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Resumen

Durante los ultimos afios hemos sido testigos de multitud de cambios en el ambito laboral,
tanto dentro del lugar de trabajo como en el estudio del mismo, pero ninguno de ellos tan
grande como la normalizacion del teletrabajo tras la pandemia de COVID-19. Los
programadores informaticos se han visto especialmente afectados, siendo ahora mas
vulnerables a determinados riesgos psicosociales de su trabajo como por ejemplo los altos
niveles de exigencia y estrés, asi como la tendencia a la autoexplotacion. El objetivo de este
trabajo es disefiar un programa de intervencion basado en el modelo de habilidades de Mayer
y Salovey (1997) para entrenar la inteligencia emocional de estos trabajadores y aumentar su
bienestar subjetivo. El programa se aplicarda a ingenieros informaticos en modalidad de
trabajo mixta con edades comprendidas entre los 18 y 65 afos. Se aplicard un disefio
cuasiexperimental con medidas pretest y post-test para comprobar los efectos de la
intervencion. Se espera que después del entrenamiento los participantes mejoren tanto sus

niveles de inteligencia emocional como de bienestar subjetivo.

Palabras clave: Inteligencia emocional, bienestar subjetivo, Psicologia Positiva, satisfaccion

con el trabajo, satisfaccion con la vida
Abstract

Over the past years we’ve witnessed a large variety of changes in the field of work, both in
the workplace and in its scientific study, but none of them as big as the normalization of
teleworking after the COVID-19 pandemic. Software engineers have been particularly
affected by this, leaving them more vulnerable than ever to psycho-social risks such as high
demand and stress, as well as self-exploitation. This work’s goal is to design an intervention
program based on Mayer and Salovey’s four-branch model (1997), in order to train this
workforce’s emotional intelligence abilities and improve their subjective well-being. The
program will be applied to software engineers under hybrid work conditions whose ages are
between 18 and 65. A quasi-experimental design will be followed, with both pretest and
posttest measures to assess the intervention’s effects. It is expected that participants will

improve their emotional intelligence as well as their subjective well-being.

Keywords: Emotional intelligence, subjective well-being, Positive Psychology, job

satisfaction, satisfaction with life



1- Introduccion: evolucion del trabajo

Antiguamente el trabajo estaba organizado de manera primitiva y con un gran
desinterés en el bienestar del trabajador, interés que si estaba presente a la hora de buscar la
eficiencia de la empresa y la productividad (Beléndez, 2002). De hecho, este fue el primer
foco de la Psicologia de las Organizaciones, o Psicologia Industrial, como era mas conocida
en sus origenes. Este nombre ya dejaba entrever donde estaban las prioridades de sus estudios

y aplicaciones (Truxillo et al., 2007).

No obstante, es facil entender el porqué de esa preocupacion por la productividad, ya
que estamos hablando de una ciencia surgida en EEUU en un tiempo en que la nacion se
encontraba, a punto de entrar en una de las mayores crisis econdmicas de todos los tiempos
(Koppes y Pickren, 2007). La ciencia se ajusta a las necesidades de la sociedad, y no al
contrario. Asi, los primeros autores, como Taylor, Webber o Fayol, hacian propuestas con
principios altamente racionalistas, mecanicos y jerarquicos. Sus aportaciones planteaban una
“Administracion cientifica del trabajo” que pretendia la méxima eficiencia en la produccion

con el fin de impulsar la economia (Beléndez, 2002).

Asimismo, el trabajo era considerado en su mayor parte como una obligacion, una
mera necesidad para la supervivencia (Koppens y Pickren, 2007). De igual forma, el
trabajador era predominantemente entendido desde el enfoque de la Teoria X de la
motivacion laboral, segiin la cual era necesario monitorizar y motivar a los trabajadores
mediante castigos y premios (generalmente dinero) ya que de otra manera no realizarian sus
tareas (Rivas y Lopez, 2012). En otras palabras, se entendia que a las personas no les gusta

trabajar.

Sin embargo, conforme avanzamos hacia el siglo XXI, acompafiados de los avances
tecnologicos, socio-econdmicos, y de los estados de bienestar en el mundo desarrollado, el
significado del trabajo en la sociedad también evoluciona, pasando de ser considerado un
mero medio para obtener ingresos a una actividad con funciones psicosociales importantes
como la socializacion, la realizacién personal y la participacion en la comunidad (Beccaria,
2001; Biedma-Ferrer, 2021). Estos cambios sociales impulsan paradigmas de la Psicologia

del Trabajo y las Organizaciones cada vez mas humanistas (Beléndez, 2002).



Este cambio de paradigma se dejaba ver en Espana en los afios 60, tal y como
podemos inferir de la siguiente cita: “Lo que habia merecido la mayor atencion
tradicionalmente era la eficacia del trabajador, pero en estos Ultimos tiempos se viene
considerando que la satisfaccion del trabajador y una organizacion mas centrada en las
relaciones interprofesionales son tan importantes como lo primero.” (Evolucion de la

psicologia del trabajo, 1960, pp. 665-681).

En consecuencia, en las ultimas décadas, se ha podido apreciar coémo las empresas han
sido cada vez mas conscientes de la importancia de cuidar a sus empleados, asi como de
promover una cultura empresarial saludable (Biedma-Ferrer, 2021). Se entiende pues, que las
personas buscan activamente un desarrollo personal y profesional cuando se involucran en un
trabajo (Rivas y Lopez, 2012). El trabajo seria, por tanto, un vehiculo para la utilizacion y
descubrimiento de las capacidades personales a medida que nos enfrentamos a los diferentes

desafios que supone (Truxillo et al.,2016).

Estas premisas desembocan recientemente en el incremento del interés por estudiar las
variables positivas de la experiencia humana y su entorno (Rodriguez-Mufioz y Sanz-Vergel,
2013). De ello se encarga fundamentalmente la Psicologia Positiva, disciplina cuyo origen se
localiza en Seligman (1999). Esta disciplina aboga por la descentralizacion tematica en torno
al estudio de las patologias, para dar mas atencion al desarrollo de las potencialidades y

fortalezas humanas (Morales y Barragan, 2014).

Por este motivo las habilidades socio-personales han cobrado mayor importancia en el
mundo laboral, constituyendo la comprension de las propias emociones y las ajenas, su
regulacion y su efectiva comunicacion un valor competitivo (Biedma-Ferrer, 2021;
Fernandez, 2015). Son aquellos trabajadores con capacidad para utilizar tanto las habilidades
blandas (interpersonales) como las duras (técnicas), los que lograran prosperar en el contexto

laboral actual (Blanch, 2014).



2- Psicologia Organizacional Positiva: el estudio del bienestar subjetivo en el trabajo

La Psicologia Positiva resulta de mucha utilidad en el estudio del entorno laboral, y
existe toda una perspectiva dentro de ella, la Psicologia Organizacional Positiva (en adelante,
POP), dedicada al andlisis de las variables positivas a nivel organizacional (Cameron y
Spreitzer, 2012). Seglin la POP, una organizacion se considera positiva cuando es capaz de
mantener y aumentar el bienestar de los empleados, ademas de conseguir resultados
satisfactorios y rentables (Keyes et al., 2000). Estad demostrado que un alto nivel de bienestar
subjetivo impulsa la productividad, los comportamientos prosociales, y la salud fisica y
mental (Bornstein et al., 2003). Por ello, resulta de gran importancia estudiar el bienestar
subjetivo en los contextos laborales en beneficio tanto de las personas como de las

organizaciones.

Una de las definiciones mas aceptadas considera el bienestar subjetivo como la
valoracion que hace la persona de los diferentes ambitos de su vida (p. e. trabajo o familia) y
de si misma (autovaloracion), y el balance de afectos positivos y negativos que experimenta
(Alarcon, 2009). Esto se traduce a nivel empirico en que el bienestar subjetivo resulta de

combinar la balanza afectiva con la satisfaccion vital (Morales y Barragan, 2014).

El trabajo es una parte importante de la vida que influye en el nivel de bienestar de las
personas, pues no soOlo es un espacio crucial para su desarrollo socio-personal
(Hermosa-Rodriguez, 2018), sino que también ocupa gran parte de su tiempo (Biedma-Ferrer,
2021). Diversos autores demuestran la estrecha relacion existente entre el bienestar subjetivo
y la satisfaccion laboral, de forma que estar satisfecho en el trabajo significa estar mas

satisfecho con la vida (Diener, 2012; Tait et al., 1999).

El bienestar subjetivo y la felicidad son conceptos cercanos, siendo ambos de dificil
definicion por lo subjetivo y casi filosofico de su naturaleza, llegando a ser términos
intercambiables (Blanch et al., 2010). En general, se puede considerar el bienestar subjetivo
como una medida del nivel de felicidad de una persona (Seligman, 2011). No es de extrafiar
el interés que genera el estudio del bienestar, dado que se considera condicion bésica para el
optimo funcionamiento de las personas dentro de los distintos dambitos de su vida (Morales y
Barragén, 2014). Ademas, estéd influido por variables individuales como la personalidad, que

afecta a lo que nos proporciona placer y en qué medida, y la inteligencia emocional (en



adelante, IE), que modifica la valencia de nuestros afectos y determina la valoracién que
hacemos de las diferentes circunstancias (Cruz y Guadalupe, 2019; Sanchez-Alvarez et al.,

2016).

2.1- Satisfaccion con la vida y con el trabajo: la importancia del logro de objetivos

La satisfaccién con la vida es una de las dimensiones del bienestar subjetivo, y
corresponde a su componente cognitivo (Veenhoven, 1994). Este componente se refiere a la
evaluacion subjetiva que realizamos de nuestras experiencias en los distintos &mbitos de la
vida en base a nuestros objetivos, valores y expectativas, y estd influenciado por el contexto
cultural (Alarcon, 2009). El estudio de Pérez-Escoba (2013) sugiere que las variables mas
determinantes a la hora de establecer la satisfaccion con la vida son la satisfaccion con el

trabajo, la autoestima y la calidad de las relaciones familiares.

El trabajo representa una via para la satisfaccion de necesidades sociales, afectivas y
de supervivencia (Hermosa-Rodriguez, 2018) y es una de las principales fuentes de
realizacion personal (Cruz y Guadalupe, 2019). Asi, se perfila como uno de los mayores
factores que determinan la satisfacciéon con la vida y el bienestar subjetivo, por lo que es
imprescindible estudiar el comportamiento organizacional teniendo la satisfaccion con el
trabajo como un indicador de la capacidad de la organizacidon para cubrir las necesidades de

sus empleados (Hermosa-Rodriguez, 2018).

En la actualidad no existe un consenso sobre la definicién de satisfaccion con el
trabajo. Algunos autores la definen como un estado afectivo hacia la actividad laboral
(Robbins, 1998), otros postulan que se trata de la combinacion de actitudes que se tienen
hacia las diversas facetas del empleo y la vida en general (Atalaya, 1999), mientras que otros
la entienden como una disposicion psicologica hacia el trabajo (Keyes et al., 2002). De esto
se desprende que son numerosos los factores que influyen en la satisfaccion con el trabajo,
tanto variables individuales (estabilidad emocional, la salud o las relaciones familiares) como

variables ambientales del entorno laboral (Peir6 et al., 2014).

Las teorias sobre la satisfaccion con el trabajo se dividen en tres categorias: modelos

de satisfaccion de necesidades, modelos de comparacién interpersonal y modelos de



comparacion intrapersonal (Ruvalcaba et al., 2018). Los modelos de satisfaccion de
necesidades estan basados en la “Teoria de las Necesidades de Maslow” (1954), y proponen
que la satisfaccion laboral depende de la medida en que la persona satisface sus necesidades
sociales y psicologicas en el trabajo (Atalaya, 1999). Cuanto mayor es la satisfaccion de
necesidades mayor sera la dedicacion y la productividad, lo cual estimula el desarrollo tanto

de la empresa como de la persona (Garcia, 2010).

Por otra parte, la “Teoria Bifactorial de la Satisfaccion” (Herzberg, 1959), que es una
de las mas influyentes, propone los siguientes factores como determinantes de la
satisfaccion-insatisfaccion: recompensas adecuadas, nivel de reto, apoyo de los compaiieros,
condiciones laborales favorables y compatibilidad de la persona con el puesto; y los clasifica
en factores extrinsecos e intrinsecos. Los primeros estan constituidos por las condiciones
laborales, como por ejemplo las politicas de la empresa o el salario. Los segundos son los
elementos propios de la actividad laboral en si, como pueden ser el logro, la responsabilidad
o la propia tarea. Segun esta teoria, los factores intrinsecos son los que promueven la
satisfaccion, mientras que los extrinsecos previenen la insatisfaccion. Estos postulados han

sido corroborados por numerosas investigaciones (Garcia, 2010).

Los modelos de comparacion interpersonal, o modelos basados en el grupo de
referencia, consideran que el empleado recopila informacion de su contexto social, a menudo
fijdndose en personas similares (Muchinsky, 1994), y toma como referencia las creencias y
necesidades aceptadas socialmente, lo que define sus expectativas (Salancik y Pfeffer, 1978).
De este modo la satisfaccion laboral estaria en funcion del cumplimiento de tales

expectativas.

Por ultimo, los modelos basados en la comparacion intrapersonal postulan que las
personas comparan lo que reciben con lo que desean, y la satisfaccion que les produce esta en
funcién de la diferencia entre una y otra (McCormick e Ilgen, 1980). Esta perspectiva es, en
el fondo, similar a las anteriores, en tanto que se desprende del factor social y que los deseos
se pueden considerar similares a las necesidades (Ruvalcaba et al., 2018). La principal
diferencia con el modelo de las necesidades consiste en que existe mayor énfasis en las
recompensas y que éstas generan insatisfaccion tanto si exceden las expectativas como si se

quedan cortas (McCormick e Ilgen, 1980).



En general se ha comprobado que tener un trabajo interesante, con retos complicados
pero alcanzables y recompensas adecuadas, que se lleva a cabo con buenas condiciones
laborales con apoyo social de los compaiieros, proporciona las condiciones necesarias para la
satisfaccion laboral (Cruz y Guadalupe, 2019; Peiro et al., 2014) y tiene efectos positivos en
la calidad de vida, el logro de metas y la productividad del trabajador (Valenzuela et al.,

2015).

En relacion con la productividad y el logro de objetivos, se observa una relacion
bidireccional, directa y significativa entre bienestar y rendimiento en numerosas
investigaciones (Lupano y Castro, 2016). Los estudios tradicionalmente se han enfocado en la
influencia que la satisfaccion con el trabajo ejerce sobre la productividad, y el hecho de que
un trabajador satisfecho es un trabajador productivo estd comprobado empiricamente (Moran

y Menezes, 2016).

Por otra parte, también se ha comprobado que el logro de objetivos y la productividad
también predicen la satisfaccion con el trabajo, siendo esta relacion mas fuerte que la anterior
(Zubiri, 2013). Esta relacion se encuentra en todos los ambitos de la vida, no solo el laboral,
ya que se ha comprobado que la consecucion de objetivos vitales tiene un impacto positivo en
la satisfaccion con la vida (Moran y Menezes, 2016). Las investigaciones demuestran que la
realizacién de un buen trabajo, ya sea porque la persona asi lo estima o por el feedback que
recibe, otorga sensaciones de bienestar (Castro y Sanchez, 2000; Zubiri, 2013). Ademas, la
productividad también repercute en otros factores promotores de satisfaccidn, como el

reconocimiento verbal y mejores oportunidades laborales (Moran y Menezes, 2016).

2.2- Balanza afectiva: la importancia de las emociones en el trabajo

El componente afectivo del bienestar subjetivo hace referencia a la presencia y
frecuencia de estados emocionales positivos o negativos (Diener, 2012). Como se desprende
de la definicién, se divide en dos dimensiones que categorizan las experiencias emocionales
(Merchan et al., 2018). Por un lado, se encuentra el afecto positivo que describe sentimientos
de entusiasmo, alerta y actividad, y por otro lado, el afecto negativo que refiere sentimientos
de fatiga, tristeza y cansancio, tanto fisico como mental (Gray y Watson, 2007). Aunque es el

afecto positivo el que mas se relaciona con el bienestar y la felicidad, ambos estados son utiles



y necesarios, y la expresion de ambos tipos de experiencias es de suma importancia para la

salud fisica, emocional y social (Merchan et al., 2018).

Generalmente se conceptualiza la relacion entre satisfaccion con el trabajo y bienestar
subjetivo en funcion del componente cognitivo de este ltimo, pero el aspecto afectivo es
como minimo igual de importante (Merchan et al., 2018). El trabajo puede ser fuente de
numerosos afectos positivos, relacionados principalmente con el contacto con los compafieros
y la realizacion personal (Dessen y Paz, 2010). De igual forma, lo contrario también es cierto,

pudiendo ser fuente de numerosas frustraciones personales y estresores (Patlan, 2019).

La funcion de las emociones consiste en modelar y mejorar el procesamiento de la
informacion al dirigir la atencion a los estimulos significativos (Paez y Costa, 2015). En esta
linea, nos ayudan a adoptar distintas perspectivas y puntos de vista ante las distintas
situaciones y problemas, y a formular juicios sobre los mismos (Ferndndez-Berrocal y

Extremera, 2005; Paez y Costa, 2015).

Entre los causantes mas comunes de emociones positivas como la alegria, el orgullo o
la calma, encontramos las interacciones con otras personas, los halagos sobre nuestras
acciones y esfuerzos, la consecucion de objetivos, y el reconocimiento en el trabajo (Paez y
Costa, 2014). Por su parte, entre las principales causas de emociones negativas como son la
ira, frustracion o tristeza, se encuentran las interacciones con los superiores y los conflictos

relacionados con el rol en el trabajo o la productividad (Totterdell y Niven, 2014).

Numerosos estudios demuestran que los afectos positivos pueden ser una fuente de
autocontrol y ayudar a la resolucion satisfactoria de problemas ya que posibilitan la adopcion
de posturas abiertas, mayor aceptacion de situaciones incontrolables y mayor proactividad
para actuar ante las situaciones con control (Paez y Costa, 2014). Las emociones positivas
promueven ademas el optimismo, la generosidad y la asuncién de responsabilidades (Isen,

2007).

Uno de los ejemplos mas ilustrativos del estudio de las emociones en el marco de la
Psicologia Positiva, y que explica estos fendomenos, lo encontramos en la Teoria de
Ampliacion y Construccion (Fredrickson, 2000; Fredrickson y Branigan, 2005). En este

modelo se plantea que las emociones positivas amplian el repertorio de pensamientos y



acciones de la persona, lo que le lleva al desarrollo satisfactorio de aquello que emprende y le
ayuda a desarrollar recursos, tanto a corto como a largo plazo que permiten su crecimiento
personal. Como consecuencia, tendrda mas experiencias positivas, creandose asi una espiral

positiva.

Las emociones positivas y la IE son clave a la hora de relacionarnos con los demas
(Vecina, 2006), actuar creativamente, comprometernos con las tareas y obtener mayor
satisfaccion de ellas (Fredrickson, 2005; Lyubomirsky, 2008), aspectos de suma importancia
en la vida laboral. No obstante las emociones negativas también tienen su cabida, pudiendo
mejorar nuestro pensamiento critico o ayudarnos a buscar apoyo, pero se deben gestionar con
mas cuidado (Pdez y Costa, 2014). Un buen ejemplo de esto se encuentra en el estrés laboral,
que aparece para ayudarnos a resolver situaciones exigentes, pero que si perdura demasiado

en el tiempo se torna muy perjudicial (Alonso y Cifre, 2002).

Dentro del ambito laboral podemos extrapolar los estados afectivos negativos y
positivos al burnout y el engagement, respectivamente. El burnout corresponde a una
experiencia intensa y continuada de estrés caracterizada por el agotamiento emocional, el
cinismo y la ineficacia profesional, mientras que el engagement es un estado emocional

positivo energizante que genera gran dedicacion a la tarea (Bakker et al., 2008).

Se dice que existe engagement o compromiso con el trabajo cuando la persona siente
una motivacion vigorizante a causa de este (Bakker et al., 2008). Estd compuesto por tres
dimensiones: absorcion, vigor y dedicacion. La absorcion consiste en la total concentracion en
la tarea hasta el punto de que se pierde la nocion del tiempo. El vigor se refiere a elevados
niveles de energia y resistencia, incluso aunque aparezcan complicaciones. Por ultimo, la
dedicacion consiste en un sentimiento de proposito y significado para con la tarea (Schaufeli y
Salanova, 2007). El compromiso con el trabajo correlaciona positivamente con el bienestar
subjetivo, lo que quiere decir también, que niveles bajos de compromiso reflejan bajo

bienestar (Valenzuela et al., 2015).

Teniendo en cuenta lo comentado hasta ahora, no es sorprendente que tanto el burnout
como el compromiso con el trabajo muestren relaciones significativas con la IE, negativa en
el primer caso Cohen y Abdallah, 2015) y positiva en el segundo (Ismail et al., 2010). Dado

que la IE es un recurso de suma importancia en el trabajo la analizaremos a continuacion.
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3- Inteligencia emocional en las organizaciones

3.1- Origen del concepto

La Inteligencia Emocional es uno de los principales focos de estudio de la Psicologia
Positiva, y se define como la habilidad para comprender y controlar las emociones y
sentimientos, tanto propios como ajenos, diferenciarlos, y utilizar tal informacioén para
conducir nuestras acciones y pensamientos (Mayer y Salovey, 1997). Dentro del marco de la
Psicologia Positiva, el estudio de las emociones en general y de la IE en particular, busca
potenciar las emociones positivas al tiempo que se disminuyen las negativas, teniendo

siempre en cuenta que ambas son necesarias e inevitables (Morales et al., 2014).

. El concepto de IE que conocemos hoy tiene sus antecedentes en la teoria
multifactorial de la inteligencia de Thorndike (Grewal y Salovey, 2006) en la que se
postulaba la existencia de una inteligencia social. Hubo que esperar décadas para que se
retomase la posibilidad de una inteligencia no racional, hasta que Gardner en 1983 propuso el
concepto de inteligencia interpersonal (Grewal y Salovey, 2006). El primer modelo de IE tal
y como la entendemos actualmente es el de Mayer y Salovey (1990), diferenciandose de los

anteriores en que entiende que las emociones no son Unicas de las situaciones sociales.

La IE fue popularizada mundialmente por Daniel Goleman gracias a su libro
publicado en 1995, “Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than 10, en el que
argumentaba que la IE era un predictor del éxito mayor que la inteligencia racional. No
obstante, es el modelo de Mayer y Salovey (1997), el que demuestra ser mas consistente,
siendo mas fiable en su medida y recibiendo mayor apoyo de la comunidad cientifica (Farnia,

y Nafukho, 2016).

3.2- Modelos teoricos de IE:

Con el paso de los afios se han desarrollado varias teorias y modelos de IE, que se
pueden dividir en dos: los modelos de habilidades y los modelos mixtos. teniendo su
maximo. Los modelos de habilidades se basan en la conceptualizacion de la IE como un
conjunto de habilidades mentales de procesamiento de informacion emocional y cognitiva,

mientras que los modelos mixtos afiaden a estas habilidades factores como las competencias
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sociales y los rasgos de personalidad (Fernandez-Berrocal y Extremera, 2009). Cada uno de
los modelos pretende descubrir y analizar las caracteristicas de las personas emocionalmente
inteligentes, asi como los mecanismos mediante los cuales son capaces de emplearla en la

vida diaria (Fernandez-Berrocal y Extremera, 2006).

a) Modelos mixtos

Modelo de Competencia de Goleman

Los trabajos de Goleman (1998, 2001) se dedican principalmente al estudio de las
organizaciones y del d&mbito laboral, por lo que plantea un modelo de IE que se encuentra
enfocado al logro del éxito en la vida y el desarrollo personal. La IE se entiende como un
conjunto de competencias que nos permiten distinguir nuestras emociones y guiar nuestros
comportamientos en funciéon a este conocimiento (Goleman, 2001). Del mismo modo,
también se refiere a las competencias por las cuales reconocemos las emociones ajenas y

respondemos apropiadamente en funcion de ellas.

Asi, Goleman (2001) divide la IE en competencias personales y competencias
sociales, cada una conformada por dos dimensiones que engloban 19 habilidades distintas,
como se ve en la Tabla 1. Estas competencias se entienden como rasgos de personalidad, una
serie de habitos que nos convierten en personas mas eficaces y por consiguiente, son

predictores del éxito (Goleman, 2001).
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Tabla 1
Modelo de Competencia de Goleman (Goleman, 2001)

Dimensiones Descripcion Habilidades
Se trata de la capacidad para Autoconocimiento
Autoconciencia emocional,

identificar nuestros estados .,
autovaloracion y

emocionales. autoconfianza
Personales Engloba tanto la capacidad para Autocontrol,
. adaptabilidad
prevenir los efectos adversos de ptabriicac,
logro, optimismo,
Automanejo | las emociones como la capacidad transparencia e
. . . iniciativa
para inducirse emociones
positivas
Es la destreza a la hora de Empatia,
Conciencia . . . orientacion al
. identificar las emociones en otras ..
social servicio,
personas y sintonizar con ellas conciencia de la
organizacion
Interpersonales Es la medida en que nuestros Liderazgo,
influencia,

atron mportamiento n
patrones de compo cnto nos desarrollo de los

Manejo de las | acercan o nos alejan de los demds | demads, catalizador
relaciones del cambio, gestion
de conflictos,
establecimiento de
vinculos y
colaboracion

Modelo de IE y Social de Bar-On

Este modelo se basa en dos principios fundamentales; primero hace especial énfasis
en los factores no cognitivos, y segundo, busca los factores socioemocionales que promueven
el bienestar psicologico (Fernandez-Berrocal y Extremera, 2006). Bar-On (2006) define la
Inteligencia Emocional-Social como “el punto de encuentro de competencias emocionales y
sociales interrelacionadas, habilidades que determinan nuestra efectividad para expresarnos,
comprender a otros y lidiar con las exigencias de la vida” (p. 14). Para medir la Inteligencia
Emocional-Social, Bar-On desarrolla en 1997 el Emotional Quotient Inventory (EQ-1), al que

se considera el originador del concepto “Cociente emocional”. Este instrumento de
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autoinforme es el mas utilizado bajo la perspectiva de los modelos mixtos, pues ha
demostrado una alta fiabilidad y validez de constructo. El modelo de Bar-On esta formado

por 5 dimensiones que a su vez comprenden una serie de factores reflejados en la Tabla 2.

Tabla 2
Modelo de inteligencia emocional y social de Bar-On (Bar-On, 2006)

Dimensiones Factores

Inteligencia intrapersonal Asertividad, independencia, autoconciencia,
autorrealizacion y autoestima

Inteligencia interpersonal Establecimiento de relaciones, empatia y
responsabilidad social

Adaptabilidad Resolucion de problemas, flexibilidad,
prueba de realidad
Manejo del estrés Control de impulsos y tolerancia al estrés
Estado de animo general Optimismo y felicidad

b) Modelo de habilidad

Mayer y Salovey (1990) realizan la primera propuesta tedrica sobre la IE, que luego
actualizan en 1997 para convertirse en el modelo con mas apoyo cientifico. Definen la IE
como la habilidad para percibir y expresar las emociones, generarlas, comprenderlas y
regularlas, tanto en nosotros como en los demas, y utilizar esta informacién para guiar las
conductas y pensamientos. Se trata de un concepto bidireccional que auna la nocién clasica
de inteligencia y la de emocidn, en tanto que las emociones ayudan al pensamiento de la
misma forma que este influye sobre las emociones, siendo esta interaccion crucial para la

adaptacion del individuo al entorno (Salovey, 2007).

Como podemos inferir de la definicion, son cuatro las habilidades que forman el
modelo de Mayer y Salovey (1997): reconocimiento emocional, facilitacion emocional,
comprension emocional y regulacion emocional. El modelo sigue una estructura secuencial,
esto es, las habilidades se ordenan por su complejidad y cada una de ellas es necesaria para
poner en practica la siguiente. En la Tabla 3 se analizan las cuatro habilidades en profundidad

(Mayer et al., 2004).



Tabla 3

Modelo de habilidad de Mayer y Salovey (Mayer et al., 2004)
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Percepcion emocional

Capacidad para
reconocer nuestras
emociones

Habilidad para
reconocer
emociones en otras
personas o incluso
en objetos, arte,
sonidos...

Habilidad para
expresar nuestros
sentimientos y
necesidades, y
hacerlo en las
situaciones
adecuadas

Habilidad para
discernir entre
expresiones
emocionales
sinceras y
deshonestas

Facilitacion emocional

Las emociones
tienen la capacidad
para dirigir la

La formacidn de
opiniones y
recuerdos se ve

Nuestro punto de
vista varia segun las
emociones que

Las diferentes
emociones nos
resultan utiles para

las que aparecen

contradictorias que
ocurren a la vez

atencion a los fortalecida gracias a sentimos realizar distintas
estimulos las emociones tareas
importantes
Comprensién emocional

Capacidad para Comprension de las Comprension de Habilidad para

diferenciar cada relaciones entre emociones entender las
emocion y emociones distintas ambiguas, o de transiciones entre
etiquetarla y las situaciones en emociones distintas emociones

positivos o
negativos

emocional nos
resulta util

Regulacion emocional
Capacidad para estar Capacidad de Habilidad para Habilidad para
abierto a los reflexion sobre las discernir si la regular nuestras
sentimientos, sean emociones informacion emociones y las

ajenas sin
minimizarlas o
exagerarlas

Las habilidades emocionales se pueden medir con el Mayer-Salovey-Caruso

Emotional Intelligence Test (MSCEIT) (Mayer et al., 2004), que es una prueba de ejecucion,

y por tanto objetiva, que evalua el nivel de competencia de la persona en cada una de ellas. El

MSCEIT posee una adaptacion espafiola que fue realizada por Fernandez-Berrocal y

Extremera, (2009).
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4- Inteligencia emocional para afrontar los riesgos psicosociales del trabajo: el caso de

los programadores

4.1- Contexto socioeconémico de la problematica

A la hora de analizar los riesgos psicosociales a los que se enfrentan los
programadores es importante conocer el contexto socio-econdémico en el que se encuentran, y
que convierte al trabajo en uno de los factores mas importantes que determinan el malestar
(Patlan, 2019). Aunque la preocupacién sobre la satisfaccion con el trabajo y el bienestar del
empleado sea evidente y existan resultados que apoyen la importancia de estos procesos, no
quiere decir que se apliquen efectivamente en la practica, o se tengan los recursos para ello

(Marcenaro et al., 2007).

Los hallazgos con respecto a las emociones positivas y felicidad en relacion con el
desempefio desembocan en muchos casos en un trato sumamente cinico de los mismos en el
contexto laboral (Patlan, 2019). Son pocos los casos en los que se trata el bienestar del
trabajador como un fin en si mismo (Neffa, 2015). Tampoco es inaudito encontrar empresas
que enmascaran una cultura laboral téxica detras de medidas superfluas en pos del bienestar,

que luego exhiben a la hora de reclutar nuevos empleados (Lucefio-Moreno, 2017).

El trabajo se ha venido a convertir en una de las mas comunes fuentes de estrés e
insatisfaccion entre la poblacion (Patlan, 2019), poseyendo el burnout una prevalencia de mas
de un tercio de la poblacién (Caravaca-Sanchez, 2019). A medida que el trabajo es una
dimension mas importante de la vida de las personas (Alarcon, 2009), el estrés y ansiedad
que se pueden derivar de ¢él, sobre todo en el caso de que las condiciones no sean aptas, es

mucho mayor (Biedma-Ferrer, 2021).

Al tiempo que el mercado laboral se desarrolla, los puestos de trabajo exigen mas
implicacion, mayor disponibilidad, y gran polivalencia, teniendo que realizar mas variedad de
tareas, con mayor complejidad, intensidad y calidad (Neffa, 2015). De hecho, se podria decir,
que la forma de ver y entender el trabajo y al trabajador ha evolucionado a un prisma mas
humanista, aunque en realidad la filosofia de maximizacion de la productividad y los

beneficios estd mas presente que nunca (Alonso y Cifre, 2002).
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Vivimos en la sociedad de la velocidad e inmediatez, de la cantidad y calidad, del
progreso y cambio constante, lo que ha provocado numerosos cambios en las relaciones
interpersonales y profesionales. Entre los cambios més destacables se encuentran la
prevalencia de las TICs y la llegada de una nueva modalidad de trabajo, el teletrabajo, que
han alterado enormemente nuestros habitos de vida, no siempre para mejor (Rapp, 2004).
Debido a esto es comun que la vida laboral invada el resto de facetas de la vida del

trabajador, ocasionando altos niveles de estrés y burnout (Blanch, 2014).

Todos estos factores no han hecho mas que acrecentarse tras la reciente pandemia de
COVID-19, que ha expuesto especialmente los problemas asociados al teletrabajo, gracias en
parte al aumento de su prevalencia (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2020).
Aunque la pandemia esta practicamente superada, los cambios que ha provocado en el mundo
laboral, han venido para quedarse, pues mas que cambios han sido la aceleracion y

establecimiento definitivo del proceso de informatizacion (OIT, 2022).

Es complicado establecer la magnitud del impacto del COVID-19, aunque existe
consenso en que la pandemia ha causado cambios socio-laborales que han acrecentado la
prevalencia y gravedad de los problemas de salud mental (Castel, 2021; World Health
Organization [WHO], 2021). Asi, se ha observado un aumento de la ansiedad, el estrés, y la
fatiga tanto fisica como mental en la poblacion (Castel, 2021; WHO, 2021). También se han
agudizado los sentimientos de soledad, haciendo mas vulnerables a las personas con menor
apoyo social (Ausin et al., 2021), y se han encontrado relaciones significativas entre la
pandemia y la depresion (Lopez-Martinez, 2022; Urdiales-Claros y Sanchez-Alvarez, 2021).
En general, se reportan mas casos de ansiedad y con sintomas mas graves desde el inicio de la

pandemia (Calero-Elvira, 2021).

Ademas, debido a la pandemia hemos sufrido una profunda crisis econémica, en la
que las empresas han recurrido a cerrar varios sectores y departamentos, recortar todos los
gastos posibles, a veces de formas inhumanas, y prescindir de iniciativas que facilitaban la
vida laboral del trabajador y mejoraban su bienestar (OIT, 2022; Xifra, 2020). Este contexto
de incertidumbre se mantiene parcialmente conforme dejamos atras la pandemia, por lo que
es seguro decir que estamos en un momento critico para salvaguardar el bienestar de los

trabajadores (Lopez-Martinez, 2022).
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Este contexto ha hecho aun mas desfavorables las condiciones de sectores como el de
la programacion informadtica, cuyos trabajadores se ven expuestos desde hace afios a graves
estresores (Adamini, 2019). Aunque se trate de un sector en expansion con muchas
oportunidades de trabajo, este es usualmente precario, con remuneraciones que poco tienen
que ver con las altas exigencias del trabajo, contratos cortos e incluso despidos al finalizar los
proyectos (Adamini, 2019; Cote y Harris, 2021). Hay demasiados proyectos, muchos con
plazos de entrega muy cortos, existiendo en general poca concienciacidon sobre el tiempo y
esfuerzo que requieren, lo que lleva a que el programador no se sienta valorado (Nishikitani
et al., 2005). Por la propia naturaleza del sector, los trabajadores deben hacer un
sobreesfuerzo por actualizar sus conocimientos, pues estos pueden quedar obsoletos en
cuestion de unos pocos anos o incluso meses. Esta industria es también famosa por ser la
precursora de la “cultura del crunch”, que consiste obligar a los empleados a trabajar sin
descanso, descuidando sus necesidades basicas, para cumplir con las fechas previstas por la

direccion (Anderson y Orme, 2022; Cote y Harris, 2021).

Tradicionalmente, los estudios sobre el estrés y la ansiedad, asi como los esfuerzos
por implementar programas que mejoren el bienestar y calidad de vida, han sido dirigidos a
aquellos trabajadores que realizan su actividad laboral de cara al publico (Caravaca-Sanchez,
2019). Aunque es cierto que estos sufren de niveles elevados de estrés, cabe preguntarse si en
nuestros esfuerzos por paliar este problema nos hemos olvidado de otras poblaciones de

riesgo.

Prueba de ello es la escasez de publicaciones cientificas sobre estrés y ansiedad en
cualquier rama de trabajo relacionada con las TIC con la que nos hemos topado durante el
proceso de documentacion para este trabajo. Dado que el teletrabajo con sus riesgos
psicosociales asociados esta mas presente que nunca (Llorens, 2021), y que uno de los
sectores en el que mas prevalece es el de programacion de software, en el que ya habia una
alta tendencia a sufrir dichos riesgos (Fujigaki, 1996; Nishikitani et al., 2005), es necesario
prestar mas atencion a estos trabajadores y disefiar estrategias de intervencion orientadas a

proteger y fomentar su bienestar laboral.

Cabe destacar en este punto la aparente falta de interés en el estudio del trabajo de la
profesion informatica, a pesar de encontrarse justo en el medio de otros dmbitos que si

suscitan gran interés como lo son el teletrabajo y las no tan nuevas tecnologias. De hecho, no
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se encontraron evidencias de estudios que combinen el teletrabajo con la programacion
informatica. Los estudios e investigaciones existentes sobre el tema no muestran una vision
muy positiva, y sin embargo no parecen haber llamado la atencion lo suficiente. Aun con la
enorme demanda y desarrollo de esta drea profesional en los ltimos afios y el conocimiento
publico de la prevalencia de malas practicas como el “crunch”, el foco de atencion de la

organizacion del trabajo y de la salud mental permanece en otra parte.

4.2- Riesgos psicosociales de los programadores informaticos

Tal y como se ha explicado en apartados anteriores, el trabajo tiene potencial tanto
para causar bienestar como malestar, siendo una de las principales causas de estrés en la
poblacion general (Patlan, 2019). Cuando los trabajadores estan insatisfechos con su trabajo
su estabilidad emocional se ve afectada, provocando niveles altos de estrés, ansiedad y
agotamiento (Moreno-Jiménez y Galvez, 2013). El término “riesgos psicosociales en el
trabajo” hace referencia a aquellos factores que alteran los mecanismos psiquicos y mentales
dentro del entorno laboral (Neffa, 2015). Se podria decir que los riesgos psicosociales son la
cara opuesta del bienestar, siendo los factores que provocan bajos niveles de bienestar

usualmente también los causantes de los riesgos psicosociales (Lucefio-Moreno, 2017).

Los principales factores de riesgo psicosocial en el trabajo se describen a continuacion

(Gollac, 2011; Neffa, 2015):

1) Intensidad del trabajo: Incluye tanto la complejidad y exigencia del trabajo como el
tiempo del que se dispone y que se invierte para realizarlo. Es bien conocida la relacion entre
la intensidad del trabajo y problemas de salud, como el estrés y las cardiopatias (Alonso y
Cifre, 2002). Pero también tiene consecuencias psicologicas, como no estar satisfecho con la
calidad del trabajo, reduccion del sentimiento de autoeficacia y autoestima, o sensacion de
inadaptacion (Adamini, 2019). En cuanto al tiempo, este no solo influye a nivel cuantitativo,
también lo hace segin sea su organizacidon, como en los casos del trabajo nocturno, rotativo,
la extension de la disponibilidad y los horarios antisociales (Neffa, 2015). Estos horarios
causan problemas de conciliacion entre la vida personal y laboral, y generan estados de

humor alterados y ansiedad (Ojala et al., 2014).
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2) Exigencias emocionales: Este factor se refiere a la necesidad de control de las
emociones, tanto propias como ajenas, asi como a la presencia y frecuencia de emociones
negativas, durante el desempefio de la actividad laboral (Neffa, 2015). Se suele tener mas en
cuenta este aspecto en profesiones que implican el manejo de las emociones de los demas,
como la enfermeria, pero no se debe subestimar el desgaste sufrido por lidiar con las propias

emociones (Caravaca-Sanchez, 2019).

3) Falta de autonomia: Dentro del &mbito laboral hace referencia a la incapacidad del
trabajador para ser proactivo ¢ independiente, ya sea en la forma en la que realiza su trabajo,
en el desarrollo de su carrera profesional o en la participacion en la toma de decisiones
(Gollac, 2011). Un trabajo en el que falta autonomia seria uno mondtono, en el que se
produce angustia por la falta de creatividad implicada (Gollac, 2011). Es relevante el control
que la organizacion ejerza sobre los empleados, siendo negativo tanto el exceso como el
defecto (Adamini, 2019). En este ultimo caso, la falta de supervision produce incertidumbre y

“falsa autonomia” que provoca que se trabaje en exceso para justificar su puesto (Gollac,

2011).

4) Malos vinculos sociales: Estos dependen de como se organiza el trabajo y los roles
que cumple cada uno en él (Adamini, 2019). Los vinculos en el trabajo son tanto a nivel
horizontal como vertical, siendo también importante la relaciébn que se establece con los

coordinadores, jefes, subordinados y empleadores (Neffa, 2015).

5) Conflictos de valor: Se definen como una disonancia entre los ideales y creencias
de los trabajadores, y la actividad que realizan y/o los valores de la empresa, produciendo

malestar por cargo de conciencia (Adamini, 2019).

6) Inseguridad del trabajo: Involucra inestabilidad contractual, riesgo de despido,
incertidumbre y desproteccion fisica, legal y economica (Baudelot y Gollac, 2011). El miedo
al desempleo produce la sobrevalorizacion del trabajo actual, incluso si sus condiciones son

desfavorables (Baudelot y Gollac, 2011).

Una vez descritos los principales factores de riesgo psicosocial del trabajo, podemos
analizar como afecta cada uno de ellos a los programadores de software, empezando por la

intensidad del trabajo:
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El estrés causado por las exigencias de la tarea y las constricciones de tiempo son sin
duda el mayor factor de riesgo al que se enfrentan los programadores de software (Cote y
Harris, 2021). Se trata de un trabajo altamente especializado en el que hay que invertir mucho
tiempo para conseguir que las cosas funcionen, recurriendo en la mayoria de casos a procesos

constantes de prueba y error que pueden ser exasperantes (Salanova et al., 2002).

Dentro de este ambito, es muy frecuente que el tiempo limite para terminar los
encargos sea extremadamente corto y se condicione a los empleados a trabajar horas extra no
remuneradas durante los fines de semana (Reischl, 2008), lo cual es especialmente facil para
estos trabajadores pues solo necesitan un ordenador en casa para trasladar su empleo al hogar
(Adamini, 2019). Ademas, debemos considerar la constante actualizacion de conocimientos
técnicos, pues en una industria que se mueve tan rapido como la tecnologica, estos pueden

quedar obsoletos en cuestion de pocos afios.

En cuanto a las exigencias emocionales debemos considerar especialmente a aquellos
informaticos que se dedican al soporte técnico, pues desarrollan su actividad laboral de cara
al cliente (Adamini, 2019). Pero tampoco hay que olvidar la capacidad de drenaje emocional
que tiene el mencionado proceso de prueba y error, que produce sobre todo sentimientos
constantes de minusvalia y estrés, teniendo en cuenta las presiones de tiempo (Salanova et al.,
2002). Los proyectos pueden quedar estancados durante semanas, porque no se termina de
dar con la solucidn, y los sentimientos de angustia y temor por no terminar a tiempo se

acumulan (Adamini, 2019).

Con respecto a la dimensidon de autonomia, se encuentra que el trabajo es creativo y
capaz de otorgar satisfaccion a nivel intelectual, aunque también tiene su parte meramente
mecénica (Adamini, 2019). Lo que si les afecta negativamente es la falta de participacion en
el proceso de toma de decisiones. Usualmente son los coordinadores junto con los clientes
quienes deciden las caracteristicas de los proyectos y el tiempo que van a tardar en
realizarlos, sin tener en cuenta al equipo para verificar si el plazo es razonable o si es realista

implementar las caracteristicas deseadas (Reischl, 2008).

En la categoria de vinculos sociales se observa que por lo general existe un buen

clima de trabajo entre los compafieros, aunque no es raro encontrar cierta sensacion de
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injusticia en torno a la desigualdad salarial (Adamini, 2019). Sin embargo, con respecto a los
superiores el clima suele ser peor, pues son el foco de las frustraciones derivadas de las
exigencias del trabajo motivadas por la falta de entendimiento e infravaloracion de la
complejidad de la tarea (Nishikitani et al., 2005). También se refiere recelo a los superiores
por la falta de aumentos y desconocimiento de los criterios utilizados para los mismos
(Gollac, 2011). Por ultimo, se ha mostrado que los trabajos relacionados con las TIC
conllevan comunmente un deterioro en las relaciones sociales y familiares ajenas al trabajo,
debido principalmente a la dificultad para separar la vida laboral de la familiar (Carlotto et

al., 2017).

Los conflictos de valor se producen mas por ética profesional que por conflictos
morales. El ritmo acelerado de trabajo y la mala planificacion que los coordinadores hacen de
los proyectos llevan a que estos se entreguen antes de estar terminados, lo que compromete la
integridad de los empleados, que son conocedores de la falta de calidad del producto y
ademas, les hace quedar como incompetentes (Adamani, 2019; Cote y Harris, 2021). Esto
también quiere decir que los proyectos se alargan mas alld de la fecha acordada y se solapan
con los siguientes, pues se requieren actualizaciones post-entrega que arreglen los errores
iniciales. Ademas, los programadores casi nunca se ven referenciados en la autoria del
producto final (Cote y Harris, 2021). Estas circunstancias provocan que sean escasas las
ocasiones en las que los informaticos puedan sentirse orgullosos de su trabajo o reciban
feedback positivo, atentando contra su motivacion de logro y mermando su satisfaccion

laboral (Lupano y Castro, 2016).

Por ultimo, la dimension de inseguridad en el trabajo es una que resulta interesante
pues combina la alta demanda de informaticos con la precariedad contractual (Adamini,
2019). Hablabamos antes de la sobrevaloracion del trabajo cuando se teme el desempleo, sin
embargo, a pesar de la facilidad para encontrar trabajo de los informaticos, resulta ser un
sector en el que la sobrevaloracion ocurre a menudo (Nishikitani et al., 2005). Esto sucede
por una combinacion de miedo a que el entorno laboral del proximo empleo sea peor que el
actual, y por la ilusion que manifiestan los programadores al iniciarse en el mundo laboral,
sobre todo en el desarrollo de videojuegos, donde los empleadores se aprovechan de las
expectativas irreales y la implicacion emocional inicial (Anderson y Orme, 2022; Nishikitani

et al., 2005).
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El mundo del desarrollo de videojuegos es especialmente culpable de contratos
temporales y mal pagados, con un indice de rotacion de personal desorbitado, motivado
mayormente por practicas cuestionables como el despido de la mayoria de la plantilla de
software tras la finalizacion del proyecto (Anderson y Orme, 2022). Ademas, es comun la
llamada “congelacion” de los empleados, donde la empresa ya no requiere del perfil del
trabajador y comienza a apartarlo de los proyectos interesantes para intentar propiciar su

renuncia (Adamini, 2019).

Aunque los datos pueden variar segun la cultura empresarial en la que se lleven a cabo
las investigaciones, los estudios empiricos muestran, en general, que los programadores
informaticos tienen propension a: la baja satisfaccion laboral (Carlotto et al., 2017; Fujigaki,
1996; Nishikitani et al., 2005), un compromiso con el trabajo inestable, (Carlotto et al., 2017)
y altos indices de estrés y burnout (Cote y Harris, 2021; Nishikitani et al., 2005). Se
encuentra también una prevalencia significativa de reducidos niveles de bienestar subjetivo

(Beas y Salanova, 2006) y bienestar familiar (Carlotto et al., 2017).

Cabe destacar en este punto la aparente falta de interés en el estudio de la
profesion informatica, a pesar de encontrarse justo en medio de otros ambitos que si
suscitan gran interés, como son el teletrabajo y las nuevas tecnologias. De hecho, apenas
se encontraron estudios que combinen el teletrabajo con la programacion informatica. Los
estudios e investigaciones existentes sobre el tema no muestran una vision muy positiva, y
sin embargo no parecen haber llamado la atencion lo suficiente. Aun con la enorme
demanda y desarrollo de esta area profesional en los Ultimos afos y el conocimiento
publico de la prevalencia de malas practicas como el “crunch”, el foco de atencion de la

organizacion del trabajo y de la salud mental permanece en otra parte.

4.3- Riesgos psicosociales afiadidos por el teletrabajo

Pasamos a analizar el teletrabajo y sus correspondientes riesgos psicosociales, asi
como la manera en que estos se relacionan con los riesgos del trabajo de programador
informatico. Se define el teletrabajo como una modalidad de empleo en la que el trabajador
opera alejado de las oficinas o centros de la empresa mediante el uso de tecnologias de la

comunicacion (Llorens, 2021). Esta modalidad se ha ido popularizando cada vez mas hasta
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que la pandemia de COVID-19 lo ha consolidado como una forma comuin de empleo,

teniendo especial prevalencia en los puestos informaticos (Llorens, 2021).

Aunque el teletrabajo tiene sus beneficios; mejor adaptacion a las condiciones
particulares del empleado, més productividad, menor absentismo, economizacion del espacio
de oficinas y cierta flexibilidad, estos son por lo general mas beneficiosos para la empresa
que para el trabajador, convirtiendo el teletrabajo en una modalidad conveniente para la

organizacion (Leal et al., 2017).

De este modo, la flexibilidad que aparentemente otorga el teletrabajo, se convierte en
mayor control por parte de la organizacion a través de la tecnologia (Leal et al., 2017). Los
trabajadores a distancia son monitorizados por programas informaticos que a menudo siguen
un disefio reminiscente de las cadenas de produccion tradicionales (Antunes, 2014). Ademas,
las investigaciones muestran que la liberacion de la oficina no es tal, ya que los
teletrabajadores tienen probabilidades mas altas de trabajar mas tiempo del estipulado, y se
presionan mas para producir resultados que muestren que merecen la confianza depositada en

ellos (Coenen y Kok, 2014).

El Instituto Nacional de Seguridad, Salud y Bienestar en el Trabajo (INSSBT, 2018)

detalla los riesgos psicosociales del teletrabajo y el uso de las TICs:

- Aumento del sedentarismo y de estilos de vida poco saludables (INSSBT,
2018). Los estudios muestran ademds que cuanto mas tiempo se pasa delante de una
pantalla menos se invierte en zonas naturales, lo que puede perjudicar la salud, ya que
pasar tiempo al aire libre tiene propiedades restauradoras de procesos cognitivos,
reduce el estrés y ayuda a regular los ritmos circadianos (Oswald et al., 2020).

- El estrés relacionado con la tecnologia o tecnoestrés. En los informaticos se da
mas por un mal funcionamiento o problemas técnicos (p. ej. una caida de los
servidores) que por el uso de la tecnologia en si, aunque tampoco es rara la aparicion
de fatiga informatica (Carlotto et al., 2017).

- Dificultad para separar el trabajo de la familia, tanto por tiempo como por
traslado de estados animicos inapropiados, generando numerosos problemas como la

falta de tiempo libre, escasez de tiempo de calidad con los seres queridos o
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enrarecimiento de las relaciones familiares (Ojala et al., 2014; Valenzuela et al.,
2015).

- Incremento de las interrupciones durante la realizacion del trabajo, ya sea por
un espacio de trabajo mal organizado o por imprevistos relacionados con el hogar o la
vida familiar (Azarbouyeh y Naini, 2014).

- Mayor probabilidad de desarrollar problemas vinculados al abuso de
sustancias como el alcohol, café, o tabaco (Alonso y Cifre, 2002).

- Aislamiento laboral y falta de apoyo social, por la dificultad en las
comunicaciones entre los empleados presenciales y los teletrabajadores (INSSBT,
2018). Los compaiieros de trabajo son una fuente crucial de socializacion en la
adultez (Hermosa-Rodriguez, 2018). También genera un aislamiento de la empresa en
si, sintiéndose el trabajador como una entidad apartada de la misma y teniendo menos
oportunidades y menor participacion en la toma de decisiones (Alonso y Cifre, 2002).
Esta era una de las é4reas que no generaban problemas en los programadores
informaticos y se convierte en otro factor de riesgo debido a la modalidad de trabajo.
Los teletrabajadores refieren que se requiere mucha tenacidad para trabajar sin las
reacciones de los compafieros y que los jefes solo estan ahi para pedir (Llorens, 2021).
- La hiperconectividad, que es la dificultad para desconectar del trabajo causada
principalmente por las TICs (INSSBT, 2018). Asi, sobre todo con el teletrabajador,
existe una disponibilidad total a cualquier hora del dia para recibir mensajes, noticias,
y/o tareas adicionales o multitasking que promueven que la persona continue
trabajando tras la jornada laboral (Coenen y Kok, 2014). La hiperconectividad se
extiende hasta en los dias de vacaciones, incluso si el trabajador estd de viaje
(Llorens, 2021). Esto genera, como ya se ha dicho, una tendencia a la autoexplotacion
y dificultades para dejar de trabajar, que redundan en un alto riesgo de adiccion al
trabajo (Coenen y Kok, 2014). Este problema estd especialmente presente en los
programadores informaticos debido a la naturaleza de su trabajo (Carlotto et al.,
2017).

- Mayor carga de trabajo que deriva de una mala definicion de objetivos,
dificultades en las vias comunicativas para la aclaracion de los mismos, menor apoyo
de los compaineros y la compaginacion del trabajo asalariado con el doméstico

(INSSBT, 2018).
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- Invisibilizacion de las patologias cronicas y alteraciones de la salud mental de
los trabajadores, siendo en este caso mas complicado que los compaferos las perciban

y quedando descuidadas (INSSBT, 2018).

Las evidencias empiricas muestran que el teletrabajo impacta significativamente la
calidad de vida, pero los resultados son mixtos, siendo la IE un mediador en la valencia del
impacto (Azarbouyeh y Naini, 2014). Otros estudios muestran que la reduccion de bienestar
familiar y laboral, y por tanto subjetivo, depende principalmente de la carga de trabajo, que
como sabemos es inmensa para los informaticos (Ernst et al., 2011). A su vez, la carga de
trabajo es el mayor predictor de hiperconectividad y de trabajo fuera del horario laboral
(Ojala et al., 2014). También resulta ser muy comun el malestar derivado de la dificultad de
separar trabajo y vida familiar, siendo la IE un mediador (Ernst et al., 2011). Por tultimo,
diversos estudios dejan patente la falta de apoyo social y la soledad percibida por los

teletrabajadores, especialmente las mujeres (Llorens, 2021; Roberts et al., 2011).

En conjunto, los riesgos psicosociales del trabajo informético y los del teletrabajo se
retroalimentan y complementan, agudizando sus factores de riesgo respectivos y anulando los
de proteccidon o no problematicos. Las evidencias muestran que estos problemas no son s6lo
teoricos, ni son propios de unos pocos casos particulares, sino que afectan a una parte

importante de la poblacion objetivo y facilmente podrian afectar a los demaés en el futuro.

4.4- Inteligencia emocional como factor de proteccion del estrés

Aunque las intervenciones orientadas a mejorar las condiciones laborales son
importantes y necesarias, también es fundamental proporcionar a los trabajadores las
herramientas que les permitan afrontar estas condiciones. Teniendo en cuenta los trabajos
llevados a cabo por la Psicologia Positiva y la POP, la IE se perfila como una de los recursos
personales mas tutiles tanto para la promocion del bienestar como para la prevencion de
riesgos psicosociales en el trabajo (Carrillo et al., 2016; Fernandez-Berrocal y Extremera,

2009; Lucefio-Moreno et al., 2017).

Contamos con muchos resultados sobre las relaciones entre la IE y los riesgos

psicosociales del trabajo y el teletrabajo. Asi, se ha comprobado que la IE ayuda en las
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estrategias de comunicacion y control de limites en relacion con el solapamiento de la vida
laboral y familiar, influyendo tanto en la capacidad para desconectar del trabajo como en el
establecimiento de vias de comunicacion para una organizacion satisfactoria (Ernst et al.,
2011). También en el aspecto familiar y social, se observa que la IE mejora la gestion de las
emociones, otorgando la capacidad de expresarlas de manera apropiada, y por lo tanto
ayudando a las personas a trabajar en equipo, hacia metas comunes, de forma constructiva 'y

transparente (Hussain, 2021).

La reduccion de estrés y afecto negativo que produce la IE lleva a su vez a un
aumento del rendimiento y mejor adaptacioén a las distintas tareas (Manhas, 2013). Esto
resulta interesante pues si los trabajadores pueden rendir mejor, veran su carga de trabajo
reducida (Araujo y Leal, 2007). En relacion con los trabajos de alta complejidad como el del
programador informadtico, se ha demostrado que cuanto mas compleja es la actividad mas se
requiere de una alta IE (Araujo y Leal, 2007). Los equipos de trabajo con elevada IE trabajan
y se coordinan con mayor eficiencia, y por tanto rinden mejor (Lopez et al., 2013). También,
la confianza entre compafieros y con los superiores posee una relacion significativa con la IE

(Christie et al., 2015).

Por ultimo, las evidencias empiricas muestran una fuerte relacion negativa entre IE y
estrés, tanto en el &mbito familiar como en el laboral (Burnett y Pettijohn, 2015; Cohen y
Abedallah, 2015; Sharman y Sharman, 2014). Del mismo modo, el burnout también

correlaciona negativamente con la IE (Cohen y Abedallah, 2015).

4.5- Inteligencia emocional para potenciar el bienestar en el trabajo

La IE comprende habilidades de vital importancia para el desarrollo optimo de las
personas en el mundo cambiante en el que vivimos, dado que la unica constante son las
emociones (Martin, 2013). Poseer un profundo conocimiento de nuestras emociones y saber
aplicar dicho conocimiento en los demas resulta en una percepcién mas positiva y optimista
de la vida, pues comprendemos nuestros afectos negativos y disfrutamos mas los positivos

(Merchan, 2018).

Un empleado que posee habilidad para regular sus emociones tendra mas éxito tanto

en el trabajo como en su vida, y tendra un efecto positivo en la gente que le rodea (Boehm y
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Lyubomirsky, 2008). Por tanto, buscar activamente que los empleados entrenen estas
cualidades deberia ser una prioridad para las organizaciones por los beneficios que supone

(Qaiser et al., 2018).

Asi lo muestran multitud de estudios que prueban que el manejo de las emociones es
determinante en el desarrollo del bienestar y el ajuste psicoldgico (Merchan, 2018). Otras
investigaciones concluyen que aparte del bienestar, determina la creacion de buenos climas
sociales, tanto en el trabajo, la familia o el circulo de amigos (Hussain et al., 2021). Ser capaz
de regular las emociones en particular y ser emocionalmente inteligente en general, conlleva
mayor frecuencia y duracion de afectos positivos, mayor satisfaccion con la vida y desarrollo

de mentalidades sanas y apropiada autoestima. (Nolen-Hoeksema y Aldao, 2011).

Profundizando en el bienestar y los estados afectivos, la IE demuestra tener gran
influencia en las experiencias afectivas tanto positivas como negativas. Los altos niveles de
IE promueven una menor aparicion del afecto negativo y un menor efecto en la persona, y un

mayor afecto positivo (Extremera y Rey, 2016; Manhas, 2013).

Numerosas investigaciones han identificado que existen relaciones positivas entre la
IE y la satisfaccion laboral, el compromiso, el engagement, el comportamiento organizacional
adaptado y el rendimiento (Carmelli, 2003; Ismail et al., 2010). Sin embargo, a pesar de que
el rendimiento de la organizacion y el de los trabajadores se ve mermado cuando la
satisfaccion es baja y aparece el burnout, las empresas tienden a centrarse en los resultados en

lugar del entrenamiento en IE y/o promocion del bienestar (Yadav, 2014).

Estas relaciones parecen estar mediadas principalmente por la comprension y
regulacion emocional (Merchan, 2018). Hay que tener en cuenta que prestar excesiva
atencion a las emociones puede ser negativo, ya que puede favorecer procesos rumiativos que

interfieren en el desarrollo efectivo del dia a dia (Fernandez-Berrocal y Extremera, 2005).

5- Entrenamiento y desarrollo de la IE en el ambito laboral

Los programas de intervencion basados en la IE han demostrado ser muy eficaces y se
han convertido en una piedra angular principalmente en los dmbitos educativo y laboral

(Cuadra et al., 2010; Manhas, 2013). Dentro del ambito laboral este tipo de programas se
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utilizan primordialmente para ayudar a los trabajadores a combatir el estrés, como el
programa de Codier et al., (2013) enfocado al manejo del estrés y trato al paciente. El
programa siguié un cronograma poco comun pues tuvo lugar durante 10 meses en pequenas

sesiones al inicio de los turnos de trabajo y arrojé resultados positivos.

Cabe afiadir que el avance cientifico se ve interrumpido a menudo en el estudio de los
programas de IE en la empresa debido a la abundancia de programas enfocados a esta
poblacién que son de caracter comercial y privado (Grahan, 2012). Estos programas pocas

veces se analizan rigurosamente y menos aun se publican los resultados de dichos analisis.

Otro programa de entrenamiento en IE fue el realizado por Eichmann (2009), en el
que a lo largo de 10 semanas formé a 64 coordinadores de diferentes empresas, incluyendo
sesiones de coaching para los participantes. Los resultados mostraron una mejora

significativa para la IE tanto a nivel interpersonal como intrapersonal.

El programa PIEI (Férreo, 2015) esta disefiado para entrenar la IE de forma intensiva
a lo largo de un corto periodo de tiempo para que se ajuste a las exigencias de maximizacion
de recursos de las empresas. Tras la realizacion de 32 dindmicas en el transcurso de 3 talleres
los resultados mostraron un incremento significativo de la IE y un aumento del desempefio en

una muestra de empleados de un centro de llamadas.

En el ambito laboral es muy comin encontrar programas que incorporan el
mindfulness como herramienta para entrenar la comprension y regulacion emocional. Esta
practica se apoya en numerosos estudios que demuestran la estrecha relacion entre la practica
del mindfulness y el desarrollo de la IE, concretamente se observa un solapamiento del
mindfulness con la regulacién emocional (Bao et al., 2015; Garland et al., 2015). Un buen
ejemplo de este tipo de programas es el de Ramos et al. (2009), que aumenta los niveles de IE

de sus participantes, su bienestar subjetivo y reduce el estrés.

Por ultimo, el programa de entrenamiento en IE disefiado por Cuadra et al. (2010) se
proponia aumentar la satisfaccion con la vida y con el trabajo. La aplicacion del programa se
compone de 12 sesiones, una por semana, con una duracion de 45 minutos, entre las que no
se incluyen las sesiones de evaluacion inicial y final. Los resultados obtenidos fueron de un

aumento significativo de las 3 variables, IE, satisfaccion con la vida y con el trabajo.
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Todos los programas revisados utilizan medidas subjetivas de IE que son
inherentemente menos fiables que las objetivas. Aunque la mayoria de los programas de IE
obtienen resultados positivos, los programas orientados al ambito educativo arrojan
resultados mejores y mas consistentes que los del ambito laboral. Esto se debe a que se trata
de un entorno mas exigente en el que los programas se ven limitados sobre todo en cuanto al

tiempo del que disponen, algunos ni siquiera incluyen evaluacion de seguimiento.

Ademas en el ambito laboral los programas suelen trabajar la IE enfocados al aumento
del rendimiento, y aunque el bienestar subjetivo también pueda verse incrementado como
consecuencia, pocas veces se tiene en cuenta. Teniendo en cuenta los datos analizados sobre
la prevalencia de riesgos psicosociales en el trabajo, seria aconsejable prestar mayor atencion
al bienestar ya sea dentro de los propios programas de IE o a través de programas

complementarios.

6- Metodologia
6.1- Objetivos e hipétesis de trabajo

Teniendo en cuenta lo anterior el objetivo general de este trabajo es mejorar la IE y el
bienestar subjetivo de los programadores informéticos a través de un programa de
entrenamiento. Este objetivo general se traduce en los siguientes objetivos especificos:

1- Disefiar y aplicar un programa de entrenamiento de IE adaptado a la poblacion

objetivo.

2- Incrementar la IE y el bienestar subjetivo de los participantes que realicen el

programa:

- Hipotesis 2.1: El entrenamiento aumentaré la IE de los participantes.

- Hipdtesis 2.2: El entrenamiento en IE mejoraréd el bienestar subjetivo de los
participantes.

- Hipotesis 2.3: Las mejoras en IE y bienestar subjetivo se mantendran a largo

plazo.

6.2- Participantes
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Los participantes seran los trabajadores del departamento de software o cualquier

programador informatico que se encuentre en modalidad mixta en la empresa que solicita la

aplicacion del programa. No es raro que las empresas especializadas en esta materia empleen

un gran numero de trabajadores en modalidad mixta. Se estima que el tamafio ideal de la

muestra estaria comprendido entre 6 y 12 personas para poder asegurar la participacion activa

de todas ellas, pero las actividades son adaptables a otros tamafios. La participacion no serad

obligatoria; los participantes podran desvincularse del programa en cualquier momento si asi

lo desean.

6.3- Instrumentos

En este estudio se utilizaran los siguientes instrumentos de evaluacion:

Escala de Satisfaccion con la Vida (SWLS) (Diener et al., 1985; adaptacion espafiola
de Atienza et al., 2000). Se trata de un cuestionario que evalta los juicios globales de
las personas sobre su vida. Se compone de 5 preguntas con escala de respuestas tipo
Likert de 5 puntos (1= muy en desacuerdo y 5= muy de acuerdo), lo que lo hace una
medida muy practica de aplicar. Posee una consistencia interna que oscila entre 0,79 y
0,89 y sus correlaciones item-total van de 0,51 a 0,80 (Atienza et al., 2000) (ver
Anexo I).

Escala de Afecto Positivo y Negativo (PANAS) (Watson et al., 1988; adaptacion
espanola de Lopez-Gomez et al., 2015). Consta de 20 items, de los cuales la mitad
corresponde a afectos positivos y la otra mitad a negativos, que evaltan la frecuencia
con la que se han experimentado diferentes emociones con un formato de respuestas
tipo Likert de 5 puntos (1= nada o muy ligeramente y 5= mucho). La fiabilidad
fluctia entre 0,84 y 0,88 para el afecto negativo y entre 0.86 y 0,91 para el positivo.
La diferencia entre el afecto positivo y el negativo, sumada con la puntuacion de la
SWLS otorga la puntuaciéon de bienestar subjetivo (Lopez-Goémez et al., 2015) (ver
Anexo II).

Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test (MSCEIT) (Mayer et al., 2004;
adaptacion espafiola de Extremera y Ferndndez-Berrocal, 2009). Es una prueba
objetiva basada en el desempeino de los sujetos que se puede aplicar a partir de los 17
afios. Proporciona una puntuacion especifica para cada una de las 4 habilidades de la
IE, otra para la agrupacion de estas en dos areas; experiencial y estratégica, y una

puntuacion global de IE que se obtiene comparando el desempeiio del sujeto con la
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muestra tipificada. Las puntuaciones se clasifican en cinco categorias ordenadas de la
siguiente manera: necesita mejorar, aspecto a desarrollar, competente, muy
competente y experto. La duracion del test es de unos 40 minutos, y su
cumplimentacion resulta facil y atractiva para los usuarios. Posee un indice de
fiabilidad total de 0,95, una fiabilidad de 0,90 para el area estratégica y 0,93 para la
experiencial. Ademas tiene una correlacion de 0,99 con el test original (Extremera y

Fernandez-Berrocal, 2009).

6.4- Disefio y procedimiento

El programa de intervencion se ajusta a un disefio cuasiexperimental de grupo tnico
con medidas pre-test, antes de la intervencion, post-test, tras la intervencion, y una medicion
de seguimiento pasados 3 meses para observar el efecto del programa a largo plazo. En cada
una de las medidas se evaluara la satisfaccion con la vida (SWLS), el afecto positivo y
negativo (PANAS) y la inteligencia emocional (MSCEIT). Asi, la primera y ultima sesion de

la intervencion se dedicaran principalmente a la evaluacion de las variables de estudio.

El programa estd compuesto por 12 sesiones, incluida la evaluacion de seguimiento,
que seran impartidas por un experto en inteligencia emocional una vez por semana, con una
duracion de una hora y media, y se realizardn en grupo. Para ello sera necesario disponer de

una sala de reuniones o similar.

Se ha disenado el programa para fomentar el aprendizaje experiencial y significativo,
procurando que hasta los apartados mas tedricos sean participativos y estén enfocados a las
problematicas de la poblacion. Las sesiones estan secuenciadas en funcion del nivel de
dificultad. De forma que empezaremos entrenando las habilidades socio-emocionales mas
basicas (como la percepcion) hasta llegar a las mas complejas, segun el modelo de habilidad

de IE propuesto por Mayer y Salovey (1997).

6.5- Descripcion de las Sesiones

SESION 1: Recibimiento y acogida
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- Toma de contacto con los participantes

OBJETIVOS - Evaluacién inicial
- Introduccion del programa

MATERIALES Instrumentos de evaluacion (SWLS, PANAS, MSCEIT)

Tipo ACTIVIDADES Tiempo

Colectiva ~ Romper el hielo: El psicdlogo se presentard y daremos a cada uno la
oportunidad de presentarse y hablar un poco de si mismo para
establecer una relacion de confianza. Como sugerencias podemos 10°
pedir su nombre, edad, donde realizaron sus estudios, por qué

eligieron esta profesion... etc.

Individual  Pretest: Evaluacion de la satisfaccion con la vida (SWLS), el afecto
60’

positivo y negativo (PANAS) y la inteligencia emocional (MSCEIT)
Colectiva  Psicoeducacion: Hablaremos sobre lo que vamos a hacer, por qué y

qué metodologia seguiremos. Daremos oportunidades para que los

participantes realicen preguntas y nos den feedback. Ademaés 20°

discutiremos con ellos el concepto de emocioén y qué entienden por

IE.
SESION 2: Atendiendo a la emociones
- Ampliar conocimientos sobre las emociones
OBJETIVOS - Entrenar la atencién a las emociones y la habilidad para
identificarlas, tanto en uno mismo como en los demas
Powerpoint y proyector o pizarra digital, folios y urna para
MATERIALES
sorteo
Tipo ACTIVIDADES Tiempo

Colectiva  ;Como te sientes?: Para empezar preguntaremos a los participantes

coémo se sienten al iniciar la sesion, dando la oportunidad de hablar a
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Colectiva

Colectiva

Colectiva

Colectiva

Individual

todos y sin necesidad de que expresen los motivos si no quieren.

Repetiremos el proceso al inicio de cada sesion.

Psicoeducacion sobre qué es una emocion, las emociones bésicas y
complejas, positivas y negativas, sus caracteristicas y sus funciones,

asi como las formas de reconocerlas. Se haré hincapié en el estrés.

Animometro: El animémetro consiste en un grafico (ver Anexo III)
que clasifica las emociones en funcion de su grado de energia y su
nivel de agrado (p. ¢j. el estrés corresponderia a una alta energia y un
bajo agrado). Una vez presentado pediremos a los participantes que
localicen en el animémetro las emociones que refirieron al principio
de la sesion, y que reflexionen sobre si sus sensaciones corresponden
con lo que se muestra en el grafico. Tras esto podemos proponer
emociones que no se hayan discutido y pedir a los participantes que
indiquen el color que les corresponde en el animometro para

asegurarnos de que lo han entendido.

Reconocimiento facial: Se expondrdn unas fotos de caras con
diferentes expresiones, los participantes deben reconocer la emocioén

que expresan.

Roleplay: Se asignaré aleatoriamente una emocién a cada participante
y tendrdn que escenificarla incluyendo gestos, expresiones faciales y
sonidos, para que el resto la adivine. Tras esto se reflexionara sobre la
influencia de las emociones en nuestros actos, pensamientos y
procesos sociales, asi como de la autoconciencia que tenemos sobre

nuestro estado emocional en el dia a dia.

Diario emocional: Instruimos a los participantes a mantener un diario
(ver Anexo IV) en el que anoten las emociones que sienten a lo largo
del dia, junto con sus sensaciones y pensamientos asociados. Al inicio
de cada sesion pediremos a un participante que, al tiempo que
responde a “;Como te sientes?”’, comparta una entrada del diario a su

eleccion.

20°

15°

10°

20°

10°
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SESION 3: Aprendiendo a usar las emociones I

- Aprender el concepto de facilitacion emocional
OBJETIVOS - Saber utilizar las emociones de forma estratégica

- Aprender formas de evocar emociones

Powerpoint y proyector o pizarra digital, ficha de “una

MATERIALES ., g
emocion para cada situacion
Tipo ACTIVIDADES Tiempo
Colectiva  ;Como te sientes? y diario emocional (seguimiento) 15°

Escucha emocional: Pediremos a los participantes que cierren los ojos

' y escuchen una cancién con alto contenido emocional, ya sea una
Colectiva ‘ . ' _ ' 15°

cancion triste o alegre. A continuacion les pediremos que compartan

lo que les ha venido a la cabeza a causa de la cancion.

Psicoeducacion: Tras el ejercicio de escucha reflexionaremos sobre

qué es la facilitacion emocional, el efecto de las emociones en el
Colectiva  pensamiento, la toma de decisiones y el recuerdo, y codmo nuestro 20°

desempefio en las distintas tareas cambia en funcion de la emocion

que sintamos y qué emociones son mas utiles para qué situaciones

Una emocidn para cada situacion: Los participantes deberan
relacionar distintas tareas y situaciones con la emocioén que mas
) ayudaria a realizarlas. Se realizard una puesta en comun en la que
Mixta N 20°
permitiremos que razonen sus respuestas y que relaten sus
experiencias, y preguntaremos cOmo creen que este conocimiento

sobre las emociones les puede ayudar.

Transformacion: Esta actividad consistirda en la evaluacion de

situaciones hipotéticas en las que los participantes se ven involucrados
Colectiva v tienen que llegar a otra distinta, por ejemplo: “Tu compafiero se 20’

encuentra frustrado tras hablar con un cliente, pero tenéis que hacer

una presentacion mostrando los avances en el proyecto”. Deberan




sefialar la emocién a evocar para facilitar la transicion de una

situacion a otra y como harian para evocar esa emocion.

35

SESION 4: Aprendiendo a usar las emociones II

- Dar cuenta del papel de las emociones en nuestros

pensamientos y perspectivas

OBJETIVOS

- Aprender a utilizar la memoria emocional para evocar

distintas emociones

Powerpoint y proyector o pizarra digital, un folio para cada

MATERIALES

participante y urna para sorteo

Tipo

ACTIVIDADES

Tiempo

Colectiva

Colectiva

Colectiva

(Como te sientes? y diario emocional (seguimiento)

La historia de las emociones: Nos colocamos en circulo y a cada
participante se le entrega una hoja de papel y se le asigna una emocion
de forma aleatoria. Cada participante debe escribir dos o tres frases
sobre un personaje que esté experimentando esa emocion. Los
participantes deberan recordar una ocasion en la que sintieron cada
emocion para inspirarse. Hecho esto rotaran sus historias a la derecha
y sus emociones a la izquierda, y deberan continuar la historia que han
recibido con la nueva emocion. Se repite el proceso hasta que se dé
una vuelta completa. Después se leeran las historias y se comentaran
los aspectos destacables que surjan con respecto a meterse en el papel
de cada emocién, las interpretaciones que se han hecho de las
situaciones en funcion de la emocidn que se tenia en cada momento, y
la direccion en que cada emocion ha llevado a la historia. Si no es
razonable realizar la actividad en el tiempo estimado debido al
nimero de participantes se pueden agrupar por parejas o hacer una

rotacion mas corta.

Mocion emocion: Los participantes formaran parte de un role-play en

el que conforman una junta de vecinos que se ha reunido para decidir

15°

45’

30°
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en qué gastar el dinero de una subvencion que han recibido. Cada uno
de ellos tendrd asignada una emocion diferente segin la cual tendran
que tomar todas sus decisiones. Si el nimero de participantes es muy
alto formaremos parejas o grupos segun cada emocion. Dejaremos
unos minutos al final para comentar las impresiones de los
participantes y animarlos a reflexionar sobre el papel de las

emociones en nuestra toma de decisiones y solucioén de problemas.

SESION 5: Comprendiendo las emociones I

- Aumentar el vocabulario emocional

OBJETIVOS .
- Desarrollar la empatia
Powerpoint y proyector o pizarra digital, ficha de “todo sobre
MATERIALES ., . .
la emocidén” y un folio para cada participante
Tipo ACTIVIDADES Tiempo
Colectiva  ;Como te sientes? y diario emocional (seguimiento) 15°

Todo sobre la emocién: Por grupos, los participantes contestan en
papel unas cuestiones sobre las emociones basicas: comportamientos

Mixta tipicos derivados de esa emocion, pensamientos y emociones 15°
complejas que pueden derivar de ella. Después se hard una puesta en

comun.

Psicoeducacion: Comentaremos con los participantes brevemente

sobre las emociones complejas; sus caracteristicas, las interacciones

. que se dan entre las emociones y el paso de una a otra, y el papel de
Colectiva ' ' 20°

nuestros pensamientos. Esta charla nos servirda para repasar

brevemente lo aprendido en sesiones anteriores asi como para

profundizar en la habilidad de comprension emocional.

(Cuantas emociones conoces?: Los participantes deberan competir
Individual por ver quien enumera mas emociones. Posteriormente las clasificaran 10°

primero en positivas y negativas y después entre las emociones



Colectiva

Individual

basicas. Aprovecharemos para invitar a la reflexion sobre la

prevalencia de las emociones negativas sobre las positivas.

Uniendo emociones: Ensefiaremos a los participantes una lista de
palabras partidas en dos columnas, y estos tendran que unirlas para
formar emociones

Ponte en su lugar: Pediremos a los participantes que recuerden una
discusion de cualquier tipo que tuviesen hace poco y la escriban en un
papel, detallando coémo se sintieron. Después, sin que se sientan
obligados a hacerlo, pediremos que lo compartan en voz alta e
intentaremos que se pongan en el lugar de la otra persona y
comprendan la situacion por la que pasaron, lo que pensaban y como
se sentian y si esto pudo condicionar su comportamiento de alguna

mancra.

37

5’

25’

SESION 6: Comprendiendo las emociones II

- Comprender los aspectos positivos y negativos de las

emociones

OBJETIVOS - Aprender a reconocer y distinguir las emociones con

precision, asi como las transiciones entre ellas

- Desarrollar la empatia

Proyector o pizarra digital, video y ficha de “festival de cine”

MATERIALES

y un folio para cada participante

Tipo

ACTIVIDADES

Tiempo

Colectiva

Mixta

(Como te sientes? y diario emocional (seguimiento)

Las dos caras de la emocion: Asignaremos a cada participante 4
emociones, dos negativas y dos positivas, para que reflexionen sobre
ellas y piensen en sus aspectos positivos y negativos que tendran que
exponer razonadamente. Ayudaremos en caso de que encuentren
dificultades y daremos rienda suelta a que los participantes relaten

experiencias personales para justificar sus respuestas.

15°

25°
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Festival de cine: Se visionaran escenas de peliculas en las que los
personajes expresan alguna emocion concreta, o bien hay cierta
ambigiiedad emocional, lo que dard pie a comentar sobre lo
Mixta complicado que resulta interpretar las emociones y el rango de 50°
emociones distintas que pueden aflorar ante una misma situacion. Se
pausard en momentos clave para que los participantes rellenen la ficha

de la tarea (ver Anexo V).

SESION 7: Regulando las emociones I

- Psicoeducacion sobre el estrés y la ansiedad

- Aprender a estar abiertos a emociones negativas y reflexionar

OBJETIVOS
sobre ellas
- Aprender técnicas de regulacion emocional
MATERIALES Powerpoint y proyector o pizarra digital
Tipo ACTIVIDADES Tiempo
Colectiva ~ ;Como te sientes? y diario emocional (seguimiento) 15°

Psicoeducacion: Dedicaremos la sesion principalmente a hablar sobre
los mecanismos y caracteristicas del estrés y la ansiedad, integrandolo
con los contenidos previos. Se planteard como una conversacion
Colectiva  guiada, asegurando la participacion activa, y abriremos debate en 40°
torno a cuestiones como: /Con qué frecuencia os sentis estresados?
(Qué situaciones os causan estrés? ;Qué hacéis cuando os sentis

estresados? ;Podemos prevenir el estrés?

Técnicas de regulacion: Presentaremos la regulacién emocional como

una habilidad crucial para enfrentarse al estrés. Utilizando como base

‘ las situaciones que los participantes compartieron anteriormente
Colectiva ‘ 20°

intentaremos generar entre todos una bateria de recursos y estrategias

para combatir el estrés, y establecer en qué situaciones son mas

efectivas.



Individual

Relajarse respirando: Ensefiaremos y pondremos en préctica técnicas
de relajacion a través de la respiracion como la respiracion contando o
la respiracion profunda. (Labrador et al., 2001). Son técnicas sencillas
que se realizan en unos minutos y propondremos que los participantes

pongan en practica al menos una cada dia.
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15°

SESION 8: Regulando las emociones IT

- Promover un dialogo interno positivo

OBJETIVOS

- Aprender a discernir la utilidad de la informacion emocional

MATERIALES Un folio para cada participante

Tipo

ACTIVIDADES

Tiempo

Colectiva

Colectiva

Mixta

Mixta

(Como te sientes? y diario emocional (seguimiento)

Aprovecharemos los comentarios sobre el diario emocional para
preguntar y abrir un debate guiado sobre las siguientes cuestiones:
(Habéis experimentado mas emociones positivas o negativas? ;Cual
es la emocidon que mas habéis experimentado? ;Podemos cambiar
nuestras emociones negativas por positivas? ;Si pensaramos de forma

mas positiva cambiarian nuestras emociones?

jReacciona!: Propondremos una serie de frases que los participantes
deberan completar en un folio. Por ejemplo: Cuando fallo en una tarea
pienso... Al terminar haremos una puesta en comun y debatiremos
sobre sus respuestas. ;Habria una forma mas adaptativa de responder?
(Como han influido tus emociones o tus pensamientos en tu

respuesta?

iMe pone de los nervios!: Pediremos a los participantes que anoten en
un papel 5 cosas del dia a dia que les molesten o enfaden, por
ejemplo: cruzarse con un conocido por la calle y que no les saluden.
Después les pediremos que compartan su listado y comenten las

causas de esos sentimientos, y los compafieros tendran que proponer

15°

25’

25°

15°




maneras positivas de interpretar la situacion. A través de este ejercicio
reflexionaremos sobre que nuestra reaccion a esos acontecimientos
dice mas de nosotros que de la otra persona, que somos responsables
de nuestros pensamientos y emociones, y acerca del poder que

otorgamos a otras personas y situaciones sobre nuestras emociones.
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SESION 9: Regulando las emociones ITI

-  Entrenar la Meditacion Mindfulness como técnica de

regulacion emocional intrapersonal

OBJETIVOS

- Trabajar la apertura a las emociones sean estas positivas o

negativas

MATERIALES Powerpoint y proyector o pizarra digital

Tipo

ACTIVIDADES

Tiempo

Colectiva

Colectiva

Mixta

(Como te sientes? y diario emocional (seguimiento) En esta sesion
aprovecharemos para comprobar si los participantes han puesto en

préctica las técnicas de respiracion durante la semana.

Psicoeducacion: Estableceremos los conceptos clave del Mindfulness
como dejar de pensar en el pasado y el futuro, fuentes de ansiedad,
frustracion y pensamientos intrusivos, para empezar a vivir el
presente. Se discutira sobre lo rdpido que vivimos y lo estresante que
resulta, teniendo como consecuencia el no poder parar un segundo a
evaluar nuestro estado emocional y mental. Por ultimo comentaremos
los beneficios del Mindfulness como herramienta de regulacion

emocional, y recomendaremos su practica diaria.

Meditacion Mindfulness: Pondremos en practica unos ejercicios para
que los participantes aprendan a centrarse en el momento presente,
sean conscientes de su cuerpo y sus sensaciones, y acepten sus
pensamientos y emociones. Previo a cada ejercicio se daran las
indicaciones pertinentes, y al terminarlo dejaremos un espacio para

compartir impresiones asi como comprobar si se ha tenido alguna

20°

25’

45’




dificultad. Se empezard por el ejercicio “mi primera pasa” que
pretende traer la atencion plena de vuelta a las tareas cotidianas a
través de la experimentacion pausada de una pasa. Continuaremos con
un ejercicio de atencion a la respiracion y cuando los participantes
estén acostumbrados les instruiremos a poner atencion en si su
respiracion es toracica o diafragmatica. Por ultimo realizaremos una
meditacion mindfulness sobre la mente, centrdndonos en la
respiracion y en sentir el cuerpo. Durante la meditacion surgiran
pensamientos y emociones a los que los participantes tendran que
enfrentarse de forma no valorativa. Tras la meditacion cada

participante compartira su experiencia.
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SESION 10: Regulando las emociones IV

- Aprender a regular las emociones tanto propias como ajenas

que interfieren en las relaciones

OBJETIVOS . L, . .
- Practicar la comunicacion asertiva como método de
regulacion emocional intrapersonal
MATERIALES Powerpoint y proyector o pizarra digital
Tipo ACTIVIDADES Tiempo
Colectiva  ;Como te sientes? y diario emocional (seguimiento) 15°
La discusion: Por parejas, los participantes deberan relatarse el uno al
otro una discusion que tuvieran recientemente. Después deberan
Colectiva  contestar a como se sintieron durante el conflicto y si actuarian de la 20°
misma forma de volver a ocurrir. Se haré hincapié en que se realice
una escucha activa y que no se interrumpa a la persona que expone.
Los participantes se dispondran en grupos de 4, en los que dos de
ellos van a debatir sobre el tema que se proponga mientras que los
Colectiva  otros les dicen cosas al oido para intentar distraerlos. Después se 25

intercambian los papeles. Quienes estén debatiendo deberan regularse

y entender los comentarios que reciben como ajenos a ellos,



42

manteniéndose conscientes en el momento. Les invitaremos a
reflexionar sobre si son ellos mismos los que hacen de distractores en

su dia a dia.

Método asertivo: Por ultimo hablaremos sobre el método asertivo y
enseflaremos sus pasos y principios. Para asegurar el aprendizaje los
' participantes se dispondran en las mismas parejas que en la actividad
Colectiva o S 30°
de la discusion, y trataran de recrear la situacion pero esta vez
siguiendo el método asertivo. Dejaremos unos minutos al terminar

para dar espacio a compartir impresiones.

SESION 11: Conclusiones y despedida

- Evaluacion post intervencion

OBJETIVOS Obtener feedback sobre el programa
MATERIALES Instrumentos de evaluacion (SWLS, PANAS, MSCEIT)
Tipo ACTIVIDADES Tiempo

o Postest: Evaluacion de la satisfaccion con la vida (SWLS), el afecto
Individual . . o _ . 60’
positivo y negativo (PANAS) y la inteligencia emocional (MSCEIT)

Colectiva  Repaso de lo aprendido y feedback. 30’

SESION 12: Seguimiento

OBJETIVOS - Evaluar la eficacia del programa a largo plazo
MATERIALES Instrumentos de evaluacion (SWLS, PANAS, MSCEIT)
Tipo ACTIVIDADES Tiempo

Evaluacion de seguimiento: Mediremos la satisfaccion con la vida
Individual ~ (SWLS), el afecto positivo y negativo (PANAS) y la inteligencia 60’

emocional (MSCEIT), pasados 3 meses de la Gltima sesion.
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Encuesta a los participantes sobre si les han resultado utiles los

contenidos durante estos 3 meses, si han puesto en practica las
Colectiva  técnicas y conocimientos y si se han encontrado con dificultades. Se 30’

aprovechard la encuesta para hacer un pequeiio repaso de conceptos

clave.

6.6- Cronograma

La duracion total del programa es de 18 horas, contando con la sesion de seguimiento,
Se llevard a cabo una sesion por semana (12 semanas en total), porque de esta forma se
consigue un equilibrio entre el deseo de las empresas de obtener los mejores resultados en el
menor tiempo posible y el adecuado desarrollo de los contenidos. La sesion de seguimiento

tendra lugar a los 3 meses de la finalizacion de la intervencion.

El programa esta ideado para que se pueda adaptar a las diferentes circunstancias y
demandas tanto de la empresa como de los trabajadores, por lo que no existird un cronograma
preestablecido. Se acordard con las partes implicadas, el dia y hora para realizar las sesiones
semanales, asegurandonos de que se trata de un acuerdo realista, que no serd modificado en el

futuro y que permita el adecuado desarrollo del programa.

6.7- Presupuesto

El desglose de gastos aproximado es el siguiente:

- Especialista: 1500 €
- Tests y escalas: 30 € por participante contando las 3 evaluaciones.

- Material de papeleria: 50 €

El coste total varia en funcién de la cantidad de participantes, asumiendo 10
participantes, el presupuesto asciende a 1850 €. Si se necesitara el desplazamiento de un
profesional habria que anadir el coste de desplazamiento que estimamos a 100 € por viaje y
100 € por alojamiento, haciendo un total de 200 € por desplazamiento. En funcién de las

veces que el profesional deba desplazarse, el coste oscila de 200 € a 2400 €. Esto puede
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variar en funcion de la distancia de desplazamiento y precios medios del alojamiento en la
localidad en cuestion. Asumiendo necesidad de desplazamiento semanal, el presupuesto total

quedaria en 3900 €.

6.8- Discusion

Este trabajo ha tenido como objetivo entrenar la IE mediante un programa de
intervencion adaptado a las exigencias de las condiciones de trabajo en modalidad mixta de
los programadores informaticos, mejorando asi su bienestar subjetivo. Para ello, se parte del
modelo de habilidad de IE de Mayer y Salovey (1997) y se utiliza una medida objetiva de IE,
(MSCEIT) que nos permite conocer las habilidades socio-emocionales reales de los
participantes y el alcance del programa de un modo mas significativo que las medidas de
autoinforme. Se esperan resultados que vayan en consonancia con aquellos de estudios y
programas previos, que demuestran la utilidad de la IE para promocionar el bienestar de un

modo significativo y con efectos a largo plazo.

Las empresas tienen reservas a la hora de invertir tiempo de trabajo y dinero en estos
programas, lo que las lleva a una busqueda de optimizacion de recursos poco realistas para
los objetivos del entrenamiento (Sharman y Sharman, 2014). Aunque existen programas de
intervencion en el dmbito empresarial que consiguen efectos positivos con un nimero muy
reducido de sesiones (Ferrer y Bresd, 2015), se sabe que el desarrollo de habilidades
emocionales solidas requiere tiempo y esfuerzo (Farnia y Nafukho, 2016). Por eso, con el fin
de conseguir mejores resultados a corto y a largo plazo, en este programa hemos apostado por
una duracion similar a los programas que han mostrado ser eficaces con anterioridad en otros

ambitos.

La incorporacion en el programa de ejercicios de Mindfulness como método para
entrenar la regulacion emocional intrapersonal es una caracteristica distintiva del presente
programa. La decision de integrar el Mindfulness en el programa est4 bien documentada (Bao
et al., 2015; Garland et al., 2015: Ramos et al., 2009), por lo que estamos seguros de que

arrojard buenos resultados.
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Sin embargo, este trabajo también presenta limitaciones entre las que destaca la
ausencia de un grupo control. Si se incluyera dicho grupo en el disefo los resultados serian
mas fiables y validos. Consideramos que es complicado en una intervencion en este contexto,
pues seria necesario involucrar a otra empresa distinta, o, en la empresa que paga el
programa, no aplicarlo a una parte de la poblacion objetivo generando un conflicto de

intereses.

El presente y el futuro estd marcado por la influencia de la informatica y diversos
estudios postulan que en pocos afos estos trabajadores conformaran la mayoria de la fuerza
de trabajo. Pero independientemente de la prevalencia de esta rama de trabajo, los datos sobre
los riesgos psicosociales a los que se enfrentan sus trabajadores deberian ser suficiente para

generar una llamada a la accion que se encargue de preservar su bienestar.

Las investigaciones sobre la influencia del teletrabajo en la salud psicosocial del
trabajador son escasas. Hay cierta disparidad dentro de los estudios realizados, por ejemplo,
lo que en unos casos es una flexibilidad y comodidad horaria sin precedentes, en otros,
resulta ser una demanda exagerada que ocupa las 24 horas del dia. Dado el incremento en
popularidad de estas modalidades de trabajo, resulta necesario continuar explorando los
efectos que pueden tener este tipo de programas a largo plazo y conocer las variables exactas

que determinan dichos efectos.

En la misma linea, el auge y prevalencia del teletrabajo y el establecimiento de las
tecnologias en todos los &mbitos laborales necesitan de una adaptacion consecuente por parte
de los programas de intervencion. Por ello es importante que se desarrollen programas online,
de los que ya existen algunos precedentes. Es necesario analizar las nuevas variables que
aparecen en esta modalidad, si se ven alteradas la relaciones entre variables ya conocidas, y
en general, conocer si el entrenamiento en IE resulta eficaz en comparacion con los

programas tradicionales.
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ANEXO I:

ESCALA DE SATISFACCION CON LA VIDA (SWLS)

Por favor, indica tu grado de acuerdo con cada frase rodeando con un circulo el nimero apropiado (sélo
uno por afirmacion). Por favor, sé sincero con tu respuesta.

=
=
-
o =]
g F:
a = 3
= E 2
5 B 3
=z “ 2
= =
| En la mayoria de los aspectos mi vida es como yo quiero que sea 1 2 3 4 5
2 Las circunstancias de mi vida son muy buenas 1 2 3 4 5
3 Estoy satisfecho con mi vida 1 2 3 4 5
4 Hasta ahora he conseguido de la vida las cosas que considero 1 2 3 4 5
importantes
5 Si pudiera vivir mi vida otra vez no cambiaria casi nada 1 2 3 4 5







ANEXO II

PANAS

Marque con una cruz la opcidon que refleje mejor como se ha sentido en la Gltima semana,
incluyendo el dia de hoy. Por favor, responda con sinceridad.

Nada o muy
ligeramente

Un poco

Moderada-
mente

Bastante

Mucho

1. Interesado/a por las
cosas

2. Angustiado/a

3. Ilusionado/a o
emocionado/a

4. Afectado/a

5. Fuerte

6. Culpable

7. Asustado/a

8. Agresivo/a

9. Entusiasmado/a

10. Satisfecho/a consigo
mismo/a

11. Irritable

12. Despierto/a

13. Avergonzado/a

14. Inspirado/a

15. Nervioso/a

16. Decidido/a

17. Concentrado/a

18. Agitado/a

19. Activo/a

20. Miedoso/a







Alta

Energia

Baja

Frenético

Iracundo

Furioso

Echando
pasiss

Desosogadol

Ansloso

Maih moredoe

Pesimista

Perturbado

Decaido

Desesperacidn

Arrabatado
Colérico

Asustado

Desconfiado

Aprehensivo

Intranquilo

Triste

Enfurrufiado

Miserable

Deprimido

Sin

esperanza

ANEXO III:

Animoémetro

-

Desagradable

Agradable



ANEXO 1V

DIARIO EMOCIONAL

SITUACION

EMOCIONES

SENSACIONES

PENSAMIENTOS




ANEXO V:

CUESTIONES DE LA ACTIVIDAD “FESTIVAL DE CINE”

ESCENA | EMOCION ¢QUE LA HA ¢QUE HARA ¢QUE LE
PROVOCADO? DESPUES? DIRIAS?
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