la disonancia cognitiva
y emocional percibida entre la percepcion del grupo y de los tres evalua-
dos responde ala elaboracion de una ideologia defensiva grupal, concep-
to enunciado por Dejours (1980). Dejours afirma que las defensas se
elaboran para evitar el sufrimiento y sobre todo contra el miedo que
resulta del trabajo. Es una condicién indispensable, que en la defensa
participen todos y constituye un elemento de exclusién quienes no se
suman a ella. La defensa evita el sufrimiento, pero también puede produ-
cir una anestesia, una insensibilidad, llegando incluso a una alienacion.

Una estrategia posible de profundizacién del proceso iniciado podtia
ser: potenciar el sentimiento de autonomia personal en el trabajo (ya que
actualmente tienen la percepciéon que el mismo es algo rigido), donde
podrian tomar decisiones respecto al trabajo y proponer y desarrollar
otras tareas especificas.

Se debe potenciar la vinculacién de la IE grupal e individual, a través
de estrategias especificas pensadas para su desarrollo y evolucién. Estas
estrategias pueden dividirse en: Desarrollo de la competencia emocional, lo-
grando que cada integrante enuncie un proyecto personal que resulte
desafiante para s{ mismo permitiendo el desarrollo del talento y motiva-
ciones individuales; y desde lo Organizacional establecer un sistema de
promocion, para asi desarrollar una carrera laboral, que ayude a contra-
rrestar la percepcion de rutina sin desafios, sugiriéndose la implementacion
de un sistema de Gestion del Desempefio.

Se identific6 como aspectos pendientes el desarrollo de la IE los

114 INVESTIGANDO EN PSICOLOGIA - N° 19 - ANO 2018



M. M. del V. Tomiis

aspectos intrapersonales, tales como la autoconfianza y en los
interpersonales el desarrollo de relaciones humanas saludables.

En conclusién, el trabajo muestra algunas de las posibles herramien-
tas que se podrian utilizar para este caso en particular. No se buscé cerrar
los sentidos de interpretacion, analisis y propuestas, sino comenzar a
pensar formas mas seguras y saludables de trabajar, desarrollando la IE
en los grupos que trabajan con riesgo.
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