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RESUMEN

La presente investigacion es un estudio de tipo transversal-correlacional que se
realizd6 desde el enfoque cuantitativo y con el propdsito de determinar la
relacion entre la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral en una muestra
de 50 personas, hombres y mujeres, que ocupan cargos en mandos medios de
tres empresas privadas de servicios industriales ubicadas en la ciudad de
Quito.

Para medir el grado de inteligencia emocional se empled el test TMMS-48
elaborado por Salovey y Mayer (1995) en su version reducida y traducida al
espafol por Fernandez-Berrocal, Alcaide, Dominguez, Fernandez-McNally,
Ramos, y Rovira (1998) TMMS-24. A su vez, la satisfaccion laboral fue medida
a través del Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 de Melia y Peird,
(1989).

El resultado del estudio refleja que existe una correlacion positiva significante al
nivel 0,01 entre las dos variables, sin embargo no se encontré relacion

significante entre la dimension de atencidn emocional y satisfaccion laboral.

Esta tesis pretende aportar conocimientos practicos con respecto a la relacion
entre la competencia emocional de los trabajadores en empresas de servicios
industriales y su satisfaccion laboral. Consecuentemente, el desarrollo de
programas de capacitacion en inteligencia emocional que facilite Ila

comunicacion y armonia en la organizacion.

Palabras clave: inteligencia emocional, satisfaccién laboral, satisfaccion
intrinseca, satisfaccion extrinseca.
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ABSTRACT

The current research study was cross-sectional correlational with a quantitative
approach. Its purpose was to determine the relationship between emotional
intelligence and job satisfaction in a sample of 50 people, men and women, who
work in mid-level positions in three different private industrial-service companies

located in the city of Quito.

The TMMS-48 test, developed by Salovey and Mayer (1995) in its summarized
version, translated to Spanish by Fernandez-Berrocal, Alcaide, Dominguez,
Fernandez-McNally, Ramos, and Rovira (1998) TMMS-24, was used to
measure the degree of emotional intelligence. Furthermore, job satisfaction was
measured with the Labor Satisfaction Questionnaire S20/23 by Melia and Peiro
(1989).

Results show a significant positive correlation of level 0.01 between the two
variables; however, an important relation between labor attention and job

satisfaction was not found.

This study aims to contribute practical knowledge regarding the relationship
between the emotional competency of industrial-service employees and their
job satisfaction. Consequently, training programs in emotional intelligence that

satisfy communication and harmony could be developed.

Key words: emotional intelligence, job satisfaction, intrinsic satisfaction,
extrinsic satisfaction.
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1 INTRODUCCION

En la sociedad actual, el facil acceso a la informacién y avance acelerado de la
tecnologia han generado que las personas necesiten prepararse
continuamente para ocupar determinados cargos en una empresa. Sin
embargo, las empresas no unicamente demandan titulos profesionales sino
también otras habilidades y capacidades. Por ejemplo, la comunicacion eficaz,
trabajo en equipo, regulaciéon emocional, entre otras. Estas incluso tienen una

mayor importancia que conocimientos técnicos.

La inteligencia emocional es una de las cualidades que las compafias
demandan en sus trabajadores, ya que ésta les permite interactuar con el
mundo, puesto que su concepto da importancia a sentimientos y abarca
habilidades como la atencion, claridad y regulacién emocional. Las habilidades
que forman parte de la inteligencia emocional conforman los rasgos de caracter
y formas de actuar. Por ejemplo, la tolerancia a la frustracion, automotivacion y
autorregulacion en situaciones complejas, que resultan necesarias para que las
personas puedan adaptarse manera adecuada a un contexto social

(Fernandez-Berrocal y Extremera, 2002, pp. 3-5).

Las personas que tienen desarrolladas sus competencias emocionales, son
capaces de entender sus emociones, lo cual les permite expresarlas y
controlarlas adecuadamente tanto en su beneficio, como en el de los demas.
También esta capacidad incide en factores laborales como el hecho de que los
trabajadores de una organizacion puedan sentirse mas satisfechos con su
trabajo, y estén dispuestos a desenvolverse de mejor manera (Goleman, 1999,
p. 56).

Asi mismo, en estudios respecto a la inteligencia emocional (Abi y Jijo, 2012;
Ghoniem, Elkhouly, Ibrahim y Mohsen, 2011) se determiné la necesidad de que
ésta sea aplicada en varios subsistemas de talento humano empezando por la
seleccién, de tal manera que las empresas puedan colocar a sus trabajadores

en puestos de trabajo adecuados, capacitarlos en este tema y con el tiempo



lograr que vayan ascendiendo; lo que ayudaria al desarrollo compartido de la

organizacion y el trabajador.

En base a lo anteriormente mencionado, fue necesario realizar la investigacion
tomando en cuenta dos variables: (1) inteligencia emocional y (2) satisfaccion
laboral. La primera variable que es la inteligencia emocional permite establecer
el nivel de desempefo que puede conseguir un trabajador dentro de una
empresa estando en estados emocionales adecuados; asi como el tipo de
relaciones interpersonales que forma con sus superiores y sus companeros.
Esto permite generar un criterio de como los trabajadores se desempenan en
su trabajo (Boland, Carro, Stancatti, Gismano y Banchieri, 2007; Bravo, Peir6 y
Rodriguez, 2002).

Por otro lado, la segunda variable fue la satisfaccion laboral que es una
percepcion emocional del trabajador con respecto a su empleo. En la cual
existen sentimientos implicados sean éstos positivos o negativos que
determinan como el trabajador evalua su trabajo tomando en cuenta varios
factores que se encuentran implicados (Diez de Castro, Garcia del Junco,
Martin Jiménez y Periafiez Cristobal, 2001; Robbins y Judge, 2009).

Por lo cual, la presente investigacion busco determinar la existencia de una
relacion entre la inteligencia emocional y la satisfaccién laboral. Por medio de la
aplicaciéon de instrumentos previamente creados y probados para cada una de
las variables, lo que resulta significativo ya que esto podria ayudar a generar
recomendaciones a las empresas de servicios industriales definidas en el
estudio. Con el objetivo de generar conciencia sobre la importancia del control

emocional y su relevancia en el desempeno del trabajador.

El contenido de esta investigacion se ha estructurado por temas, los cuales se

han distribuido de la siguiente forma:

Primero, se encuentra todo lo relacionado con el marco tedrico, y la
recopilacion bibliografica de las variables lo que le da soporte tedrico a la

investigacion.



Segundo, se incluye, el objetivo general, los objetivos especificos y la hipotesis

planteada.

Tercero, abarca la parte metodoldgica utilizada en la investigacion como el
disefio, enfoque, técnica de recoleccion de datos, procedimiento y el analisis de

los datos encontrados.



2 MARCO TEORICO Y DISCUSION TEMATICA

2.1 Concepto de Inteligencia Emocional

Previamente al aparecimiento del término inteligencia emocional, algunos
psicologos clasicos como Binet y Simon ya hacian referencia a tipos de
inteligencia como la instintiva que se operaba por medio de los sentimientos y
se vinculaba con las emociones (Gardner, 1995, p. 286). A su vez, (Thorndike,
1920, p. 228) genera el término inteligencia social a la cual define como “la
habilidad para comprender y dirigir hombres y mujeres, y actuar sabiamente en
las relaciones humanas”. En esta definicidon se hace referencia a un tipo de
habilidad que permite mantener buenas relaciones con otros, lo cual implica

cierta capacidad cognitiva.

Otro psicologo que aporté con su teoria al concepto de inteligencia emocional
fue Howard Gardner el cual en su planteamiento sobre la teoria de las
inteligencias multiples hace alusion a un tipo de inteligencia llamada
inteligencia personal, la cual se divide en dos dimensiones: por una parte se

encuentra "el desarrollo de los aspectos internos de wuna persona"
(Gardner,1995, p. 288), que se refiere a la capacidad de una persona de
diferenciar sus sentimientos, darles una denominacién y ayudarse de esto para
entender y guiar su propia conducta. A ésta la denominé como inteligencia
intrapersonal. El segundo tipo de inteligencia que plantea, se enfoca en el
exterior, siendo esta una habilidad de la persona para distinguir y diferenciar
sentimientos de otros individuos, a ésta la denomin6 como inteligencia

interpersonal.

Las inteligencias interpersonal e intrapersonal vistas por Gardner (1995, pp.
287-292) como capacidades del ser humano. Se enfocan en el conocimiento de
uno mismo Yy de los otros, son propias de la condicidon humana, ya que permite
al individuo tener una clave para interpretar y percibir un fragmento del total de
las experiencias. Este se percibe tanto individualmente asi como parte de un

grupo en donde se encuentran otras personas.



La descripcion del término inteligencia emocional fue dada por Salovey y Mayer
a principios de los noventas; pero paso inadvertida durante cinco afos hasta
que en Goleman (1995) con su best seller /a inteligencia emocional, logra que
se popularice el término y empiecen a abundar investigaciones cientificas.
Goleman (1999, p. 56) define a la inteligencia emocional como “la capacidad de
reconocer nuestros propios sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de
manejar bien las emociones, en nosotros mismos y en nuestras relaciones".
Esto requiere cierta destreza que genera una ventaja en cualquier situacion
que se presente en la vida, como tener una mayor tendencia a sentirse
satisfecho y eficaz en su vida, lo que favorece a la productividad del individuo y
en su relacion con los demas (Mestre Navas y Fernandez Berrocal, 2009, p.
47-48).

Por otro lado, segun Salovey y Mayer (1990, p. 187), la inteligencia emocional
es “un tipo de inteligencia social que incluye la habilidad de supervisar y
entender las emociones propias y las de los demas, discriminar entre ellas y

usar la informacioén afectiva para guiar el pensamiento y las acciones de uno”.

Esta habilidad detalla las actitudes cognitivas que miden la inteligencia
humana, y que a su vez busca oponerse a los enfoques tradicionales en los
que se tomaba a esta actividad emocional como un alterador cognoscitivo.
Ademas, indican que “las emociones tienen inteligencia en si mismas, y las
personas tienen habilidades cognitivas para percibirlas y expresarlas, facilitar
su juicio usando la informacién proveniente de ellas, comprenderlas y
regularlas en uno mismo y en otros” (Mestre Navas y Fernandez Berrocal,
2009, p. 50-52).

Esta descripcion respecto a la inteligencia emocional es una de las mas
completas, por lo cual en base a ella se han ido desarrollando varias
investigaciones de contenido cientifico que han permitido a este término, y todo
lo que implica en si mismo, llegar a ser del interés en muchos de los ambitos

que conlleva la vida de un ser humano.



2.1.1 Dimensiones de la Inteligencia Emocional

Estas dimensiones fueron planteadas por Salovey, Mayer, Goldman, Turvey y
Palfai (1995):

Atencion a los sentimientos:

Esta habilidad se encuentra enfocada en determinar el nivel en que las
personas suponen que prestan atencion a sus emociones y las de otros. Lo
cual les permitira generar una buena comunicacion y actuar eficazmente ante
una situacidon determinada. Las personas con esta capacidad procuran
entender sus emociones al encontrarse en una constante vigilancia sobre sus
estados de animo, lo cual es beneficioso en contextos extremos en los que el
individuo no logra diferenciar las razones y consecuencias de sus actos

(Fernandez-Berrocal y Extremera, 2002, p. 3).

Claridad en los sentimientos:

Es la capacidad en como las personas perciben sus emociones, lo cual implica
el entendimiento del funcionamiento de éstas dentro del contexto en el que se
encuentran, ya que si las emociones tienen una respuesta negativa las
personas deben cuestionar esto propendiendo a generar cambios. Por ejemplo,
cuando una persona tiene problemas, tiene claridad emocional al ver a estos
con una vision optimista (Fernandez-Berrocal y Extremera, 2002, p. 3).

Tener claridad en las emociones implica poder entenderlas y dominarlas, ya
que a partir de esto las personas pueden reconocer lo que sienten. Esto
ayudara posteriormente a que las personas moderen sus reacciones y no
actuen impulsivamente. Por ejemplo, cuando una persona se enfrenta ante una
situacion de mucho estrés puede actuar de manera explosiva, o mediante la
claridad en sus emociones reaccionar de forma calmada, a pesar de su estado

emocional (Fernandez-Berrocal y Extremera, 2002, p. 3).



Regulacién emocional:

Es una habilidad en la que la persona maneja su reaccién emocional en un
contexto de caracter complejo, tenga éste una connotacion positiva o negativa.
La persona tiene la capacidad de impedir que sus respuestas emocionales se
descontrolen en situaciones desafiantes, de furia o turbacion. Ademas, la
regulacion emocional no unicamente buscar evadir o ocultar los sentimientos
dafinos y sacar a relucir los positivos, sino distinguir, sentir y experimentar las
emociones; sabiendo manejarlas de forma que éstas no opaquen el
razonamiento. Dandole un uso adecuado a la informacion que las emociones
proporcionan, logrando alcanzar una reflexion clara y efectiva, no dejandose
llevar por los impulsos o la irracionalidad. Por ejemplo, si una persona se
encuentra enojada puede reaccionar de manera impulsiva gritando para
desfogarse sin pensar en las consecuencias posteriores. Sin embargo, la
persona que tiene la capacidad de regulacién emocional desarrollada, primero
piensa en la situacion, mantiene la calma, y expone de forma adecuada lo que

siente.

Finalmente, esta habilidad regulativa influye en aspectos como la tolerancia a la
frustracion, que es la manera en como una persona afronta sus problemas, a
pesar de las adversidades. Igualmente incide en la automotivacion vy
autorregulacion, lo cual ayuda a la persona a plantearse metas, enfrentar
positivamente las dificultades que estas conlleven, y continuar con
perseverancia y entusiasmo al cumplimiento de las mismas (Fernandez-

Berrocal y Extremera, 2002, pp. 4-5).

2.2 Las emociones

El término emocion se deriva del verbo latino mover, ademas el prefijo e- que
involucra alejarse, lo que significa que las emociones impulsan hacia el

movimiento, al actuar (Goleman, 1999, p. 24).



Sin embargo, las emociones van mas alla de un simple accionar, es decir, que
son una fuerza de energia que se origina dentro de las personas dandoles
significado sus formas de actuar que puede influir en personas cercanas.
Ademas, para conseguirlo se requiere pasar por una serie de procesos como
son la percepcion de un contexto, el entendimiento del mismo y una conducta

de aproximacion o alejamiento (Cooper, 1998, p. 198).

Para entender, identificar y manejar las emociones es necesario conocer la

clasificacion basica que Goleman (1999) ha planteado, estas son las siguientes

Tabla 1. Clasificacion basica de las emociones

Emociones Emociones secundarias
principales
Ira resentimiento, colera, indignacion, afliccion,
irritabilidad, hostilidad.
Tristeza melancolia, pesimismo, pena, autocompasion,

soledad, abatimiento, desesperacién y, en casos
patologicos, depresion grave.

Temor ansiedad, nerviosismo, preocupacion,
consternacion, inquietud, cautela, incertidumbre,
miedo, terror; en un nivel psicopatoldgico fobia y
panico.

Placer felicidad, alegria, dicha, diversion, orgullo,
gratificacion, euforia, extravagancia, éxtasis y en el
extremo, mania.

Amor aceptacioén, simpatia, confianza, amabilidad,
devocion, adoracion.
Sorpresa conmocion, asombro, desconcierto.
Disgusto desdén, desprecio, menosprecio, aborrecimiento,
aversion, disgusto, repulsion.
Verglenza culpabilidad, molestia, disgusto, remordimiento,

humillacién, arrepentimiento.
Adaptacion de Goleman, 1999, pp. 331-332.

La lista da una vision general de la clasificacién de las emociones basicas, de
la cual el mismo Goleman no se encuentra satisfecho, debido a que existen
combinaciones de emociones como por ejemplo los celos que es una variedad

de la ira que se puede relacionar con el temor y la tristeza. Llegando a la



conclusion de que "el debate cientifico acerca de cédmo clasificar las emociones
continua" (Goleman, 1999, p. 132).

2.2.1 Funcionalidad de las emociones

Las emociones funcionan mediante un sistema de respuestas

multidimensionales, el cual se lo plantea de la siguiente manera:

Primeramente, al producirse una emocion se generan cambios en la
neurofisiologia y bioquimica del sistema nervioso y endocrino de los seres
humanos. Estas variaciones influyen en la respiracion, tono muscular,
circulacién de la persona, la intensidad en éstos dependera del estimulo y la
influencia con que la emocion es percibida. Lo cual preparara a la persona a
iniciar una accion, que puede ser de cualquier tipo desde huir hasta paralizarse

completamente (Mestre Navas y Fernandez Berrocal, 2009, p. 128).

Después se da la manifestacion de las emociones que se encuentran
directamente vinculadas con las formas de comunicacion. Ademas se
encuentran establecidos ciertos esquemas de movimientos faciales que dan
paso a manifestaciones fisiolégicas en relacién a la emocién. Por ejemplo,
cuando una persona esta alegre se encuentra sonriente. Estos patrones
emocionales son aprendidos desde los primeros afios de vida por medio de la
imitacion. También hay formas de lenguaje corporal por medio de las que se
manifiestan las emociones. Por ejemplo, la postura del cuerpo, el tono de voz,
entre otros, los cuales deben ser tomados en cuenta ya que el procesamiento

emocional es multisensorial.

Finalmente los sentimientos subjetivos que genera la emocion, sean de placer
0 angustia crean cambios en las distintas clases respuestas. Por lo tanto, es
importante tomar en cuenta cada uno de los componentes que implican las

emociones (Mestre Navas y Fernandez Berrocal, 2009, p. 129).
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2.3 Cerebro e Inteligencia Emocional

La inteligencia emocional al igual que la intelectual, se encuentra en el cerebro.
Las reacciones emocionales se encuentran en estructuras como el hipotalamo,
la amigdala y el tronco encefalico. En cambio los sentimientos conscientes se
registran principalmente en el cortex cerebral, lo cual involucra también a la
corteza del cingulo y a los lébulos frontales. Segun lo que plantea Salovey y
Maley (1990) como significado de la inteligencia emocional, ésta implicaria
tanto la emocion, sentimiento y la cognicion, dentro de éstos existen zonas
tanto corticales como subcorticales e interconexiones que intervienen (Mestre
Navas y Fernandez Berrocal, 2009, p. 124-125).

Una desarrollada IE (Inteligencia Emocional) se la relaciona con la edad que es
un factor importante y la maduraciéon cognitiva. Sin embargo, esta ultima
dependera también de la diversidad y calidad de interconexiones que existen
entre las zonas cerebrales que yacen al procesamiento de la emocion y las que
forman parte de la cognicion (Mestre Navas y Fernandez Berrocal, 2009, p.
123).

Dentro de lo que respecta la psicofisiologia y neuropsicologia de la emocion,
como se menciond en un inicio existen ciertas estructuras cerebrales sobre las
cuales se han hecho varios estudios y se ha determinado su participacion en
relacion a las emociones basicas como el miedo, ira, tristeza, etc. Entre las

principales estructuras se encuentran:
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Cuerpo
calloso

Corteza
cingulada

Septum

Cortex
orbitofrontal

Hipotdlamo -

Amigdala
Hipocampo Tallo cerebral

Figura 1. Estructuras limbicas corte lateral
Tomado de Mestre Navas y Fernandez Berrocal, 2009, p. 133.

La amigdala que es una estructura subcortical del sistema limbico "actua como
depdsito de la memoria emocional, y asi tiene importancia por si misma; la vida
sin amigdala es una vida despojada de significados personales" (Goleman,
1999, p. 34). Esto quiere decir que es un elemento relevante dentro de la vida
emocional de las personas. Ademas su aumento de actividad junto con la
produccion de Noradrenalina que es una hormona que pone a la persona en
estado de alerta y se la puede relacionar con el miedo emocion vinculada con
la supervivencia. También se encarga de almacenar emociones basadas en
una experiencia, evaluando posibilidades de amenazas y oportunidades

(Mestre Navas y Fernandez Berrocal, 2009, pp. 130-135).

La extirpacién de esta estructura se encuentra relacionada con la falta de
reconocimiento y entendimiento de las emociones. Esto ha sido comparado con
una patologia conocida como alexitimia, en la cual la persona que la padece no
puede verbalizar ni expresar sus estados emocionales, ademas no posee la
habilidad de entender y reconocer éstos; sin embargo, su coeficiente intelectual
se encuentra intacto. Esto ciertamente da indicios de que la IE se encuentra en
el cerebro y es un eje importante dentro de la vida de una persona (Mestre

Navas y Fernandez Berrocal, 2009, pp. 130, 142).



12

Por otro lado, esta la neocorteza que es considerada junto con la amigdala uno
de los circuitos mas importantes de la IE en el cerebro. Esta estructura regula
al cerebro cuando se dan los arranques de la amigdala, es decir permite que la
respuesta no sea impulsiva. Se conforma de estructuras como la corteza
prefrontal que se activa cuando las personas sienten miedo o rabia,
encargandose de controlar las emociones, buscando alternativas mas
analiticas para resolver una situacion de manera oportuna (Goleman, 1999,
p.44).

2.4 Investigaciones de Inteligencia Emocional

Al generarse el boom en relacién al concepto de inteligencia emocional de igual
manera aparecieron investigadores que crearon ciertos tipos de medidas para
entender este constructo. Es decir si se lo quiere comprender como un rasgo
(auto eficacia emocional), debe ser medido en base a cuestionarios de auto
informe. En cambio si se lo quiere entender como una capacidad (cognitivo-
emocional) se lo deberia medir a partir de un test de rendimiento maximo
(Mestre Navas y Fernandez Berrocal, 2009, pp. 82-83). Por ende, esta serie de
instrumentos creados permitid que se estudie la inteligencia emocional dentro
del entorno organizacional y su relacion con factores como el liderazgo,
rendimiento y ejecucion del trabajo, clima laboral, condiciones de trabajo,
cambios organizacionales, satisfaccion laboral, etc.; aunque, también se lo ha

estudiado en el ambito de la salud y la educacion.

Hasta el momento con base en lo que se ha investigado parece ciertamente
que se esta prediciendo un tipo de varianza sobre los criterios anteriormente
mencionados. Esto genera interés sobre tema tanto en el ambito organizacional
como en otros, debido a la importancia que éste pueda tener, es decir, un
impacto importante en los distintos factores del ambito laboral como la
satisfaccion laboral o el estrés (Mestre Navas y Fernandez Berrocal, 2009, pp.
56-58).
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Dentro de los instrumentos que se usan en las investigaciones de inteligencia
emocional, cabe recalcar el que mide IE (Inteligencia Emocional) como rasgo y
el otro como capacidad. En primer lugar, la escala Trait Meta-Mood Scale
(TMMS) es un auto informe que mide el indice de inteligencia emocional
percibida por la persona que realiza el test mediante la mediciéon de tres
dimensiones que son: Atencion a los Sentimientos, Claridad Emocional y
Reparaciéon Emocional, el cual fue creado por Salovey y Mayer, y ha sido
utilizado en varias investigaciones lo que ha permitido que esta herramienta,
llegue a tener validez en el mundo cientifico, y a su vez esté siendo utilizada de
manera frecuente en investigaciones relacionadas con el ambito organizacional

(Mestre Navas y Fernandez Berrocal, 2009, p. 103).

Entre las investigaciones que se han realizado con este instrumento, ésta la de
Berrios, Augusto y Aguilar (2006) en la que con una muestra de 180
enfermeras de un hospital publico en la ciudad de Jaén, se dio una correlacién
entre inteligencia emocional y satisfaccion laboral, aplicando el TMMS-24 para
la medicién de la IE. Después del analisis de los datos de cada una de las
variables y dimensiones por las que se encuentra conformado se determind
que existe una relacién positiva en cuanto a la variable de IE y satisfaccion
laboral. Sin embargo se encontré6 que hay ciertas dimensiones de la IE, que

tienen una mayor incidencia que otras dentro de la satisfaccion laboral.

Asi mismo, se realizd una investigacion a 218 profesionales en enfermeria de
distintos hospitales en la ciudad de Barcelona, con el objetivo de analizar el
papel moderador de la IE en el estrés laboral de estos profesionales. El estrés
laboral constituye un relevante problema no unicamente en la vida del individuo
que lo sufre, sino también para la organizacion a la que presta sus servicios, ya
que es un desencadenante de diversas dificultades como; la insatisfaccion
laboral, conflictos interpersonales, baja productividad, etc. En esta investigacion
se usaron dos instrumentos para medir las variables, por un lado el TMMS para
la medicion de la IE, y el Nursing Stress Scale (NSS) para medir el estrés en el

trabajo. Tras el analisis de los resultados se concluyé que las personas que
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tienen altas puntuaciones en las dimensiones de comprension y regulacion
emocional que mide el TMMS, presentan menores niveles de estrés, ya que es
de suma importancia saber entender las emociones que se encuentran
experimentando, y a su vez poder controlarlas. Estas habilidades permiten a la
persona mantener mejores relaciones interpersonales y ciertamente como los
menciona Limonero, Tomas-Sabado, Fernandez-Castro y Goémez-Benito

(2004, p.38) "estan relacionados positivamente con la experiencia laboral”.

En tanto, otro estudio correlacional entre la IE y la satisfaccion laboral fue
realizado por Abi y Jijo (2012, pp. 37-41) a 208 trabajadores en una firma
electrénica internacional que opera en India, en la cual al comparar estas dos
variables por medio del método de la encuesta con preguntas basadas en la
situacion relacionada con el estudio. Por un lado el investigador uso una
prueba para medir el IE, basada en los principios que plantea Daniel Goleman
en su teoria sobre la IE, y por otro lado el cuestionario de satisfaccion laboral
que estuvo basado en la teoria de Herzberg sobre los factores de satisfaccion

extrinsecos e intrinsecos en el trabajo.

Mediante esta investigacion se determiné que se deben hacer planes de
capacitacion basados en inteligencia emocional, procurando que a partir de
ésta se mejore la satisfaccion laboral y otros factores como el compromiso, ya
que los resultados obtenidos ciertamente comprobaron que existe una relacion

significativa entre las dos variables.

En una investigacién realizada con 523 educadores con respecto a la
inteligencia emocional se utilizé la escala Wong Law Emotional Intelligence
Scale, que mide la IE como un rasgo, como la definen Salovey y Mayer (1990,
p.189). El objetivo fue probar el grado de afectividad positiva y negativa al
trabajo que obtiene la IE vista como un rasgo de personalidad y la satisfaccion
laboral. Esta permitié determinar que la IE es un predictor importante en cuanto
a la afectividad al trabajo y a la satisfaccién laboral, ademas esta vinculada con

el afecto positivo, lo cual direcciona a las personas hacia cogniciones,
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sentimientos y acciones que ayuden a su desarrollo personal y laboral
(Katfetsios y Zampetakis, 2008, pp. 713-720).

Otro aporte investigativo al tema de inteligencia emocional enfocado al ambito
laboral fue una investigacion realizada a las organizaciones gubernamentales
en Egipto que se encontraban sometidas a mucha carga de trabajo y
responsabilidades, lo cual estaba perturbando tanto su satisfacciéon laboral

como su rendimiento.

En estos aspectos la inteligencia emocional juega un papel importante
buscando gestionar las emociones en los empleados. Por lo cual mediante esta
investigacion realizada a un total de 48 empleados, mediante el uso de la
Wong Law Emotional Intelligence Scale que, como se mencion6 en la
investigacién anterior, mide a la IE como un rasgo. A su vez para medir la
satisfaccion laboral se adapté el cuestionario de satisfaccion laboral de
Brayfield y Rothe que consta de 18 items que abordan cuatro dimensiones en
referencia a esta variable. Finalmente, los resultados de la investigacion
demostraron que efectivamente la |IE podria ser considerada como un factor
predictor de la satisfaccibn en el trabajo. Esto se determind ya que los
trabajadores encuestados que presentaban un alto nivel de IE se encontraban
mas satisfechos laboralmente, en relacion a los evaluados que tienen un baja
inteligencia emocional. Se sugirié que estos resultados se sugiridé deberian ser
tomados en cuenta para enfocar programas de capacitacion en la IE, ya que
ésta tiene relacion con varios aspectos de importancia en el ambito
organizacional, tanto como su desarrollo y éxito en el mismo (Ghoniem,
Elkhouly, Ibrahim y Mohsen, 2011, pp. 22-25).

Por otro lado, el Test Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence (MSCEIT)
mide a la IE como una capacidad y se encuentra basado en el modelo de
cuatro dimensiones o habilidades de la IE desarrollado por los autores Mayer-
Salovey-Caruso, las cuales son: la percepcion de la emocidn, utilizacion de la

emocion para facilitar el pensamiento, comprension de la emocion y la
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regulacion de la emocion (Mestre Navas y Fernandez Berrocal, 2009, p. 70-
72).

Entre las investigaciones en las que se ha utilizando este test dentro del marco
organizacional, se refleja su contribucion positiva a ciertos aspectos como el
rendimiento en el trabajo. Por ejemplo, la investigacion realizada por Janovics y
Christiansen (2002) a 176 estudiantes de licenciatura que se encontraban
trabajando recientemente. Se entrevistdé a sus jefes con respecto a su
rendimiento y tras los analisis de los resultados se concluy6 que ciertamente el

MSCEIT predecia significativamente el rendimiento de éstos en el trabajo.

Adicionalmente, es importante mencionar que la inteligencia emocional
depende del género. Por ejemplo, el articulo de Sanchez, Fernandez-Berrocal,
Montafiés y Latorre (2008, pp. 463-464) aborda el tema de si la inteligencia
emocional es una cuestion de género. Claramente en su recuento bibliografico
se estipula que esta diferenciacion inicia desde la infancia, dentro de la manera

en como se educa tanto a hombres y mujeres con respecto a sus emociones.

Haciendo relacion a ciertas investigaciones realizadas por los mismos autores
con la escala TMMS-48 y sus distintas versiones se determind que las
principales diferencias estan enfocadas a que las mujeres tienen una mayor
atencion percibida hacia sus emociones, y los hombres en cuanto a su control
de impulsos tienen una mayor relevancia emocional. Ademas en la
investigaciéon de Ghoniem, Elkhouly, Ibrahim y Mohsen (2011, p. 25), se tomo
en cuenta al género como una de las variables para determinar cual es el
impacto de la inteligencia emocional sobre la satisfaccion laboral, mediante
este se concluy6 que el género y la IE interactuan de una manera tal que esto

influye en la satisfaccion laboral.

2.5 Concepto de Satisfaccion Laboral

La importancia de la satisfaccion laboral radica en ser un concepto que ocupa

un espacio central en relacion a la experiencia de las personas en el trabajo
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(Aldag y Brief, 1978, p. 92). Esta no posee una definicién especifica. Sin
embargo existen ciertos autores como (Locke, 1976, p. 1302) que la define
como “estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcién
subjetiva de las experiencias laborales de la persona”. A su vez (Robbins vy
Judge, 2009, p. 79) la define como “una sensaciéon positiva sobre el trabajo

propio, que surge de la evaluacién de sus caracteristicas”.

También Diez de Castro, Garcia del Junco, Martin Jiménez y Periafiez
Cristébal (2001, p. 376) determinan a la satisfaccion en el trabajo como un
"sentimiento individual que, en términos positivos 0 negativos, experimentan los
individuos en el transcurso de su pertenencia a la organizacion cuando
comparan las recompensas que reciben (tanto extrinsecas como intrinsecas)
con las que estiman deberian recibir e, incluso, con aquellas que les gustaria
obtener como compensacion por los esfuerzos que realizan a favor de la
organizacion". Lo cual hace referencia a que una persona satisfecha
laboralmente siente hacia la organizacidon sentimientos de caracter positivo, ya
que percibe que la empresa genera estimulos y cumple con sus expectativas
en relacién al trabajo que realiza. En cambio, una persona que se siente
insatisfecha con su trabajo posee sentimientos negativos, ya que no percibe
que se le recompense de manera justa acorde a la expectativa que la persona

posee con respecto al trabajo que realiza.

Para otros autores el término es entendido como una actitud generalizada
respecto al trabajo. Por ejemplo, Bravo et al. (2002, p. 347) conceptualiza a la
satisfaccion laboral como “una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por
la persona hacia su situacion de trabajo”. Actitud que genera una tendencia a
proceder de manera propicia o perjudicial con respecto a personas o cosas del

entorno en el que se desarrolla (Gamero, 2005, p.21).

Este concepto se puede entender desde dos aspectos: el unidimensional y el
multidimensional. En el primer caso, se relaciona directamente con lo

anteriormente mencionado, es decir que se refiere a entender a la satisfaccion
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laboral como una actitud en relacion al trabajo visto de manera general (Bravo
et al., 2002, p. 247).

En cambio, en el aspecto multidimensional, la satisfaccion es la derivacion de
un grupo de factores relacionados al trabajo, los cuales son posibles de medir
con respecto a su relaciéon con los individuos. Algunos de los elementos o
dimensiones mas conocidas son las siguientes: la satisfaccion con la
supervision, con la organizacién, con los compaferos de trabajo, con las
condiciones de trabajo, con el plan de carrera, con el salario, con la estabilidad
en el empleo, en resumen la satisfaccion extrinseca que se produce por
aspectos externos al trabajador, relacionados con el contexto en el que
desempena sus funciones y la satisfaccion intrinseca que tiene relacién con el
trabajo en si mismo como por ejemplo su nivel de dificultad o la oportunidad de

formarse, etc. (Bravo et al., 2002, p. 348).

2.6 Teorias sobre Satisfaccion Laboral

La satisfaccién laboral se ha abordado desde diferentes teorias que han
intentado explicarla. En la mayor parte de ellas se han utilizado teorias
motivacionales. Sin embargo la motivacion y satisfaccion son conceptos
distintos, aunque se encuentran conectados, como lo sefala Koontz y Weihrich
(1998, p. 503), la motivacion se relaciona con el impulso hacia el cumplimiento
de una meta, en cambio la satisfaccidon a lo que siente y experimenta la

persona tras haber alcanzado la meta propuesta.
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Sausfaccién

Figura 2. Descripcion grafica de la relacion entre motivacién y satisfaccion
Tomado de Koontz y Weihrich, 1998, p. 503.

Dentro de la idea general de satisfaccidén laboral los modelos se basan en la
discrepancia que entiende al concepto como el efecto de dos factores: la
percepcion del individuo en relacién a sus experiencias laborales presentes
frente a un estandar propio de comparacion. Por ende, si es que al comparar
estos dos factores, las experiencias laborales encajan con el estandar, el nivel
de satisfaccion de la persona sera alto. A su vez si es que este estandar no se

cumpliese la satisfaccion sera baja (Gamero, 2005, p. 30).

Las teorias que se consideran que han aportado de una forma relevante a los

modelos de la satisfaccion laboral son:

a) La teoria de la jerarquizacién de las necesidades de Maslow (1943)

b) La teoria de los dos factores de Herzberg

a) La teoria de la jerarquizacion de las necesidades de Maslow (1943)
publicada en su articulo A theory of human motivation, explica las
necesidades humanas de acuerdo a una piramide, en la cual se
encuentran ordenadas las necesidades en base a su importancia, y la
accion que tienen sobre el comportamiento humano. En el pie de la
piramide se encuentran las necesidades primarias o también conocidas

como basicas, mientras que en la punta de ésta, se hallan las
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necesidades mas complejas o también llamadas de orden superior por
su connotacién (Boland, Carro, Stancatti, Gismano y Banchieri, 2007, p.
91). En relacion al planteamiento de Maslow en su teoria se podria decir
que la satisfaccidbn en el trabajo se puede conseguir cuando las
necesidades de una persona se satisfacen a partir de su trabajo y el
ambiente (Bonillo y Nieto, 2002, p. 91). Para esto, se clasificaron las

necesidades en cinco categorias las cuales son:

Necesidad
de
autorrealizacion

Necesidad de estima

Necesidades sociales

/ Necesidades de seguridad \
/ Necesidades fisiolégicas \

Figura 3. Piramide de Maslow
Tomado de Boland, Carro, Stancatti, Gismano y Banchieri, 2007, p. 91.

e Necesidades fisioldgicas: son necesidades humanas relacionadas
con la subsistencia como alimentacién, descanso, etc. Estas se
encuentran en el nivel mas bajo, sin embargo son imprescindibles
para asegurar la supervivencia.

e Necesidades de seguridad: este tipo de necesidades humanas
provoca que la persona se proteja de amenazas, como huir de una
situacion de riesgo, la necesidad de mantener un ambiente
estructurado y predecible. Ademas, segun la teoria estas
necesidades modifican el comportamiento humano siempre y cuando
las necesidades se encuentren satisfechas.

¢ Necesidades sociales: son necesidades humanas en relacién a la
interaccion con otras personas, como por ejemplo ser parte de un
grupo y participar activamente en éste, a su vez es necesaria la

aceptacion de sus amistades, relaciones de pareja, companeros de
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trabajo, etc. Cuando estas necesidades se encuentran insatisfechas,
la actitud de la persona es de resistencia y hostilidad.

e Necesidades de autoestima: se relacionan con la necesidad de
confianza en si mismo, reconocimiento por parte de los otros, la
reputacion, prestigio, estatus y consideracion.

o Necesidades de autorrealizacion: este tipo de necesidades humanas
forman la parte mas elevada de la piramide. Estas se exponen a
partir de la necesidad de las personas a desarrollar todo su potencial
y ser cada vez mejores. Se encuentran relacionadas con la
independencia, autocontrol, autonomia y la manifestacion de los
talentos individuales. Una caracteristica particular que diferencia este
tipo de necesidades de las otras es que las anteriores se satisfacen
en base a estimulos externos al individuo, como por ejemplo el
alimento, relaciones interpersonales, el reconocimiento de otras
personas. En cambio las necesidades de autorrealizacion unicamente
son satisfechas por recompensas que los individuos se dan a si

mismos de manera intrinseca como el sentirse realizados.

De acuerdo con esta teoria descrita por Maslow, es importante recalcar que
unicamente cuando wuna necesidad de nivel inferior se satisface
adecuadamente, surge otra necesidad de nivel elevado, lo cual mueve a la
persona a actuar de alguna manera para poder satisfacerla (Boland et al, 2007,
p. 92).

b) La teoria de los dos factores de Herzberg (1967) se encuentra
basada en un estudio de campo que éste realizé encuestando a los
trabajadores de 10 empresas en la ciudad de Pittsburg, respecto a los
factores dentro de su puesto de trabajo que generaban en ellos una
sensacion positiva o negativa respecto a su trabajo. Como resultado
de su estudio Herzberg concluyé que existen dos fendmenos

diferentes que se encuentran vinculados a estos sentimientos que
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son la satisfaccién y la insatisfaccion laboral. Los cuales hacen

referencia a dos tipos de necesidades que posee un trabajador:

Figura 4. Teoria de los dos factores de Herzberg
Tomado de Boland, Carro, Stancatti, Gismano y Banchieri, 2007, p. 93.

Mayor Factores Higiénicos Factores Motivacionales Mayor
insatisfaccién T satisfacciéa
Neutralidad
Ninguna satisfaccién

Factores higiénicos: se relacionan con el ambiente fisico del puesto de
trabajo. Cuando estos factores se encuentran presentes y cubiertos la
satisfaccion de la persona con respecto a su trabajo no se eleva de
manera relevante ni continua; sin embargo si éstas no se cumplen el
sujeto si se sentira insatisfecho, ya que por ejemplo, es distinto trabajar
en una oficina con la adecuada iluminacion, asientos comodos que una
que posea opuestas caracteristicas. Algunos factores higiénicos son:

— Condiciones fisicas y de ambiente en el trabajo

— Politicas de administracion de la organizacién

— Remuneracion percibida

Factores motivacionales: son aquellos que hacen referencia al contenido
mismo del trabajo, como las responsabilidades y funciones que éste
implica. Estos elementos necesariamente deben estar compensados
para que el trabajador se sienta satisfecho en su cargo de forma
permanente y a su vez esto pueda incidir en su desempeno. Ciertos
ejemplos de estos factores son:

— Manejo de habilidades personales

— Crecimiento y desarrollo personal

— Logros y reconocimientos (Boland et al, 2007, p. 93).
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En conclusion, estos modelos se relacionan con la satisfaccion laboral, ya que
por un lado si se lleva a la teoria de Maslow al contexto organizacional y se
plantea la importancia de entender y distinguir la jerarquia de necesidades en
la que se encuentran los trabajadores, la empresa deberia intervenir por medio
de estimulos individuales. Por ejemplo, dando estabilidad laboral, generando
un ambiente laboral adecuado y aportando en el desarrollo del potencial de sus

trabajadores buscando satisfacer sus necesidades.

Por otro lado, el modelo de Herzberg que se enfoca en factores tanto
intrinsecos como extrinsecos, los cuales inciden en que las personas perciban
una satisfaccion o insatisfaccion dentro de su labor. Dentro de la organizacion
se deberia tomar en cuenta a los factores motivadores como el planear metas a
los trabajadores y reconocer sus logros. Esto posee un contenido estimulante y
desafiante para que la persona se sienta satisfecha laboralmente, pero a su
vez no descuidar los factores higiénicos que no tienen tanta relevancia pero
son necesarios dentro de la gestion del talento humano en la organizacion
(Bonillo y Nieto, 2002, p. 193).

2.7 Satisfaccion laboral, Inteligencia Emocional y Liderazgo

Las pautas con las que se evalua un trabajo han ido cambiando tras el paso del
tiempo. Por ejemplo ya no es tan relevante que las personas tengan una buena
preparacion técnica o sean sobresalientes a nivel intelectual, debido a que
existen otras capacidades como la forma en cdmo se manejan a si mismos y
con otros, esta capacidad es conocida como inteligencia emocional, la cual
conduce a un éxito profesional mas evidente. A pesar de que las emociones,
han sido consideradas en general como un aspecto negativo dentro de la vida
de los individuos, son la base de la motivacion, el poder personal, la innovacion

e influencia, si son usadas de forma inteligente (Goleman, 1998, p. 17).

Adicionalmente, hay que entender que una persona con alta inteligencia
emocional no significa que sea agradable o de buen caracter, debido a que

pueden existir situaciones en las que hablar y proceder de manera directa y
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clara con otros es necesario y estratégico. Tampoco se trata de expresar todo
lo que siente impulsivamente como el enojo, sino como lo cita (Aristoteles,
2004, Etica a Nicomaco) "Cualquiera se puede enojar: eso es facil. Pero
enojarse con la persona indicada, en grado conveniente, el momento oportuno,
con un fin justo y en la forma correcta, eso no facil". Esto quiere decir que se
deben manejar las emociones de tal forma que logren ser transmitidas
adecuadamente captando tempranamente el incremento de emociones
negativas, ya que si estas no se usan de forma adecuada pueden producir
reacciones inadecuadas, y a su vez malos entendidos entre las personas que

son parte del equipo de trabajo (Cooper, 1998, p. 42).

Por otro lado, existen algunos factores importantes que permiten que se
promueva la inteligencia emocional dentro de una organizacion y son: generar
un ambiente laboral en el que no se repriman las emociones, debido a que las

personas mediante éstas pueden lograr explotar todo su potencial.

Otro factor es el espacio fisico de trabajo, en el cual las personas se
encuentran y es parte fundamental de como se sienten, ademas su apertura
respecto a la comunicacion, la relacion que mantienen con los demas,
compartir ideas y puntos de vista, inciden en como se sienten satisfechos o no

con el trabajo asignado dentro de la organizacion.

Adicionalmente, se requiere que la persona tenga confianza, ya que ésta es
considerada como una fortaleza emocional, empezando por que la persona que
siente confianza tanto en si mismo como en los que le rodean, tiene estabilidad
y busca dar lo mejor de si mismo en su lugar de trabajo. Para generar
relaciones de confianza en una organizacion, es indispensable escuchar los
sentimientos y emociones de los demas. Ademas, el uso del sentido humor es
una fuente de energia positiva, ya que esto permite que los trabajadores
tengan mayor facilidad en resolver conflictos y tomar decisiones en situaciones
complejas (Cooper, 1998, pp. 5, 28, 90, 94, 281).

Finalmente, una organizacion que se preocupa por sus trabajadores debe

tomar en cuenta que tengan un equilibrio entre su vida familiar y laboral, ya que
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al manejar adecuada y proporcionalmente estos aspectos los cuales se
encuentran interrelacionados, por medio del establecimiento de politicas
flexibles como la diversificacion de tareas, informacion y participacién en
decisiones, horario flexible se puede conseguir que los trabajadores generen
un aporte mas productivo para la organizacion, como la disminucidon  de
ausentismo, y un aumento en la satisfaccion laboral y bienestar (Cooper,1998,
p. 138).

Un liderazgo en el que se use como base a la inteligencia emocional hace que
el lider de la empresa generé un ambiente de confianza apropiado, en el que
se perciba que existen oportunidades de mejora diaria. Esto se lograra a partir
de crear vinculos con los trabajadores, que al sentirse apreciados y valorados
en su puesto de trabajo se vuelven mas eficientes, al igual que un contacto
positivo con sus superiores es un aspecto fundamental para su satisfaccion
(Cooper, 1998, pp. 56-57).

Consecuentemente, los trabajadores deben ayudar a que su jefe se convierta
en un buen lider. Con el objetivo de que éste los guie y ellos den todo de si
mismos para que la empresa progrese. Para esto, el lider debe hacer que sus
subordinados sean tratados equitativamente y respetuosamente. Debido a que
la forma en que los trabajadores perciben lo que pasa en la organizacion es
distinta a la del lider, que les esta remunerando de manera inadecuada con
relacion a sus expectativas, podrian estar poco valorados y disgustados. Lo
cual ciertamente genera insatisfaccion laboral, ya que las prestaciones
recibidas es uno de los factores que inciden en como una persona se siente
con respecto a su trabajo, y como se desempenara en el mismo, siendo éste
un costo extra para la organizacion si no es considerando de importancia
(Cooper, 1998, pp. 58, 210, 211, 260).

Los lideres deben desarrollar ciertas destrezas relacionadas con la inteligencia
emocional como sentir y expresar de forma auténtica y espontanea su
agradecimiento hacia los trabajadores por un trabajo bien hecho, ya que esta
es una actitud comunicativa esencial para mejorar la vida laboral, porque

motiva a las personas. A la larga el lider sera retribuido por su proceder. Por
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medio del un mejor desempefio en la realizacion de las tareas de sus

trabajadores.

Ademas, un lider debe tener confianza y credibilidad ante sus subordinados.
Por ejemplo, Ricardo Semler el duefio de Semco una empresa en Sao Paulo,
Brasil que construye bombas marinas, equipos eléctricos industriales, entre
otros. Logré generar un ambiente laboral de confianza, por medio de la
apertura de los documentos econdmicos de la empresa a conocimiento de los
trabajadores y haciendo que estos no se limiten a trabajar en base a horarios
sino a metas que eran remuneradas por su cumplimiento (Cooper, 1998, pp.
100-101). Estos ejes son fundamentales y deben generarse y sostenerse en
base al accionar del lider, lo cual ayuda a que sus trabajadores puedan
exponer de forma abierta sus ideas, opinando y construyendo una mejor

organizacion.

La integridad, es otra caracteristica esencial del liderazgo, ya que a partir de
eésta el lider conoce su responsabilidad, tiene una manera de comunicarse
franca y clara con las personas que se encuentran a su mando, cumple sus
promesas, procede con honestidad siendo fiel a sus valores y principios,

ayudandose de su inteligencia emocional (Cooper, 1998, pp. 82, 102, 178).

Como indica Goleman (1998, p. 41) las aptitudes que generan la inteligencia
emocional en las personas tiene correlacion con la capacidad cognitiva. Por
ende, un trabajador que posea las dos tendra un buen desempefio. Ademas
mientras el trabajo sea mas complejo, la inteligencia emocional es mas

importante.

Por lo tanto, un lider debe poseer conciencia emocional, la cual es una aptitud
que le permite entender sus emociones, lo cual le ayuda a descubrir quién es,
que quiere y necesita, aprendiendo asi a dirigirse a si mismo, para luego poder
dirigir a otros (Cooper, 1998, pp. 153-189).

Cuando un lider se preocupa en desarrollar continuamente su IE, tiende a
dirigir mas desde el interior. Esto le permite tener acceso a una extensa gama

de competencias, como la comprension hacia las personas que lo rodean, los
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potenciales talentos, y que les mueve a éstos para sentirse comodos dentro de
su ambito laboral (Cooper, 1998, pp. 196-203). Esto es muy importante ya que
como Goleman (1998, p. 64) "En América latina, un déficit de inteligencia
emocional parece implicar casi un fracaso seguro". Debido a que en la
sociedad latinoamericana, la adaptabilidad es crucial ante los cambios

radicales, caracteristica propia de la inteligencia emocional.

2.7.1 Maneras de desmoralizar a los trabajadores

Es importante mencionar que asi como una empresa puede llegar a aplicar la
inteligencia emocional como base cultura y en sus politicas, junto con la
colaboracion de un adecuado liderazgo. También existen ciertos aspectos que
ésta debe tomar en cuenta para que sus trabajadores se sientan motivados, y
esto se refleje en la satisfaccion laboral dentro de la organizaciéon. Para esto
Goleman (1998, pp. 352-354) planteé seis formas en como las organizaciones

desmoralizan y desmotivan a sus colaborados las cuales son:
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Tabla 2. Formas de desmoralizar a un trabajador

Formas de desmoralizacion

Concepto

Sobrecarga laboral Se relaciona con la delegacion de mucho
trabajo, en un escaso periodo de tiempo y sin
contar con la ayuda de otros.

Falta de autonomia Cuando una persona a pesar de ser la
delegada para realizar una tarea en
especifica, no tiene la potestad de decidir
cémo realizarla.

Recompensas magras Esta se produce cuando al trabajador le dan
un aumento en sus obligaciones, y sin
embargo sus ingresos siguen siendo los
mismos.

Pérdida de vinculos Se refiere al progresivo aislamiento en el
trabajo, es decir existe un escaso contacto
con las personas que conforman el equipo
organizacional.

Injusticia Es la falta de equidad en la manera en cémo
se trata a los trabajadores.

Conflicto de valores Es la contradiccion entre los principios que
tiene una persona, y lo que su trabajo le
demanda.

Adaptado de Goleman, 1998, pp. 352-354.

2.8 Investigaciones de Satisfaccion Laboral

A partir de las investigaciones impulsadas por Hoppock (1935) respecto a los
factores relacionados con la satisfaccion laboral, de los cuales se obtuvieron
resultados que impulsaron a estudiar la correlacion entre las necesidades
humanas, actitudes y motivacion en el trabajo (Vuotto y Arzadun,2007, p. 3). Se
han realizado diversas publicaciones cientificas sobre la satisfaccion en el
trabajo, las cuales han dado origen a diversos instrumentos que en su mayoria
se encuentran basados en la perspectiva multidimensional de la satisfaccion
laboral, esto quiere decir que se mide tanto la satisfaccién laboral extrinseca
(condiciones de trabajo), como por ejemplo al ambiente fisico del trabajo,
remuneracion, politicas y la intrinseca (contenido del trabajo), como las

oportunidades de capacitacion y crecimiento, reconocimiento de logros,
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basadas por lo general en la teoria de los dos factores de Herzberg, que es uno

de los modelos que mas ha influido en esta area.

En estos instrumentos se obtienen puntuaciones especificas para cada
dimension, y a su vez una global sobre la satisfaccion laboral. Por ejemplo,
existen tipos de herramientas como la escala Overall Job Satisfaction (OJS).
Este fue creado en 1979 por Warr, Cook y Wall. Consiste de quince items, que
miden factores de la satisfaccion laboral tanto intrinsecos como extrinsecos.
Estos factores pueden incidir en el género, edad o experiencia de trabajador
independientemente al cargo o formacién que tenga (Berrios, Augusto y
Aguilar, 2006, p. 30). Por ejemplo, la escala OJS fue utilizada en la
investigacion de Carrillo, Solano, Martinez y Gémez, (2013, pp. 1314-1320), a
546 profesionales sanitarios en un hospital universitario en la ciudad de Murcia.
En ésta se relaciond la influencia de la edad y género en la satisfaccion laboral.
Los resultados determinaron que en cuanto al género, las mujeres se
encuentran mas satisfechas con su trabajo en relacion a los hombres. Debido a
que las expectativas de las mujeres con relacion al trabajo son menores. En
cambio con respecto a la edad dentro de los rangos de edad estudiados las
personas que mostraron un mayor nivel de satisfaccion fueron las personas
comprendidas entre 20 a 30 afios y de 61 a 70 anos. A su vez, la personas con
un rango comprendido entre 41 a 50 afos fueron las que presentaron un menor

nivel de satisfaccion laboral.

Adicionalmente, existe el Cuestionario de Satisfaccion laboral S20/23 de (Melia
y Peird, 1989) que evalua la satisfaccion en relacion con la supervision,
ambiente fisico, prestaciones recibidas, con la participacion y con su dimensién
intrinseca. Esta evaluacion se ha utilizado en diversos estudios relacionados
con el ambito organizacional. Por ejemplo, el estudio realizado por Asenjo, De
Dios y Banqueri, (2012, pp. 14-18). Se aplicé el cuestionario S20/23 a una
muestra de 80 individuos seleccionados aleatoriamente. El objetivo del estudio
fue evidenciar la existencia de diferencias entre las dimensiones de la

satisfaccion laboral y los trabajos cualificados (formacién académica preliminar
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al trabajo) y no cualificados (no existe relaciéon entre la labor que desempena el
trabajador y sus estudios). En los resultados se observo que existen diferencias
representativas entre los distintos aspectos que mide este cuestionario sobre la
satisfaccion laboral en relacion al tipo de trabajo, por ejemplo los trabajadores
que tienen un trabajo cualificado se sienten mas satisfechos con respecto a las
condiciones externas, la satisfaccion intrinseca que implican habilidades
aprendidas, ya que esto genera emociones positivas en relacion al trabajo a

cumplir.

Igualmente en el estudio de Sanchez y Lépez, (2009, pp. 1-20) que se realiz6 a
2064 trabajadores de 165 hoteles en la ciudad de Andalucia. En el que el
objetivo fue relacionar el nivel educativo con la satisfaccion laboral. Se
determindé que las personas con un nivel educativo bajo posee una mayor
satisfaccion laboral hacia su empleo, lo cual es explicado en base a que sus
expectativas son menores en relacion a los trabajadores con mayor nivel
educativo. Corroborando la investigacion anterior con respecto a los trabajos

cualificados y no cualificados.

De la misma manera se ha investigado a la satisfaccion laboral tomando en
cuenta otro tipo de variables socio demograficas, como la antigiedad en el
trabajo. Por ejemplo, en el estudio de Arias y Justo, (2013, pp. 41-46), se hizo
la comparacion de los niveles de satisfaccion laboral entre dos tiendas de
ventas por departamento en Arequipa. De los cuales 74 eran trabajadores de la
empresa peruana y 148 personas de la empresa chilena. Una de las variables
con la que se comparé la satisfaccion laboral fue la antigliedad en la empresa.
Concluyendo que en la empresa chilena la personas que llevan mayor tiempo

en el cargo se sienten mas satisfechos laboralmente.

En otra investigacion realizada a 779 soldados profesionales pertenecientes al
ejército espanol, en la cual se probo la incidencia de una relacion entre las
fuentes de estrés y la satisfaccion laboral. Su importancia radica, en que al

generar estrategias de afrontamiento emocional, esto da apertura a que las
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fuentes de estrés disminuyan, y que las personas logren alcanzar un mayor
nivel de satisfaccion laboral. Ademas, como lo menciona la investigacion, los
estresores pueden originarse por causas intrinsecas del trabajo, relaciones
interpersonales, entre otros, los cuales tiene una relacion negativa significativa

con la satisfaccion.

Estos factores se sugiere podrian ser manejados de una manera mas
adecuada, al existir un nivel de inteligencia emocional mayor en la persona, ya
que esta capacidad permite al individuo manejar de forma inteligente los
factores de estrés que muchas ocasiones hacen que las personas se salgan de
control y esto termine afectando a su salud tanto emocional como la fisica.

(L6pez-Araujo, Osca-Segovia y Peir6, 2007, p. 85).
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3 OBJETIVOS

3.1 Objetivo general

Establecer la relacién entre inteligencia emocional y satisfaccion laboral de

personal en mandos medios en empresas privadas de servicios industriales.

3.2 Objetivos especificos

Determinar el nivel de inteligencia emocional en su dimension de atencion
emocional, claridad emocional y reparacion de las emociones de personal en

mandos medios en empresas privadas de servicios industriales.

Determinar el nivel de satisfaccion laboral en su dimension con la supervision,
ambiente fisico, prestaciones recibidas, intrinseca del trabajo de personal en

mandos medios en empresas privadas de servicios industriales.

Establecer si la inteligencia emocional del personal en mandos medios de
empresas privadas de servicios industriales tiene relacion con satisfaccion

laboral.

3.3 Pregunta de investigacion

¢, Cual es la relacion entre la inteligencia emocional y satisfaccion laboral de

personal en mandos medios en empresas privadas de servicios industriales?



4 HIPOTESIS

H1: A mayor inteligencia emocional existe una mayor satisfaccién laboral.

Ho: La inteligencia emocional no se relaciona con la satisfaccion laboral.

33
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5 METODO
5.1 Tipo de disefo y enfoque

5.1.1 Diseno

La presente investigacion tiene un disefio transversal-correlacional.
Transversal, debido a que se estudiaron las variables inteligencia emocional y
satisfaccion laboral de personal en mandos medios en empresas privadas de
servicios industriales de manera simultanea “en determinado momento,

haciendo un corte en el tiempo” (Pineda y Alvarado, 2008, p. 81).

Esto quiere decir que la investigacidon se dio en un periodo especifico de tiempo
en el cual se recolectaron los datos de la muestra, que fue entre el mes de
mayo y noviembre del 2014. También este trabajo de investigacion es de tipo
correlacional, ya que tiene como propdsito medir el grado de relacion que
existe entre las dos variables. La utilidad y el propésito principal de los estudios
correlacionales son entender como se puede comportar una variable
conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2003, p. 104).

5.1.2 Enfoque

El enfoque que se uso6 en esta investigacion es de tipo cuantitativo, ya que éste
“utiliza la recoleccion y analisis de datos para contestar preguntas de
investigacion y probar hipétesis establecidas previamente” (Gémez, 2006, p.
60), en base al uso de la estadistica y la medicién de tipo numérico. En este
caso se utilizd6 dos cuestionarios, ya creados para cada una de las variables

que sirvieron de medio para la recoleccion de datos.
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5.2 Muestra/ Participantes

La muestra esta conformada por personas de género masculino y femenino,
que comprenden un rango de edad entre 25 a 50 anos, con una formacién
minima de bachillerato, y se encuentran ocupando cargos en mandos medios

en empresas privadas de servicios industriales.

Ademas han permanecido durante un periodo de por lo menos un afo en las
empresas privadas de servicios industriales de la ciudad de Quito. Se utilizé un
tipo de muestreo no probabilistico, ya que como se sefiala con relacion a esta
forma de muestreo en (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006, p. 241), “la
eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas

relacionadas con las caracteristicas de la investigacion”.

Las variables socio demogréficas, fueron relevantes en esta investigacion, ya
que se dio una diferenciacion de las percepciones, por ejemplo en variables
como género, edad, instruccidon académica. Esto también se demostré en la
investigacion de (Berrios Augusto y Aguilar, 2006, p. 32) en donde la variable
género era la que tenia una mayor importancia predictiva en relacién a la

varianza de inteligencia emocional y satisfaccion laboral.



Tabla 3. Criterios de inclusion y exclusion de la muestra
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Criterios de Inclusion

Criterios de Exclusion

Hombres y mujeres que
comprendan un rango de

edad entre 25 a 50 anos.

Tener una formacion

académica de bachillerato.

Ocupen cargos en mandos
medios en empresas privadas
de servicios industriales en la
ciudad de Quito.

Que se encuentren activos
como minimo un ano
consecutivo dentro de la

empresa.

Dentro del personal femenino,
aquellas mujeres que se
encuentren embarazadas, lo
cual implica que su estado
emocional varie.

Personal que haya sufrido un
accidente laboral hasta 6
meses antes de que se
aplique la prueba, por su
condicion emocional ante el
hecho.

Personal que se encuentre
ingiriendo farmacos, ya que
pueden influir en aspectos

emocionales de la persona.

5.3 Recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos en esta investigacion se usaron dos test para cada

una de las variables. Estos fueron:

El cuestionario TMMS (Trait Meta- Mood Scale o Escala Rasgo de Meta
conocimiento Emocional), fue utilizado para medir la variable inteligencia
emocional. Este fue creado en Estados Unidos en 1995 por Salovey y Mayer

en base a su modelo de inteligencia emocional y es considerada como una de
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las primeras medidas sobre la Inteligencia Emocional de manera general y vista

como un rasgo (Mestre Navas y Fernandez Berrocal, 2009, pp. 101-103).

La version de Salovey y Mayer (1995), se encuentra originalmente conformada
por 48 items, basados en la escala de Likert de 5 puntos. Esta escala genera
puntuaciones en base a tres factores, los cuales son: atencion a las emociones,
claridad emocional y reparacion emocional (Mestre Navas y Fernandez
Berrocal, 2009, p. 103).

Consecuentemente, Fernandez- Berrocal hizo la adaptacion de este
instrumento al idioma espafiol en Espafia en 1998. Esta se encuentra
conformada por 24 items. Al igual que la escala original posee tres
dimensiones que son: atencion, claridad y reparacién, distribuidos en ocho
items por cada una de las dimensiones, como se muestra en la Tabla 4 (Mestre

Navas y Fernandez Berrocal, 2009, p. 104).

Tabla 4. Cuadro de dimensiones del TMMS-24

Variable Dimensién Items
Atencion a las 1,2,3,4,5,6,7, 8.
Inteligencia Emociones
Emocional Claridad Emocional 9,10, 11,12, 13, 14, 15, 16.

Reparacion Emocional | 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24.
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Ademas se conforma por una escala de Likert de 5 puntos como se plantea

en la tabla 5:

Tabla 5. Escala de Likert TMMS-24

Respuestas Valor Numérico

Muy frecuentemente 5

Con bastante frecuencia | 4

Algunas veces 3
Raramente 2
Nunca 1

En cuanto a los datos psicométricos, el Alfa de Cronbach en la dimensiones
son: atencion (a= 0.90) claridad (o= 0,90) y reparacion (0=0.86), (Mestre Navas
y Fernandez Berrocal, 2009, p. 86, 104). Para la utilizacion de esta escala, se
conto tanto con la autorizacion de Salovey el autor original como de Fernandez-

Berrocal que fue la persona que adapto el instrumento al espafiol.

Por otro lado, el instrumento que se utilizd para medir la variable satisfaccion
laboral fue el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, el cual es una
herramienta creada por Melia y Peir6 en Espafia en 1998. Consta de 23 items,
que evaluan las dimensiones de: la satisfaccién con la supervision, ambiente
fisico, prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo y con la

participacién. Estas se encuentran distribuidas como se muestra en la tabla 6



Tabla 6. Cuadro dimensiones cuestionario de satisfaccion laboral S20/23
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Variable

Dimension

Items

Satisfaccion
Laboral

Satisfaccion con la Supervision 13, 14, 15, 16, 17, 18.

Satisfaccion con el Ambiente fisico | 6, 7, 8, 9, 10.

Satisfaccion con las Prestaciones | 4, 11, 12, 22, 23.

Recibidas

Satisfaccion Intrinseca en el 1,2, 3, 5.
trabajo

Satisfaccion con la Participacion 19, 20, 21.

Estas dimensiones son evaluadas en base a la escala de Likert de 7 puntos,

como se plantea en la tabla 7:

Tabla 7. Escala de Likert cuestionario de satisfaccion laboral S20/23

Respuestas

Valor Numérico

Muy Satisfecho

7

B

astante Satisfecho

Algo Satisfecho

Indiferente

Algo Insatisfecho

Bastante Insatisfecho

Muy Insatisfecho

6
5
4
3
2
1

Los datos psicométricos de esta escala son: un total en Alpha de Cronbach (a=

0.92), y las dimensiones satisfaccion con la supervision, ambiente fisico,

prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo y con la participacion
oscilan entre 0,76 y 0.89 (Melia y Peird, 1989, p. 60-65).También, se obtuvo la

autorizacion de los autores para la utilizacidon de este instrumento.
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5.4 Procedimiento

1.

En las tres empresas seleccionadas para la aplicacion de los tests se
realizd6 un primer acercamiento via correo electronico y una posterior
reunion con los gerentes para solicitar el permiso respectivo y resolver
todas las dudas en relacion a la investigacion.

Una vez otorgada la autorizacion de la primera empresa se procedio a
acordar una fecha y hora especifica para realizar en primera instancia
una prueba piloto, en la cual se aplic6é de forma consecutiva los
instrumentos a un grupo de 10 personas en mandos medios. Primero el
de inteligencia emocional (TMMS-24 Trait Meta Mood Scale), y al final el
Cuestionario de Satisfaccion laboral S20/23.

Ademas, en el TMMS-24 se afiadié una seccién en que se pidié datos de
género y edad para el uso posterior en el andlisis. Finalmente tras la
aplicacion se comprobo que el lenguaje que se usa en las herramientas
es claro, y fue entendido por parte de las personas a las cuales se les
aplico las escalas.

Las instrucciones que se dieron para el cuestionario TMMS-24, que mide
la escala inteligencia emocional fueron las siguientes:

"A continuacion hallara ciertas afirmaciones sobre sus emociones y
sentimientos, tanto en relacion a su vida personal como en el trabajo.
Lea atentamente cada frase y decida la frecuencia con la que usted cree
que se produce cada una de ellas. Senale con una “X” la respuesta que
mas se aproxime a sus preferencias. No hay respuestas correctas o
incorrectas, ni buenas o malas. Por favor no emplee mucho tiempo en
cada respuesta" (Fernandez-Berrocal, Alcaide, Dominguez, Fernandez-
McNally, Ramos y Rovira,1998). Si tiene alguna inquietud por favor
levante la mano. Recuerde que este test es andénimo y tiene fines
unicamente académicos. Gracias por su colaboracion”.

Las instrucciones que se dieron para el Cuestionario de Satisfaccion

Laboral S20/23 para la escala satisfaccion laboral fueron las siguientes:
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"Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos
producen satisfaccion o insatisfaccion en algun grado. Califique de
acuerdo con las siguientes alternativas el grado de satisfaccion o
insatisfaccion que le producen los distintos aspectos de su trabajo. Tal
vez algun aspecto de la lista que le proponemos no corresponde
exactamente a las caracteristicas de su trabajo. En ese caso, entiéndalo
haciendo referencia a aquellas caracteristicas mas semejantes a la
propuesta, y califique en consecuencia la satisfaccion o insatisfaccion
que le produce" (Melia y Peir6,1989). Si tiene alguna inquietud por favor
levante la mano. Recuerde que este test es andénimo y tiene fines
académicos. Gracias por su colaboracién"”.

Estas instrucciones se encuentran establecidas los dos tests y se leyeron

de manera colectiva.

En una segunda visita a la primera empresa se aplicaron los

instrumentos a las personas faltantes en la primera visita.

La segunda empresa que concedié el permiso para aplicar los tests al
personal, mostré interés en saber los resultados de la investigacion para
poder gestionar cambios dentro de la organizacién que beneficien tanto a
ésta como a sus trabajadores. De igual forma se concreté una fecha y
hora en particular en la que se aplicaron los tests a los empleados.

La tercera empresa con la que se habia hecho contacto, en un inicio
respondié afirmativamente para que se apliquen las escalas a sus
trabajadores. Sin embargo posteriormente el gerente ya no estuvo de
acuerdo en que se procediera a la aplicacion, y mostré resistencia
porque consideraba que esto le podria generar algun tipo de problema
con sus trabajadores, especialmente en el ambito de la satisfaccion
laboral en la que se evaluan ciertos aspectos en cuanto a la empresa.

A pesar de la respuesta negativa de la tercera empresa, se hizo contacto
con otra del mismo giro de negocio, la cual estuvo de acuerdo en

colaborar con la investigacion, por lo que se procedié de manera similar
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a las anteriores acordando una visita para la aplicacion de los
instrumentos.

5. Una vez recolectada toda la informacién de cada una de las escalas se
procedié a ingresar los datos en el programa estadistico (SPSS)

ejecutando el analisis estadistico respectivo.

5.5 Analisis de datos

Una vez recolectados los datos obtenidos en los tests y el procesamiento de
los mismos. Se procedio al analisis estadistico de la investigacion utilizando las
herramientas Microsoft Office Excel 2010 y del SPSS, el cual es un programa
estadistico que permite trabajar en bases a los datos que se ingresan. A su
vez, se empled estadistica descriptiva que permiti6 describir los datos y

puntuaciones obtenidas. Las técnicas estadisticas que se utilizaran son:

¢ Medidas de tendencia central: media.

o Medidas de dispersion: desviacion estandar

También se utilizo para la correlacion de las variables inteligencia emocional y
satisfaccion laboral, el coeficiente de correlaciéon de Pearson, que es un indice
que busca medir el grado de relacion existente entre distintas variables
relacionadas linealmente de una forma sencilla (Vargas, 1995, pp.193-195).
Los valores absolutos se encuentran entre 0 y 1, ademas su valor del indice de
correlacion varia en el intervalo -1y +1.

La simbologia presentada a continuacion, hacen referencia a lo siguiente:

(r) resultado

(=) igual

(<) menor que

e Sir=0, no existe relacion lineal.
e Si r=1 resulta, una correlacion positiva perfecta. Esto indica una
relacion directa entre las dos variables. Cuando una de estas

aumenta la otra lo hace también en igual medida.
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Si 0<r <1, existe una correlacion positiva.
Si r = -1, existe una correlacion negativa perfecta. Lo cual indica que
existe una relacion inversa, esto quiere decir que, cuando la una

aumenta, la otra disminuye en igual medida.
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6 RESULTADOS

La muestra final estuvo conformada por 50 trabajadores de tres empresas de
servicios industriales de los cuales el 62% fueron hombres y el 38% mujeres.
Ademas en cuanto a su nivel de instruccién el 14% son bachilleres, el 76%
tienen estudios de tercer nivel y el 10% poseen estudios de cuarto nivel como
maestrias. Finalmente se establecid en rangos tanto la edad de los
participantes como sus afos de antigledad en la organizacion. Los datos
demograficos que se presentan en las siguientes tablas, seran comparados con
cada una de las variables tanto inteligencia emocional como satisfaccién

laboral, y las distintas dimensiones de cada test con las que fueron medidas.

Tabla 8. Distribucién de la muestra por género

Género Frecuencia Porcentaje

Hombre 31 62%
Mujer 5 38,%
Total 50 100%

Tabla 9. Distribucion de la muestra por Nivel de Instruccién

Nivel de Instruccion Frecuencia Porcentaje
Bachillerato 7 14%
Tercer nivel 38 76%

Maestrias 5 10%
Total 50 100%

Tabla 10. Distribucién de la muestra por Rango de Edad

Rango de Edad Frecuencia Porcentaje
Intervalo 25-33 27 54%
Intervalo 34-42 8 16%
Intervalo 43-50 15 30%

Total 50 100%

Tabla 11. Distribucion de la muestra por Rango de Antigiedad en la
organizacion

Rango de Antigiiedad Frecuencia Porcentaje
Intervalo 1-5 afnos 33 66%
Intervalo 6-10 afnos 14 28%
Intervalo 11-15 afios 3 6%

Total 50 100%
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6.1 Inteligencia Emocional

A continuacion se encontraran los resultados del total de la muestra de cada
una de las dimensiones de la variable inteligencia emocional, estas se

encuentran representadas graficamente por barras.

Tabla 12. Resultados de la dimension atencién emocional

Categoria Frecuencia Porcentaje
Baja atencion 15 30,0
Adecuada 26 52,0
Demasiada atencion 9 18,0
Total 50 100,0

30%

18%

Baja Atencion Adecuada Atencién Demasiada
Atencién

Figura 5. Resultados de la dimension de atencién emocional del total de |z
muestra.

De la muestra investigada se puede ver que un 52% que es el equivalente a 26
personas poseen una adecuada dimension de atencion emocional. El restante
30% porciento tiene un nivel bajo de esta dimensién, y a su vez el 18% tiene
demasiada atencion, lo que sugiere que deben mejorar en este aspecto, ya que
prestan mucha atencion a detalles emocionales que pueden ser irrelevantes
dejando de darle prioridad a lo importante. Por lo cual se puede concluir que la

mayoria de la muestra tiene una adecuada atencion emocional.
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Tabla 13. Resultados de la dimension claridad emocional

Categoria Frecuencia Porcentaje
Baja Claridad 8 16,0
Adecuada Claridad 16 32,0
Alta Claridad 26 52,0
Total 50 100,0

52%

Baja Claridad Adecuada Claridad Alta Claridad

Figura 6. Resultados de dimension de claridad emocional del total de Iz
muestra.

De los resultados de la muestra se puede ver que un 52% tiene una alta
dimension de claridad emocional y el 32% una adecuada. El restante 16% tiene
un nivel bajo de esta dimension. Por lo cual se puede concluir que la mayoria

de la muestra tiene una alta claridad emocional.

Tabla 14. Resultados de la dimension claridad emocional

Categoria Frecuencia Porcentaje
Baja Regulacion 2 4.0
Adecuada Regulacion 16 32,0
Alta Regulacion 32 64,0

Total 50 100,0




47

64%

32%

4%
A

Baja Regulacion Adecuada Alta Regulacion
Regulacién

Figura 7. Resultados de dimension de regulacidon emocional del total de Iz
muestra

En la dimensién de regulacion emocional la muestra obtuvo un 64%
equivalente a una alta dimension de regulacion emocional y 32% una
adecuada. El restante 4% tiene un nivel bajo de esta dimension. Se puede

concluir que la mayor parte de la muestra tiene una alta regulacién emocional.

Tabla 15. Media y desviacion tipica de la dimensidn de Atencion Emocional

Género N Minimo Maximo Media  Desv. tip.
Mujeres 19 18 35 26,21 4,590
Hombres 31 13 33 24,68 4,593

La Tabla 15 muestra los datos estadisticos descriptivos para la variable
inteligencia emocional en su dimension de atencion emocional tanto en
hombres y mujeres de manera separada. Dicha dimensién arrojo una media de
26,21 en el caso de las mujeres y una desviacion estandar de 4,590, y en el
caso de los hombre la media fue de 24,68 con una desviacion estandar de
4,593.
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Los resultados son valorados como una adecuada percepcion segun la
calificacion de la puntuacion que plantea el test. Sin embargo, las mujeres
muestran una media mas alta y una desviacion estandar mas cercana a la
media. Esto significa que las mujeres entienden de mejor manera sus

emociones, y las de los otros lo que les permite tener una mejor comunicacion.

Tabla 16. Media y desviacion tipica de la dimension de Claridad Emocional

Género N Minimo Maximo Media  Desv. tip.
Mujeres 19 18 40 29,26 4,954
Hombres 31 20 40 30,45 5,265

La Tabla 16 muestra los datos estadisticos descriptivos para la variable
inteligencia emocional en su dimension de claridad emocional, tanto en
hombres y mujeres, de manera separada. Dicha dimension arrojé una media de
29,26 en el caso de las mujeres, y una desviacion estandar de 4,954, y en el
caso de los hombres, la media fue de 30,45 con una desviacion estandar de
5,265.

Tabla 17. Media y desviacion tipica de la dimension de Regulacion Emocional

Género N Minimo Maximo Media  Desv. tip.
Mujeres 19 20 40 30,95 5,452
Hombres 31 23 40 31,84 4,677

La Tabla 17 muestran los datos estadisticos descriptivos para la variable
inteligencia emocional en su dimensidn de regulacidn emocional tanto en
hombres y mujeres de manera separada. Dicha dimensién arrojéo una media de
30,95 en el caso de las mujeres y una desviacion estandar de 5,452. En los

hombres la media fue de 31,84 con una desviacion estandar de 4,677.

Los resultados se valoran como una adecuada regulacién emocional dentro de
los parametros de puntuacion que establece el test, pero se puede observar

que los hombres presentan una media mas alta en esta dimension. Esto quiere
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decir que los hombres tienen en mayor proporcion desarrollada la habilidad de
manejar sus reacciones emocionales dentro de situaciones complejas. Lo cual
implica que la persona es menos impulsiva, y mas racional. Permitiéndole
trabajar de manera apropiada ante la frustracion y las dificultades,
planteandose retos, siendo perseverante, dandole un toque de entusiasmo a

todo lo que realice.

Tabla 18. Cuadro estadistico descriptivo de rango de edad con Inteligencia
Emocional

Dimensién Intervalo 25-33 Intervalo 34-42 Intervalo 43-50
Media Desv. Tip Media Desv. Media Desv.
Tip Tip
Atencion 24,70 5,268 24,88 3,720 26,47 3,681
Claridad 29,63 5,457 30,00 5,606 30,67 4,515
Regulacién 31,70 4,952 31,13 6,357 31,33 4,451
Total 86,04 9,150 86,00 11,711 88,47 8,585

La Tabla 18 muestra los datos estadisticos descriptivos para la variable
inteligencia emocional relacionada con el rango de edad de la muestra. Los
datos muestran que en el primer rango de 25 a 33 afios y el segundo rango de
32 a 42 afios, esta se mantiene casi igual en cada una de las dimensiones. Sin
embargo el ultimo rango de 43 a 50 anos, ciertamente existe un aumento en la
media y una disminucién en la desviacion tipica, que se encuentra mas cercana

a la media.

Tabla 19. Cuadro estadistico descriptivo comparativo entre los niveles de
estudio y la Inteligencia Emocional.

Bachillerato Tercer Nivel Maestrias
Dimension Media Desv. Tip Media Desv. Tip Media Desv. Tip

Atencion 22,29 4,499 2547 4,648 27,80 2,387
Claridad 30,14 4,298 29,92 5,283 30,40 6,025
Regulaciéon 33,71 6,849 31,21 4,709 30,60 3,782

Total 86,14 10,869 86,61 9,099 88,80 10,426
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La Tabla 19 muestra los datos estadisticos descriptivos para la variable
inteligencia emocional relacionada con el nivel de instruccidn de la muestra. En
el nivel de instruccion bachillerato y estudios universitarios la media de cada
una de las dimensiones de inteligencia emocional tiene un leve aumento en los
estudios de tercer nivel, sin embargo en los participantes con una formacién de
cuarto nivel, master, la media de inteligencia emocional sobretodo en la

dimension de atencion aumenta.

A partir de estos resultados se puede concluir que tener mas inteligencia
emocional, puede verse en cierta medida influenciada por el nivel de

instruccion que una persona tiene, sin embargo esto no es determinante.

Tabla 20. Cuadro estadistico descriptivo entre el rango de antiguedad vy la
Inteligencia Emocional.

Intervalo 1-5 Intervalo 6-10 Intervalo 11-15
Dimension Media Desv. Tip Media Desv. Tip Media Desv. Tip
Atencion 24,76 4,724 25,79 4,660 28,33 1,155
Claridad 30,79 5,459 28,36 4,448 29,00 3,000
Regulaciéon 31,91 4,977 30,86 5,289 30,00 3,606
Total 87,45 9,576 85,00 9,511 87,33 5,508

La Tabla 20 muestra los datos estadisticos descriptivos para la variable
inteligencia emocional relacionada con rango de antiguedad en el trabajo. En el
rango de antiguedad tanto de 1 a 5 afios, asi como en el de 11 a 15 anos la
media de las distintas dimensiones es mas alta con relacion al rango de
antigliedad de 6 a 10 anos. Sin embargo esto no determina nada en concreto
porque la inteligencia emocional es una capacidad que se la puede ir
desarrollando y no tiene mucha relacion con respecto a los afios de trabajo que

una persona ocupe un cargo.

6.2 Satisfaccion Laboral

En los siguientes cuadros y graficos se presentan los resultados de la variable

satisfaccion laboral y cada una de sus dimensiones del total de la muestra.
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Esta variable ha sido representada graficamente por pasteles, haciendo una
distincion con la variable inteligencia emocional en la cual, los graficos son de

barras.

Tabla 21. Resultados de dimension de Satisfaccion Laboral Intrinseca

Categoria Frecuencia Porcentaje
Indiferente 2 4.0
Algo Satisfecho 8 16,0
Bastante Satisfecho 25 50,0
Muy Satisfecho 15 30,0
Total 50 100,0

H Indiferente M Algo Satisfecho ™ Bastante Satisfecho M Muy Satisfecho

4%

Figura 8. Resultados de dimension de Satisfaccion Laboral Intrinseca del tota
de la muestra.

Dentro de la dimension de satisfaccion laboral intrinseca se puede manifestar
que se obtuvo un 50% bastante satisfecho y 30% muy satisfechos en este
aspecto. El restante 16% se encuentra algo satisfecho y 4% indiferentes en
cuanto a esta dimensién. Por lo cual se puede concluir que la mayor parte de la
muestra se encuentra satisfecha de manera positiva en el aspecto intrinseco

del trabajo.
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Tabla 22. Resultado de dimensién de Satisfaccién Laboral por Prestaciones
Recibidas

Categoria Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 1 2,0
Indiferente 10 20,0
Algo Satisfecho 14 28,0
Bastante Satisfecho 16 32,0
Muy Satisfecho 9 18,0
Total 50 100,0

M |nsatifecho M Indiferente ™ Algo Satifecho M Bastante Satifecho ™ Muy Satisfecho

2%

Figura 9. Resultado de dimension de Satisfaccion Laboral por Prestaciones
Recibidas del total de la muestra

Se puede manifestar que en la dimension de satisfaccion laboral por
prestaciones recibidas, los individuos investigados obtuvieron un 32% se
encuentra bastante satisfecha y el 18% muy satisfechos en este aspecto. El
restante 28% tiene una percepcion de algo satisfechos 20% indiferentes y 2%
insatisfechos en cuanto a esta dimensién. Por lo cual se puede concluir que
solo la mitad de la muestra se encuentra satisfecha de manera positiva con
este factor, sin embargo la otra mitad de la muestra se encuentra poco

satisfecha e indiferente con esta dimension.
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Tabla 23. Resultado de dimension de Satisfaccion Laboral con el Ambiente

Categoria Frecuencia Porcentaje
Indiferente 2 4,0
Algo Satisfecho 12 24,0
Bastante Satisfecho 27 54,0
Muy Satisfecho 9 18,0
Total 50 100,0

H Indiferente M Algo Satisfecho ™ Bastante Satisfecho B Muy Satisfecho

4%

Figura 10. Resultado de dimension de Satisfaccion Laboral con el Ambiente
del total de la muestra

De los sujetos investigados se obtuvo en la dimension de satisfaccion laboral
con el ambiente, un 54% se encuentran bastante satisfechos, el 18% de la
muestra estd muy satisfecha en este aspecto. El restante 24% tienen una
percepcion de algo satisfechos y el 4% son indiferentes en cuanto a esta
dimension. Por lo cual se puede concluir que la mayoria de la muestra se

encuentra satisfecha de manera positiva con este factor.
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Tabla 24. Resultados de dimension de Satisfaccion Laboral con la Supervision

Categoria Frecuencia Porcentaje
Indiferente 2 4.0
Algo Satisfecho 13 26,0
Bastante Satisfecho 20 40,0
Muy Satisfecho 15 30,0
Total 50 100,0

4%

del total de la muestra.

H Indiferente M Algo Satisfecho ™ Bastante Satisfecho M Muy Satisfecho

Figura 11. Resultados de dimension de Satisfaccion Laboral con la Supervisiorn

En la dimensidn de satisfaccion laboral con la supervision, se puede manifestar

que un 40% se encuentran bastante satisfechos y 30% de la muestra esta muy

satisfecha en este factor. El restante 26% tiene una percepcion de algo

satisfecha y el 2% se muestran indiferentes en cuanto a esta dimension. Se

puede determinar que la mayor parte de la muestra se encuentra satisfecha de

forma positiva.
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Tabla 25. Resultados de dimension de Satisfaccion Laboral con la Participacion

Categoria Frecuencia Porcentaje
Indiferente 3 6,0
Algo Satisfecho 12 24,0
Bastante Satisfecho 20 40,0
Muy Satisfecho 15 30,0
Total 50 100,0

la Participacion del total de la muestra.

M Indiferente M Algo Satisfecho ™ Bastante Satisfecho M Muy Satisfecho

Figura 12. Resultados de dimension de Satisfaccion Laboral con

Se puede manifestar que en la dimension de satisfaccién laboral con la

participacion, se obtuvo que un 40% de la muestra se encuentra bastante y

30% muy satisfecha en este factor. El restante 24% tiene una percepcién de

algo satisfecha y 6% indiferentes en cuanto a esta dimension. Se puede

concluir, que la mayor parte de la muestra se encuentra satisfecha.

Tabla 26. Resultados de la Satisfaccion Laboral total de la muestra.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Algo Satisfecho 13 26,0
Bastante Satisfecho 23 46,0
Muy Satisfecho 14 28,0

Total 50

100,0
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B Algo Satisfecho M Bastante Satisfecho ~ H Muy Satisfecho

Figura 13. Porcentaje de la Satisfaccion Laboral total de la muestra.

En los resultados de la satisfaccion laboral total de la muestra investigada se
obtuvo que el 28% se encuentran muy satisfechos y el 46% bastante
satisfechos en este factor. El restante 26% tiene una poca satisfaccidon
respecto al total de esta variable. Por lo cual se puede concluir, que la mayor
parte de la muestra se encuentra satisfecha laboralmente con el global de su

trabajo.

Tabla 27. Media y desviacion tipica de la dimension de Satisfaccion Laboral
Intrinseca

Género N Minimo Maximo Media Desv. tip.
Mujeres 19 16 27 22,74 3,034
Hombres 31 14 28 23,13 3,008

La Tabla 27 muestra los datos estadisticos descriptivos para la variable
satisfaccion laboral en su dimension de satisfaccion intrinseca tanto en
hombres y mujeres. Dicha dimension arrojé una media de 22,74 en el caso de
las mujeres y una desviacion estandar de 3,034, y en el caso de los hombre la
media fue de 23,13 con una desviacion estandar de 3,008. Los resultados
muestran que los hombres de la muestra tienen una mayor satisfaccion

intrinseca con respecto a su trabajo.
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Tabla 28. Media y desviacién tipica de la dimension de Satisfaccion Laboral por

Prestaciones Recibidas

Género N Minimo Maximo Media Desv. tip.
Mujeres 19 15 32 25,26 5,194
Hombres 31 17 32 24,90 4,791

La Tabla 28 muestra los datos estadisticos descriptivos para la variable
satisfaccion laboral en su dimension de satisfaccion por prestaciones recibidas
tanto en hombres y mujeres. Dicha dimensién arrojé una media de 25,26 en el
caso de las mujeres y una desviacion estandar de 5,194, y en el caso de los
hombre la media fue de 24,90 con una desviacion estandar de 4,791. Los
resultados determinan que las mujeres tienen una media mas alta en la
satisfaccion por prestaciones recibidas por lo cual se encuentran muy

satisfechas en este aspecto.

Tabla 29. Media y desviacion tipica de la dimension de Satisfaccion con el
Ambiente.

Género N Minimo  Maximo Media Desv. tip.
Mujeres 19 17 35 26,63 4,609
Hombres 31 22 34 28,03 2,869

La Tabla 29 muestra los datos estadisticos descriptivos para la variable
satisfaccion laboral en su dimension de satisfaccion con el ambiente tanto en
hombres y mujeres. Dicha dimensién arrojé una media de 26,63 en el caso de
las mujeres y una desviacion estandar de 4,609, y en el caso de los hombre la

media fue de 28,03 con una desviacion estandar de 2,869.

Los resultados muestran que los hombres se encuentran mas satisfechos con
su ambiente de trabajo con respeto a las mujeres. Esto se pudo haber dado ya
que las mujeres son mas exigentes con respecto a tener un adecuado
ambiente, ordenado, correctamente iluminado, etc. con relacion a los hombres

que no valoran de forma muy profunda estos aspectos.
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Tabla 30. Media y desviacion tipica de la dimension de Satisfaccion con la

Supervision.
Género N Minimo  Maximo Media Desuv. tip.
Mujeres 19 26 41 34,05 5,233
Hombres 31 23 42 33,52 4,545

La Tabla 30 muestra los datos estadisticos descriptivos para la variable
satisfaccion laboral en su dimension de satisfaccion con la supervision tanto en
hombres y mujeres. Dicha dimensién arrojé una media de 34,05 en el caso de
las mujeres y una desviacion estandar de 5,233, y en el caso de los hombre la
media fue de 33,52 con una desviacion estandar de 4,545. Los resultados
arrojan que las mujeres tienen una ligera media mas alta en esta dimension en

relacion a los hombres.

Tabla 31. Media y desviacion tipica de la dimension de Satisfaccion con la
Participacion.

Género N Minimo Maximo Media Desuv. tip.
Mujeres 19 11 21 16,95 2,635
Hombres 31 11 21 17,00 2,733

La Tabla 31 muestra los datos estadisticos descriptivos para la variable
satisfaccion laboral en su dimension de satisfaccidon con la participacion tanto
en hombres y mujeres. Dicha dimension arrojé una media de 16,95 en el caso
de las mujeres y una desviacion estandar de 2,635, y en el caso de los hombre

la media fue de 17,00 con una desviacion estandar de 2,733.

Los resultados exponen que en esta dimensién la diferencia de la media entre
hombres y mujeres es minima, por lo cual se podria interpretar que en este
aspecto su percepcion con respecto al nivel de participacidn en las decisiones

en sus equipos de trabajo es similar.
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Tabla 32. Media y desviacion tipica de la Satisfaccion Laboral Total.

Género N Minimo Maximo Media  Desuv. tip.
Mujeres 19 98 152 125,63 17,056
Hombres 31 101 148 126,58 13,633

La Tabla 32 muestra los datos estadisticos descriptivos para la variable
satisfaccion laboral en su totalidad tanto en hombres y mujeres. Dicha
dimension arroj6 una media de 125,63 en el caso de las mujeres y una
desviacién estandar de 17,056, y en el caso de los hombre la media fue de
126,58 con una desviacion estandar de 13,633. Los resultados arrojan que los
hombres de la muestra tienen una mayor satisfaccion laboral con respecto a las

mujeres.

Tabla 33. Cuadro estadistico descriptivo sobre rango de edad con Satisfaccién
Laboral.

Rango de Edad N Minimo  Maximo Media  Desv. tip.
Intervalo 25-33 afos 27 98 152 126,00 15,571
Intervalo 34-42 afnos 8 110 151 128,25 14,588
Intervalo 43-50 afos 15 101 145 125,53 14,623

La Tabla 33 muestra los datos estadisticos descriptivos para la variable
satisfaccion laboral en el puesto de trabajo relacionada con el rango de edad
de la muestra. Dicha dimension arrojo una media de 126,00 en el caso del
rango de edad comprendido entre 25 a 33 afios y una desviacién estandar de
15,571, en cambio en el caso del rango de edad comprendido entre 34 a 42
anos la media fue de 128,25 con una desviacion estandar de 14,588.
Finalmente en el rango de edad de 43 a 50 afios la media fue de 125,53 y la

desviacion estandar fue de 14,623.

En base a los resultados obtenidos desde el inicio de la vida laboral que se da

alrededor de los 25 afos de edad, las personas se encuentran satisfechas con
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su trabajo y esta va aumentando hasta aproximadamente los cuarenta afos.
Sin embargo, de los 43 a 50 anos la satisfaccion laboral disminuye.

Tabla 34. Cuadro estadistico sobre el Nivel de Instruccion y la Satisfacciéon
Laboral.

Nivel de Instruccion N Minimo  Maximo Media  Desv. tip.
Bachillerato 7 108 152 134,71 14,430
Tercer Nivel 38 98 151 123,74 14,571
Maestrias 5 110 144 133,20 13,544

La Tabla 34 muestra los datos estadisticos descriptivos para la variable
satisfaccion laboral relacionada con el nivel de instruccion de la muestra. Dicha
dimension arrojé en el nivel de instruccion bachillerato una media de 134,71 y
una desviacion estandar de 14,430. En cambio en el caso de las personas con
tercer nivel la media fue de 123,74 con una desviacion estandar de 14,571.
Finalmente en lo que respecta a los participantes con estudios de cuarto nivel

la media fue de 133,20 y la desviacion estandar fue de 13,544.

De los resultados obtenidos en este cuadro las personas con tercer nivel y
maestria tienen un menor nivel de satisfaccion laboral en relacion a las

personas con bachillerato.

Tabla 35. Cuadro estadistico descriptivo sobre el Rango de Antigledad con la
Satisfaccion Laboral.

Rango de Antigliedad N  Minimo Maximo Media  Desv. tip.

Intervalo 1-5 anos 33 98 151 125,09 14,738
Intervalo 6-10 anos 14 101 152 126,09 16,104
Intervalo 11-15 afios 3 133 144 137,67 5,686

La Tabla 35 muestra los datos estadisticos descriptivos para la variable
satisfaccion laboral relacionada con el rango de antigiedad en el puesto de
trabajo de la muestra. Esta dimension arrojéo una media de 125,00 en el caso
del rango de antigiedad comprendido entre 1 a 5 afos y una desviacion

estandar de 14,738, por otro lado en el caso del rango de antiguedad de 6 a 10
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anos la media fue de 126,09 con una desviacion estandar de 16,104. Por ultimo
en el rango de antigiedad de 11 a 15 afios la media fue de 137,67 y la

desviacion estandar fue de 5,686.

Los resultados reflejan que la satisfaccion laboral de la muestra aumento
acorde a los afos de antigledad que estos tienen dentro de su trabajo. Los
datos sefialan que los trabajadores con mas de 10 afos de antiguedad tienen

mayor nivel de satisfaccion laboral.

6.3 Analisis Correlacional de Variables

6.3.1 Planteamiento de las hipotesis
H1: A mayor inteligencia emocional existe una mayor satisfaccion laboral.

Ho: La inteligencia emocional no se relaciona con la satisfaccién laboral.

6.3.2 Nivel de significaciéon
La investigacion se trabajé con el 5% de error admitido.



6.3.3 Calculos

Tabla 36. Matriz de Correlacion de Pearson y sus niveles de significacion
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SL | SLPRE.| SL SL SL sL
ATENC. | CLARID. | REGUL. | INT.EM [ INTRINS. [ RECIBID. | AMBIE. | SUPERV. | PARTIC | TOTAL
ATENCION Correlacién de Pearson 1
Sig. (bilateral)
N 50
CLARIDAD Correlacion de Pearson -,189 1
Sig. (bilateral) ,188
N 50 50
REGULA. Correlacion de Pearson -,151 593" 1
Sig. (bilateral) ,296 ,000
N 50 50 50
INT. EMO. Correlacién de Pearson 3117 14| 185 1
Sig. (bilateral) ,028 ,000 ,000
N 50 50 50 50
SL INTRIN. Correlacién de Pearson -162 3401|286 260 1
Sig. (bilateral) 260 016 044 069
N 50 50 50 50 50
SL PRETA. Correlacién de Pearson 128 ,156 110 ,208 323 1
RECIBIDAS Sig. (bilateral) 376 280 446 147 ,022
N 50 50 50 50 50 50
SL AMBIEN. Correlacion de Pearson -,205 2017 402" 273 5587 519" 1
Sig. (bilateral) 154 ,040 ,004 ,055 ,000 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50
SL SUPER. Correlacion de Pearson 028 3387|206 358" 4287 6947 500" 1
Sig. (bilateral) ,850 ,016 ,037 011 ,002 ,000 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
SL PARTC. Correlacién de Pearson 1140 ,294° 356 | 4217 4117|5297 332|596 1
Sig. (bilateral) ,333 ,039 011 ,002 ,003 ,000 ,018 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
SLTOTAL Correlacion de Pearson -,007 353 352 379"| 656 | 8407 | ,752°| 868" | 710" 1
Sig. (bilateral) ,963 ,012 ,012 ,007 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

(*). La correlaciones significante al nivel 0,05 (bilateral).

(**). La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Analizando los resultados obtenidos, se puede observar que la inteligencia
emocional tiene una correlacion positiva significante al nivel 0,01 en relacion a
la satisfaccion laboral, por lo cual se puede decir que la hipétesis plantea que, a
mayor inteligencia emocional, mayor satisfaccion laboral se afirma tras la

investigacion.

En cuanto a las distintas dimensiones de la inteligencia emocional, se puede
interpretar que la atencion emocional no incide en la satisfaccion laboral, ya
que su correlacion fue negativa, por lo cual se rechaza en este factor la relacién
positiva ya que estas variables en especifico independientes una de la otra. Sin
embargo tanto la claridad como la regulacidn emocional, si se encuentran

relacionadas positivamente con la satisfaccion laboral.
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7 DISCUSION Y CONCLUSIONES

7.1 Discusion

En los resultados conseguidos se pudo constatar que los trabajadores en
mandos medios de empresas de servicios industriales, mostraron un nivel
adecuado de inteligencia emocional; al relacionarlo, con lo que Salovey y
Mayer (1990) definieron como IE, siendo esta una habilidad para deducir,

comprender y regular sus propias emociones, y las de los demas.

La dimension de regulaciéon emocional fue la que obtuvo la media mas alta, en
relacion con las otras dos dimensiones, atencion y claridad emocional, lo cual
evidencia que los trabajadores poseen una gran capacidad para controlar sus
reacciones emocionales en situaciones complejas, haciendo que esto les
permita experimentar sus emociones sin dejar que éstas opaquen su
razonamiento. Esta habilidad es muy beneficiosa en el contexto laboral, ya que
permite a la persona no desenfocarse de su meta, a pesar de las adversidades

que pueda estar atravesando para el cumplimiento de la misma.

En cuanto a la inteligencia emocional con relacion al género, los resultados
arrojaron que existe una distincion de las dimensiones, ya que por ejemplo las
mujeres poseen una mejor atencion emocional con respecto a los hombres, sin
embargo éstos tienen una mayor claridad y regulacion emocional. Estos datos
coinciden con los estudios de Sanchez, Fernandez-Berrocal, Montafiés y
Latorre (2008) en los que obtuvo que las mujeres entienden mejor las

emociones y los hombres tienen mas control de las mismas.

Ademas, los datos muestran que la edad en relacion a la inteligencia emocional
aumenta a partir de los cuarenta anos de manera representativa, a su vez esto
sucede en cuanto al nivel de instruccién, ya que sobre todo las personas que
poseen estudios de cuarto nivel tiene una mayor inteligencia emocional con

respecto a las que tienen bachillerato y estudios de tercer nivel.
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La interpretacion de los datos obtenidos en la variable satisfaccién laboral,
evidencian que la mayoria de la muestra se encuentra satisfecha con su trabajo

en general.

Para medir esta variable al igual que en la IE se tomaron en cuenta ciertas
dimensiones como por ejemplo la satisfaccion laboral intrinseca y con el
ambiente, las cuales puntuaron mas alto, por ende son los factores con los que
la muestra se encuentra en su mayoria satisfecha. Esto quiere decir que las
actividades en si mismas, es decir, las funciones dentro del trabajo al igual que
la variedad y la oportunidad aprendizaje, incide en que los trabajadores se
sientan a gusto con su trabajo. De igual manera, se puede considerar que el
espacio fisico en el que desempefian estas tareas es el adecuado desde su

perspectiva.

La satisfaccion laboral con respecto a la dimensién con la supervision y
participacion tuvo una puntuacion menor con respecto a las dos anteriores.
Pero la que obtuvo la menor calificacion fue el factor por prestaciones
recibidas, lo cual hace alusion a que los trabajadores de la muestra no se
encuentran satisfechos con las oportunidades que la organizacion les ofrece
para capacitarse y ser ascendidos dentro de la misma; factor que debe ser
tomado en cuenta para generar mejoras en la gestion dentro de la
organizacion. Por ejemplo, creando planes de carrera y promocion interna de
vacantes para una cargo. De igual manera, se deberia establecer planes de
capacitaciéon para los trabajadores en temas que permitan desarrollar sus

conocimientos y habilidades.

Asi mismo, se divisé una diferencia de puntacion de la media entre la variable
satisfaccion laboral y otros factores como el género en el cual las mujeres se
encuentran mas satisfechas en aspectos como las prestaciones recibidas y con
la supervision. Los hombres tienen una mayor satisfaccion laboral intrinseca y
con el ambiente. De igual manera perciben a la satisfaccion con la participaciéon
de una manera ecuanime. Sin embargo, cabe recalcar que de manera general,
los hombres se encuentran mas satisfechos laboralmente. Lo cual discrepa con

el estudio de Carrillo, Solano, Martinez y Gémez, (2013), en el que el nivel de
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satisfaccion laboral fue mayor en las mujeres, por su menor expectativa con
respecto al trabajo. En contraste se puede deber a que es un giro de negocio
fue en empresas de servicios industriales y la percepcidén puede ser distinta al

del estudio que fue en un hospital.

Otros factores demograficos que se compararon en la investigacién y se
determind que tiene relacion con la satisfaccién laboral son la edad y la

instruccion.

Respecto a los rangos de edad, se observd que en las personas desde los 25
afos, que fue considerada como la edad minima de la muestra, hasta
aproximadamente los cuarenta afos tienen un aumento progresivo en la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Sin embargo, de los cuarenta y cinco
en adelante la muestra tuvo una disminucién en la puntacion en los resultados.
Por ende, estan menos satisfechos laboralmente, lo cual como en el estudio de
Carrillo, Solano, Martinez y Gémez, (2013) se puede deber a que es comun
que con un rango de edad como este los individuos han alcanzado cierto nivel
de crecimiento en la organizacion, y se mantienen estables ahi; en relacion a
las personas con menor rango de edad las cuales se encuentran en pleno

desarrollo profesional.

El nivel de instruccion fue otro de los factores demograficos con los que se
comparé a la satisfaccion laboral. En éste se determind que las personas con
bachillerato en relacion con las que poseen tercer nivel, se sienten mas
satisfechas laboralmente. Esto se asemeja a la investigacion realizada por
Asenjo, De Dios y Banqueri, (2012), ya que en ésta se investigo la satisfaccion
laboral entre los trabajadores cualificados (formacion académica preliminar al
trabajo) y no cualificados (no existe relacion entre la labor que desempena y
sus estudios). En la cual se concluyd que las personas con trabajos
cualificados perciben de manera diferente los distintos factores que se evaluan
en la satisfaccion laboral. Por ejemplo, le dan mas importancia al espacio fisico
y a las tareas que implican el trabajo en si mismo, percepcion que difiere con
las personas con un trabajo no cualificado. De igual forma en la investigacion

de Sanchez y Lopez, (2009) en base a los resultados se comprobd que los
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trabajadores con menor nivel educativo estaban mas satisfechos laboralmente,
debido a que sus expectativas sobre el trabajo era menor. Por lo tanto, en el
caso de la muestra los trabajadores con bachillerato se sienten mas
satisfechos, porque no valoran ciertos detalles respecto a la satisfaccion laboral

que las personas con una formacién de tercer nivel si.

Adicionalmente, el ultimo aspecto demografico con el que se comparé la
satisfaccion laboral y existieron diferencias significativas en su comparacion fue

con la antigliedad de los trabajadores dentro de la empresa.

Se determin6 que mientras mas tiempo el trabajador se encuentra dentro de la
organizacion su satisfaccion laboral aumenta, sobre todo en trabajadores que
se encuentran mas de 10 afos cumpliendo sus funciones en una misma
institucion, en relacion a los que laboran menos tiempo. De igual manera, en
Arias y Justo, (2013), se comprobé en el estudio comparativo de trabajadores
de dos tiendas de ventas en Arequipa que las personas que se encontraban
mas tiempo trabajando ahi estaban mas satisfechas laboralmente por la

estabilidad y desarrollo profesional.

Finalmente, los diferentes estudios consultados previamente arrojaron
correlaciones positivas entre las variables inteligencia emocional y satisfaccion
laboral, a pesar de haber sido realizados en distintos contextos al de la muestra
de la presente investigacion. Por ejemplo, en Berrios, Augusto y Aguilar (2006),
se realizd el estudio con enfermeras y se concluyé que existia una relacién
positiva entre los dos factores estudiados, a su vez en el estudio de Abi y Jijo
(2012) con trabajadores en una firma electronica internacional se determiné la

misma correlacién positiva.

Al considerar la hipdtesis propuesta por la presente investigacién indicando
que un alto nivel de inteligencia emocional tiene una relacidon directa con el
nivel de satisfaccion laboral. El analisis realizado arrojo una correlacion positiva
significativa entre las variables, lo cual corrobora, lo que las investigaciones

anteriormente realizadas concluyeron a partir de sus estudios.
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7.2 Conclusiones

Los resultados de la muestra conformada de mandos medios en empresas de
servicios industriales, sefialan tener un nivel adecuado de Inteligencia

emocional y Satisfaccion laboral.

Se encontro relacion significativa entre la variable inteligencia emocional y
satisfaccion laboral, lo cual comprueba la hipétesis planteada en la
investigacién, la cual plantea que a mayor inteligencia emocional existe una

mayor satisfaccion laboral.

Analizando los resultados obtenidos podemos determinar que la IE de la
muestra posee una adecuada atencion, elevados niveles de claridad y teniendo

como un factor positivo un buen grado de regulacion emocional.

Se destaca que de acuerdo a los resultados la inteligencia emocional no solo
impacta en la satisfaccion laboral sino en otros aspectos como el desempefio

laboral y la productividad que ésta conlleva.

Tanto la inteligencia emocional como la satisfaccion laboral se perciben de
manera distinta de acuerdo al género, edad, nivel de instruccion, y en el caso
de la satisfaccion laboral la antigiedad que la persona tenga en la

organizacion.

7.3 Limitaciones

En el desarrollo de la investigacion se presentaron algunas limitaciones.

Una de las empresas inicialmente contactadas para formar parte de la muestra,
decidi6 no ser parte de la investigacion. Sin embargo, al buscar nuevas

opciones, otra empresa estuvo de acuerdo en ser parte de la investigacion.

Los tests fueron aplicados a personas ocupando cargos en mandos medios en

empresas de servicios industriales, aunque seria valido que estos tests sean
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aplicados a personas en mandos operativos y gerenciales, en empresas con

otros giros de negocio.

7.4 Recomendaciones

Efectuar estudios semejantes en empresas de servicios industriales,
basandose en investigaciones correlacionales de enfoque cuantitativo, de tal
manera que se puedan hacer comparaciones entre los resultados de los
estudios, lo cual permitira corroborar la importancia de la inteligencia emocional
en relacion a la satisfaccion laboral, buscando impulsar el desarrollo emocional
de los trabajadores como fuente importante de formacion y planes de accion de
la organizacion, ya que esta variable puede estar relacionada con la

productividad y rentabilidad de la empresa.

Dentro de los estudios que se sugiere, se deberia realizar no Uunicamente a
lineas de supervision sino también a nivel operativo y gerencial, para analizar
como se perciben tanto la inteligencia emocional como la satisfaccion en los
distintos mandos jerarquicos, y asi saber como proceder de manera optima en

toda la organizacion.

Se sugiere disefiar planes de capacitacion con programas de entrenamiento.
Por ejemplo, el outdoors training es un método de aprendizaje enfocado en la
formacion de personas, especificamente a equipos, orientado a lograr el
desarrollo y crecimiento de competencias emocionales y transmisién de
valores, para lo cual se ayuda de la naturaleza, con el objetivo de reflejar a

través de actividades en un ambiente abierto, uno similar al habitual.

Se recomienda por lo menos una vez al afio, evaluar la satisfaccion laboral de
los trabajadores con herramientas estandarizadas como el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S20/23. Una vez implementados los planes de
capacitacion, lo cual ayudara a determinar las medidas que se deben aplicar

para el mantenimiento o mejoramiento del este.

Hacer seguimiento constante a los planes de capacitacién sobre inteligencia

emocional que se implementen, ya que esto permitira conocer el alcance y
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efectividad de los mismos ayudando asi a un mejor control y desarrollo de la

inteligencia emocional evitando que algun factor afecte a lo demas.
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Anexo 1

Application Consent use the Trait Meta- Mood Scale = Rechidos x &
PAULA SALAS =pcsalas@udlanet ec AMM3 T & v

para peter.salovey [+
Mr. Salovey

| am a student of race Organizational Psychology from the University of the Americas Ecuador in Latin
America.

| am currently developing my dissertation research plan to qualify for the fitle undergraduate and
Organizational Psychologist. The issue that | am developing is a comparison of emotional intelligence with
other variables within a private institution in the city of Quito-Ecuador.

[ve seen your Trait Meta-Mood Scale of emotional states and I'm interested in using it in my research, so|
would ask you to help me with your consent and refer me some guidelines for better use of the information
derived therefrom.

From already thank you for your attention.

Best regards,
s Salovey, Peter <peter salovey@yale.edu> ® B3I N v
= para mi [+
‘-’:.EA inglésv > espafiol v Traducir mensaje Desactivar para: inglés X
Dear Paula,

You are welcome to use the TMMS in your research. Attached is a chapter on it that includes the TMMS in the
appendix.

Good luck,
Peter Salovey

Peter Salovey

President and Chris Argyris Professor of Psychology
Yale University

P.0. Box 208229

New Haven, CT 06520-8229

Telephone: [203) 432-2550



Solicitud de Consentimiento para Uso de Escala Rasgo de Metaconocimiento sobre &
estados emocionales de Salovey TMMS-24 & Recbides x

PAULA SALAS <pcsalas@udlanet.ec> X113 77 W v
para emotional.|ab, nextremera [+|

Estimado Sres. Femnandez- Berrocal y Extremera :

Soy alumna de la carrera de Psicologia Organizacional de la Universidad de las Américas Ecuador.

Actualmente estoy desarrollando mi plan de tesis de investigacion para optar por el titulo de pre- grado como Psicdloga
Organizacional. El tema que me encuentro desarrollando es una comparacin de la Inteligencia emocional con otras variables
dentro de una entidad privada en la ciudad de Quite-Ecuador.

He visto su Escala de Rasgo de Metaconocimiento sobre estados emocionales de Salovey, TMMS-24 adaptado por ustedes
al espafiol y estoy interesada en utilizarla en mi investigacion, por lo que les pediria me ayuden con su consentimiento y me
refieran algunas pautas para la mejor explotacion de la informacion que de ella se denve.

Desde ya muchas gracias por su atencion.

Saludos Cordiales,

Paula Salas

Laboratorio de Emociones UMA <emotional lab@gmail com: M2M3 77 & v
para mi v

be

Estimada Paula,

tienes nuestro consentimiento para el uso de la escala. En nuestra pag web hitp:/lemotional intelligence uma es tienes
ademas de la escala algunas instrucciones para su uso y la interpretacion de los resultados, esperamos te sean de utilidad.

Recibe un saludo y nuestros mejores deseos para tu investigacion.

El 26 de noviembre de 2013 05:24, PAULA SALAS <pesalas@udlanet ec> escribid:



Anexo 2

Solicitud de Consentimiento para Uso del Cuestionario de Satisfaccion Laboral $20/23

[

Recibidos  x Seguimienfo x

PAULA SALAS <pcsalas@udianet ec 19111113 3¢
para jose.m.peiro, josemaria.peiro, Jose L Melia [+

Estimados Sres. Melid y Peird

Soy alumna de la carrera de Psicologia Organizacional de la Universidad de las Américas Ecuador.

B&E
LN v

Actualmente estoy desarrollando mi plan de tesis de investigacion para optar por el titulo de pre- grado como Psicéloga
Organizacional. El tema que me encuentro desarrollando es una comparacion de la Satisfaccion Laboral con otras variables

dentro de una entidad privada en la ciudad de Quito-Ecuador.

He visto su Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 y estoy interesada en utilizarla en mi investigacion, por o que le
pediria me ayude con su consentimiento y me refiera algunas pautas para la mejor explotacion de la informacion que de ella

se derive.
Desde ya muchas gracias por su atencion.
Saludos Cordiales,

Paula Salas

“José L. Melia" <Jose.L Melia@uv.es> 912113

para mi [+|

Paula
el cuestionario al que aludes (y otros de la misma familia)
estan completos disponibles y gratuitos en mi pagina web

wnw.uv.es/psicometria

wrw. . es/sequridadiaboral
puedes utilizarlos citando siempre su procedencia.

No me es posible ofrecer asistencia sobre su uso simplemente
porque es imposible materialmente atender estas demandas.
El cuestionario se corrige de un modo muy sencillo
simplemente haciendo la media de los items para cada sujeto,
y si lo corriges por factores haciendo la media de los items

de cada factor y es transparente que items

forman cada factor. Hay articulos también en la web.

Saludos y éxito con tu investigacidn.

JL



Anexo 3

TMMS-24
INSTRUCCIONES: A continuacion encontrara algunas afirmaciones sobre sus emociones y sentimientos.
Lea atentamente cada frase y decida la frecuencia con la que usted cree que se produce cada una de
ellas. Sefale con una “X” la respuesta que mas se aproxime a sus preferencias.
No hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas o malas. No emplee mucho tiempo en cada
respuesta.

1 2 3 4 5
NUNCA RARAMENTE ALGUNAS VECES CON BASTANTE MUY FRECUENTEMENTE
FRECUENCIA

1. | Presto mucha atencion a los sentimientos. 112131415
2. Normalmente me preocupo mucho por lo que siento. 112131415
3. Normalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones. 112131415
4. | Pienso que merece la pena prestar atencion a mis emociones y estado de animo. 112131415
5. | Dejo que mis sentimientos afecten a mis pensamientos. 112131415
6. | Pienso en mi estado de animo constantemente. 112131415
7. | Amenudo pienso en mis sentimientos. 112131415
8. | Presto mucha atencion a como me siento. 11213 |45
9. | Tengo claros mis sentimientos. 112131415
10. | Frecuentemente puedo definir mis sentimientos. 112131415
11. | Casi siempre sé como me siento. 112131415
12. | Normalmente conozco mis sentimientos sobre las personas. 112131415
13. | Amenudo me doy cuenta de mis sentimientos en diferentes situaciones. 112131415
14. | Siempre puedo decir como me siento. 112131415
15. | A veces puedo decir cuales son mis emociones. 112131415
16. | Puedo llegar a comprender mis sentimientos. 112131415
17. | Aunque a veces me siento triste, suelo tener una vision optimista. 112131415
18. | Aunque me sienta mal, procuro pensar en cosas agradables. 112131415
19. | Cuando estoy triste, pienso en todos los placeres de la vida. 112131415
20. | Intento tener pensamientos positivos aunque me sienta mal. 112131415




21.

Si doy demasiadas vueltas a las cosas, complicandolas, trato de calmarme.

22.

Me preocupo por tener un buen estado de animo.

23.

Tengo mucha energia cuando me siento feliz.

24.

Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de animo.
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL $20/23
J.L. Melia y J.M. Peiro (1998)

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo. nos producen satisfaccion o
mnsatisfaccion en algin grado. Califique de acuerdo con las siguientes alternativas el grado de satisfaccion o
msatisfaccion que le producen los distintos aspectos de su trabajo.

Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
13 22 33 43 52 632 72

Tal vez algim aspecto de la lista que le proponemos no corresponde exactamente a las
caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso, entiéndalo haciendo referencia a aquellas
caracteristicas de su trabajo mas semejantes a la propuesta, y califique en consecuencia la satisfaccion o
msatisfaccion que le produce.

En otros casos la caracteristica que se le propone puede estar ausente en su trabajo, aunque muy
bien podria estar presente en un puesto de trabajo como el suvo. Califique entonces el grado de
satisfaccion o msatisfaceion que le produce su ausencia. Por ejemplo. si un aspecto que le propusiéramos
fuera "residencias de verano". y en su empresa no le ofrecen tal cosa, califique entonces la satisfaccion o
mnsatisfaccion que le produce no poder disponer de este servicio.

Un tercer caso se le puede presentar cuando la caracteristica que le propongamos 7o estd presente,
ni pueda estar presente en su trabajo. Son caracteristicas que no tienen relacién alguna. m pueden darse
en su caso concreto. Entonces escoja la alternativa, “*4 Indiferente™. Tal caso podria darse por ejemplo. si
le propusiéramos para calificar "remuneracion por kilometraje™ v su trabajo ademas de estar situado en su
misma poblacién, fuera completamente sedentario sin exigir jamas desplazamiento alguno.

En todos los demas casos posibles escoja siempre para cada pregunta una de las siete alternativas de
respuesta y marquela con una cruz.

1 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
L Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
SEMIMO \@, 2@ 30 42 5363 7Q

2 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
st " ted dest. Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
realizar las cosas en que usted destaca. |5 ~ 55 35 i6 sa s 10

3 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
J 7 ) ] Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
hacer las cosas que le gustan || 5 =55 33 40 sa 63 70

4 El salario que usted recibe. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
19 20 30 42 sQ 63 10

5 Los objetivos, metas v tasas de produccion que| Isatisfecho Indiferente  Satisfecho
debe.al ... | Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
eleaican=ar- 1y g 3o 490 53 62 7Q
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6 La limpieza, higiene v salubridad de su lugar de| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
" " Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
rabajo.|\ 3 53 33 42 sQ__63 710
7 El entorno fisico v el espacio de que dispone en | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
- e deitrabas Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
Suugar aelrabgio. g 24 39 42 50 63 79
8 La iluminacion de su ]“g["- de ]r(]bajo' Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
10 2.3 3.0 43 5.9 62 73
9 La ventilacion de su lugar de trabajo. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
i Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
13 2.9 3.0 43 59 62 7.9
10 La temperatura de su local de trabajo. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
19 23 392 42 5Q 632 79
11 | Las oportunidades de formacion que le ofrece la| Insatistecho Indiferente  Satisfecho
e Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
CMpresit o >o s 43 5361 73
12 Las oportunidades de promocion que tiene. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
129 2.9 39 43 59 69 7.9
13 Las relaciones personales con sus superiores.| Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
13 23 3.9 43 53 63 70
14 La supervision que ejercen sobre usted. | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
19 29 30 40 50 63 13
15 La proximidad y frecuencia con que es Illsa'iSfeChOM Indiferente ?:l“Sf“hO
) e Muy Bastante Algo go Bastante Muy
supervisado. |\ 5 55 33 42 = =T =
16 La forma en que sus supervisores juzgan su| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
) Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
laredi lyp._20: 3G 42 sQ_ 6373
17 La "igualdad" v "justicia" de trato que recibe| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
" Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
desuempresa.|, 3 53 33 43 52 632 72
18 El apovo que recibe de sus superiores.| Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 20 3.0 43 53 62 7.9
19 La capacidad para decidir autonomamente | Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. : - . . |Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
aspectos relativos a su trabajo. || 5 55 33 42 sa 63 74
20 Su participacion en las decisiones de su| Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
L S Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
departamento o seccion. |, 5 >3  3n 42 53 63 70
21 Su participacion en las decisiones de su grupo | Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
S o - - Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
de trabajo relativas a la empresa. |\ 5 ~5 5 33 40 sa 63 10
22 | El grado en que su empresa cumple el convenio,| Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
) i L . . Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
las disposiciones y leves laborales. [\ 5 55 53 42 sa ea 74
23 La forma en que se da la negociacion en su| Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
< o : Slaborales Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
empresa sobre aspectos laborales. [\ 5 ~ 55 33 42 sa 63 74
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DATOS DESCRIPTIVOS
83-Sexo: [ | Hombre[ ]| Mujer

85.- Edad

86.- Sefiale aguellos estudios de mayor nivel que usted llego a completar.
[ ] Bachiller
[ ] Estudios Universitarios (Tercer Nivel)
[ ] Cuarto Nivel (Master)

87 - ;Cual es su antigliedad en la empresa Afios

Muchas Gracias



Anexo 5

-

N mrl\n nf | A8 M‘W‘AB

Universidad de las Américas
Carrera de Psicologia
Consentimiento Informado

Yo, , he

sido convocado/a para colaborar en el proyecto de investigacion cientifica

acerca de

Esta investigacion se realiza previa a la obtencion del titulo de Psicdlogo
Organizacional de la carrera de psicologia de la Universidad de las Américas.

Mi participacion en este estudio contempla llenar dos test estandarizados
pertinentes a la investigacién. Entiendo que la informacion que entregue en los
test sera absolutamente confidencial y solo conocida integralmente por el
equipo de investigacion a cargo de este estudio y docente supervisor; el
resguardo de mi anonimato sera asegurado a partir de la modificacion de

personas y de toda otra informacién que emerja.

Estoy en mi derecho durante la realizaciéon de los test de suspender mi
participacion si asi lo encuentro conveniente, sin que esta decision tenga

ningun efecto.

He leido esta hoja de consentimiento informado y acepto participar de este

estudio.

Firma del participante

C.L

En , al de del 2014




