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De acuerdo al estado de emergencia nacional decretado por el Gobierno de la Republica de Guatemala y a las resoluciones del
Consejo Superior Universitario, que obligaron a la suspension de actividades académicas y administrativas presenciales en el
campus central de la Universidad, ante tal situacion la Escuela de Estudios de Postgrado de la Facultad de Ciencias
Econdmicas, debid incorporar tecnologia virtual para atender la demanda de necesidades del sector estudiantil, en esta
oportunidad nos reunimos de forma virtual los infrascritos miembros del Jurado Examinador, el 4 de marzo de 2021, a las
18:00 horas para practicar el EXAMEN GENERAL DE TESIS de la Ingeniera Forestal Luisa Fernanda Palacios
Castaiieda, carné No. 200441884, estudiante de la Maestria en Administracion de Recursos Humanos de la Escuela de
Estudios de Postgrado, como requisito para optar al grado de Maestro en Administracion de Recursos Humanos. El examen se
realiz de acuerdo con el Instructivo de Tesis, aprobado por la Junta Directiva de la Facultad de Ciencias Econdmicas, el 15 de
octubre de 2015, segiin Numeral 7.8 Punto SEPTIMO del Acta No. 26-2015 y ratificado por el Consejo Directivo del Sistema de
Estudios de Postgrado —SEP- de la Universidad de San Carlos de Guatemala, seglin Punto 4.2, subincisos 4.2.1 y 4.2.2 del
Acta 14-2018 de fecha 14 de agosto de 2018.
Cada examinador evaludé de manera oral los elementos técnico-formales y de contenido cientifico profesional del informe final
presentado por el sustentante, denominado “"COEFICIENTE DE INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SU RELACION CON LA
ELECCION DE ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO DEL ESTRES LABORAL, EN EL PERSONAL TECNICO DE LAS
INSTITUCIONES PUBLICAS RESPONSABLES DEL MANEJO FORESTAL EN GUATEMALA”, dejando constancia de lo
actuado en las hojas de factores de evaluacion proporcionadas por la Escuela. El examen fue APROBADO con una nota
promedio de 79 puntos, obtenida de las calificaciones asignadas por cada integrante del jurado examinador. El Tribunal hace
las siguientes recomendaciones: Que el sustentante incorpore las observaciones indicadas por la terna en los siguientes 30

dias calendario.

En fe de lo cual firmamos la presente acta en la Ciudad de Guatemala, a los cuatro dias del mes de marzo del afio dos mil
veintiuno.

Edificio S-11 Segundo Nivel Ciudad Universitaria Zona 12 Guatemala, Centroamérica Teléfono 2418-8524 sitio web www.postgrados-economicasusac.info
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

ADENDUM

El infrascrito Presidente del Jurado Examinador CERTIFICA que la estudiante Luisa Fernanda Palacios
Castafieda, incorpor6 los cambios y enmiendas sugeridas por cada miembro examinador del Jurado.

Guatemala, 3 de abril de 2021.

()

MSc. Claudia Eliza\kth Aquino Garcia
Presidente
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Para su conocimiento y efectos le transcribo el Punto Quinto, inciso 5.1, subinciso 5.1.1 del Acta 15-2021, de
la sesion celebrada por Junta Directiva el 29 de julio de 2021, que en su parte conducente dice:

5.1 Graduaciones

5.1.1 Elaboracién y Examen de Tesis y/o Trabajo Profesional de Graduacion

Se tienen a la vista las providencias de las Escuelas de Contaduria Publica y Auditoria, Economia,
Administracion de Empresas y Estudios de Postgrado; en las que se informa que los estudiantes que se indican
a continuacion, aprobaron el Examen de Tesis y/o Trabajo Profesional de Graduacién, por lo que se trasladan
las Actas de los Jurados Examinadores y los expedientes académicos.

Junta Directiva acuerda: 1°. Aprobar las Actas de los Jurados Examinadores. 2°. Autorizar la impresién de
tesis, Trabajos Profesionales de Graduacion y la graduacion a los estudiantes siguientes:

ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

Maestria en Administracién de Recursos Humanos

Registro 2 -

Nombre Acaddnice Titulo de Tesis
Ref. 35- Luisa Fernanda Palacios 200441884 COEFICIENTE DE INTELIGENCIA
2021 Castafieda EMOCIONAL Y SU RELACION CON LA

ELECCION DE  ESTRATEGIAS  DE
AFRONTAMIENTO DEL ESTRES LABORAL,
EN EL PERSONAL TECNICO DE LAS

INSTITUCIONES PUBLICAS
RESPONSABLES DEL MANEJO FORESTAL
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3°. Manifestar a los estudiantes que se les fija un plazo de seis meses para su graduacion.

Atentamente,
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RESUMEN
El estrés laboral al cual estan expuestos los trabajadores diariamente, es el
resultado de las mdltiples tareas que deben realizar como parte de las funciones
propias de su puesto. Con el tiempo, los trabajadores sufren de desgaste tanto
fisico como emocional; para ello, deben elegir y emplear estrategias para afrontar
el estrés laboral y las exigencias propias de los puestos que desempefian, esta
eleccion varia en cada persona por varios factores, uno de ellos puede ser el
coeficiente de inteligencia emocional. Este estudio tuvo como objetivo principal
determinar si existe relacion entre este coeficiente medido a través de la prueba
MSCEIT, y la eleccién de estrategia de afrontamiento del estrés laboral, que se
identificé utilizando el Cuestionario de Estrategias de Afrontamiento. El
cuestionario MSCEIT clasifica la nota en 5 niveles: necesita mejorar, aspecto a
desarrollar, competente, muy competente y experto, la gran mayoria de datos se
encuentra en los niveles “aspecto a desarrollar’ (40.6%) y “competente” (53.6%);
mientras que en las estrategias el 58% de los participantes se inclina por la
denominada “Focalizado en la solucion del problema (FSP)”. Al correlacionar las
variables, mediante una prueba de regresion lineal utilizando el coeficiente de
Pearson y aplicando el test de significancia, determiné que no existe correlaciéon
significativa (R=0.20). El resultado se evidencia, en el analisis de las estrategias
elegidas segun cada nivel de coeficiente de inteligencia emocional, donde observa

gue en cada nivel casi todas las estrategias estan presentes.

De tal manera que se concluye que la eleccién de la estrategia de afrontamiento
del estrés laboral, no esta correlacionada directamente con el coeficiente de

inteligencia emocional.



INTRODUCCION
El estrés es un fendmeno que actualmente afecta a gran parte de la poblacion,
surge por diversas causas Yy sus efectos varian en cada persona. Laboralmente,
han tomado relevancia los efectos nocivos a la salud fisica y mental
principalmente para quienes no logran manejar adecuadamente los
acontecimientos generadores de éste, es decir, no encuentran una forma

adecuada y saludable de canalizar las emociones generadas por el estrés laboral.

De esta cuenta la Organizacion Mundial de la Salud -OMS-, ha calificado al estrés
como una enfermedad, la cual, independientemente de la causa generadora, debe
ser tratada profesionalmente a través de productos farmacoldgicos o asistencia
psicoldgica; para este segundo método se ha hecho referencia al uso de la
psicologia positiva, que propone la construccion de un pensamiento que logre

encontrar la utilidad a cada acontecimiento negativo.

Sin embargo, la capacidad de encontrar o elegir un mecanismo de accion que
repercuta positivamente en el bienestar, no esta desarrollada de la misma manera
en todas las personas, algunas personas eligen estrategias enfocadas a resolver
el problema y otras se concentran en manifestar la emocidén, generalmente
negativa, que produce el estrés. Esta capacidad puede depender de varios
factores, entre ellos, de la habilidad de identificar y manejar las emociones que
genera el estrés, tanto el negativo como el positivo, esta habilidad, es lo que se

conoce como Inteligencia Emocional.

A partir de esta informacion, surge la incégnita sobre si, la habilidad de identificar
las emociones que genera el estrés, esta relacionado con la capacidad de elegir
una estrategia para afrontarlo, ya que sustentaria el desarrollo y promocion de
programas de salud emocional, que orienten a elegir estrategias que generen
resultados positivos en el cumplimiento de sus funciones y en la salud de los
empleados. Para realizar la investigacién se eligi6 como muestra, el personal

técnico de las instituciones publicas del sector forestal de Guatemala, quienes por



la formacion, principalmente técnica y débil en el desarrollo de competencias
sociales y la naturaleza del trabajo, que obliga a tener relacién con personas del
mismo nivel académico y personas con formaciéon empirica como agricultores y
silvicultores, estan expuestos a estresores que pueden tener repercusiones

negativas en la salud.

La investigacion se realiz0 con el objetivo de determinar si existe correlacion
significativa entre el coeficiente inteligencia emocional y la eleccion de estrategias
de afrontamiento del estrés laboral enfocadas al problema, para lo cual se realiza
un abordaje académico en donde se analiza la tematica y se desarrolla la
investigacion presentando los resultados de la siguiente forma: El primer capitulo,
presenta los antecedentes de la investigacion, los cuales son una recopilacién de
trabajos realizados sobre la temética.

En el segundo capitulo es el marco tedrico, que contiene los resultados de una
investigacion bibliografica que representa el fundamento y bases teodricas y
cientificas de esta investigacion y permitira analizar los resultados obtenidos con

las investigaciones anteriores realizadas.

El tercer capitulo es el marco metodoldgico, donde se indican los parametros bajo
los cuales se realiz6 el estudio, parte del andlisis de las dos variables definidas y
el procedimiento para la recopilacién de los datos a partir de la aplicacién de las

pruebas utilizadas.

En el cuarto capitulo se presentan los datos obtenidos y el calculo de la regresion
lineal entre ambas variables en donde se determina si existe correlacion
significativa. Ademas, se interpretan y discuten los resultados de tal manera que
se proporcione una perspectiva util y conclusiones preliminares sobre lo que

representan los datos.



En los apartados de conclusiones y recomendaciones se presentan los hallazgos
principales del estudio al igual que las acciones sugeridas a partir de la

informacion recopilada.

Finalmente, la seccidén de referencias bibliograficas permite al lector realizar una
indagacion mas profunda con base a las fuentes bibliograficas y académicas que

han servido de sustento para el estudio.



1. ANTECEDENTES
Segun la teoria de los eventos afectivos, las emociones y estados de animo son parte
importante de la vida e influyen en el desempefio y satisfaccion en el trabajo. (Robbins
y Judge, 2009); mientras que los modelos de la inteligencia emocional presentados por
diferentes autores entre ellos Salovey y Mayer (1990), Goleman (1995) y Bar-On
(1997), tomado de la Revista para profesionales de la ensefianza (2011); hacen
referencia a la identificacion, conocimiento y manejo de las emociones, aplicado en
todos los campos de la vida, entre ellos el campo laboral, especificamente en el manejo

del estrés.

En Guatemala, se han realizado varias tesis a nivel de postgrado relacionadas a la

inteligencia emocional.

Aquino (2006), en su estudio de graduacion de la Maestria en Administracién de
Recursos Humanos, de la Facultad de Ciencias Econdémicas de la Universidad de San
Carlos de Guatemala; titulado “Analisis de la formacion emocional del personal del
departamento de procesamiento de datos de la Universidad de San Carlos de
Guatemala” analizé la inteligencia emocional como criterio principal para disefiar un
sistema integral de formacion y desarrollo que desarrollara trabajadores altamente
efectivos, para ello evaluo el coeficiente de inteligencia emocional antes y después del
proceso de capacitacion sobre este tema, para identificar cambios en los resultados,
utiliz6 como instrumento de medicion de la inteligencie emocional la prueba
Cuestionario CTI Inventario del pensamiento constructivo, elaborado por Seymour
Epstein y publicado en el 2001 por TEA Ediciones, concluyendo, entre otros resultados,
gue el proceso formativo en inteligencia emocional fue positivo y efectivo en la muestra

estudiada.

Urzla (2017), en su tesis de Maestria en docencia universitaria con orientacion en
estrategias de aprendizaje, del Centro Universitario de Oriente, de la Universidad de

San Carlos de Guatemala; titulado, “La inteligencia emocional en docentes de las



carreras de plan diario del Centro Universitario de Oriente”. Cuyo objetivo era evaluar el
nivel de inteligencia emocional de los docentes, utilizé el Test de Inteligencia Emocional
Mayer, Salovey-Caruso (MSCEIT), que es una prueba de las mas completas ya que
mide la inteligencia emocional como habilidad y no solo autopercepcion. El resultado
fue que el 67% de los docentes tiene un nivel “competente”, sin presentar diferencias
significativas por género. La recomendacion y propuesta fue un plan de capacitacion

para reforzar este tema.

Carranza (2018), en su tesis de Maestria en docencia universitaria, del Centro
Universitario de Occidente, de la Universidad de San Carlos de Guatemala, titulada “La
relacion de la estabilidad emocional y el desarrollo del aprendizaje en el estudiante
universitario” realiz6 un analisis sobre como el conocimiento puede transformarse
segun la emocidon evocada en el proceso de aprendizaje y la importancia de fortalecer
la capacidad para reconocer y gestionar las emociones a fin de mejorar el proceso de
aprendizaje. Para evaluar el manejo de las emociones utilizé la pruebas psicométrica
TMMS 24, que es una autoevaluacion para medir la inteligencia emocional, donde la
persona evalla su capacidad para percibir, regular y comprender sus emociones.
Concluy6 que una persona con limitaciones en los tres aspectos, tiene dificultades para
la creacion de conocimientos en momentos de inestabilidad emocional, es decir,

cuando algun sentimiento no es manejado adecuadamente.

Por otra parte, también se ha analizado el estrés y su influencia en otros aspectos
laborales como la satisfaccién. Archila (2018). En su tesis de Maestria en
Administracion de Recursos Humanos, de la Facultad de Ciencias Economicas de la
Universidad de San Carlos de Guatemala; titulado “El estrés laboral y su incidencia en
los empleados administrativos de una empresa de logistica del municipio de
Guatemala”, identifico la relacion el estrés en la satisfaccion laboral y viceversa, para
ello relacion6 el estrés con 5 aspectos de la satisfaccion laboral: Crecimiento y
desarrollo, salario, cumplimiento de tareas, relacion con superior y responsabilidades.

Utilizé test disefiados por ella misma para este estudio en particular. La conclusion fue



gue el estrés esta relacionado con el aspecto econdémico, es decir, con el salario, que,
al considerarse injusto o no proporcionado al esfuerzo, crea un ambiente laboral tenso,

causando estrés.

A nivel de postgrado no se ha analizado la relacion entre la inteligencia emocional y el
estrés o estrategias de afrontamiento del estrés laboral directamente; sin embargo, a
nivel de licenciatura se han realizado investigaciones que indican que no hay relacién

entre las variables, entre ellas se citan:

Méndez (2013) en su estudio de graduacibn como Licenciada en Psicologia de
Recursos Humanos, y con el objetivo de identificar la relacion existente entre la
inteligencia emocional y el estrés; investigd la “Relacién entre inteligencia emocional y
estrés en los mandos medios del area administrativa de una institucion bancaria
Guatemalteca” utilizando como instrumentos el Cuestionario CTI Inventario del
pensamiento constructivo, elaborado por Seymour Epstein y publicado en el 2001 por
TEA Ediciones para evaluar la inteligencia emocional y la Escala General de
Apreciacion del Estrés (EAE-G) y elaborado por J.L. Fernandez Seara y N. Mielgo y
publicado en el 2001 por TEA Ediciones, determind que no existia correlacion

significativa.

De Ledbn (2012) en su tesis como Psicoéloga industrial y con el objetivo de determinar si
existe correlacion estadisticamente significativa al nivel de 0.05 entre el nivel de
inteligencia emocional y las estrategias para el manejo de conflictos en un grupo de
colaboradores de una empresa de la Ciudad de Guatemala que brinda servicios de
comercio internacional, investigo la “Relacion entre inteligencia emocional y estrategias
de manejo de conflictos en una empresa de la ciudad de Guatemala que brinda
servicios de comercio internacional’. Diseié6 dos instrumentos para evaluar ambas
variables, basado en la teoria de Daniel Goleman y las 4 principales alternativas de

conflictos y no encontré una correlacion significativa entre dichos aspectos.



Gomar (2011) en su investigacion de Licenciatura en psicologia, titulada “Relacion
entre inteligencia emocional y estrés en agentes del centro de llamadas de una
empresa de servicios de la ciudad capital de Guatemala” utiliz6 un disefio
cuasiexperimental, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre inteligencia emocional
y el estrés, centrandose en una muestra conformada por 24 colaboradores de un centro
de llamadas en la ciudad de Guatemala, los instrumentos utilizados fueron: la escala
general de apreciacion del estrés (EAE-G) y el Cuestionario CTI inventario de
pensamiento constructivo, generando la relacién de ambas variables por medio de la
correlacion de Pearson, como resultado se encontré que no existe similitud entre los

niveles de estrés y los de inteligencia emocional.

A nivel internacional se han hecho varias investigaciones con el objetivo de identificar la
relacion que existe entre la inteligencia emocional y el nivel de estrés o el manejo del

mismo, entre ellas las siguientes:

Albuerne (2014) de la Universidad de Valladolid, Espafia, en su tesis “Inteligencia
emocional y estrés percibido en personal educativo” evalud la relacién entre ambos
conceptos utilizando como instrumento para medir la inteligencia emocional el
cuestionario: Escala de Inteligencia Emocional Auto Informada (TMMS-24) de
Fernandez-Berrocal y cols. (2004) y EI Cuestionario Breve de Burnout (CBB) de
Moreno-Jiménez, Bustos, Matallana y Miralles. (1997) para medir el estrés percibido,
encontré relaciones significativas entre las subescalas de la TMMS24 y las subescalas
de la CBB. En concreto estas relaciones siempre han sido de caracter inverso, tal y

COmoO Sse espera.

Pinar (2014) de la Universidad Autonoma de Barcelona en su tesis doctoral
“Inteligencia emocional y estrés y rendimiento en tripulante de la cabina de pasajeros
frente a pasajeros conflictivos” utilizando también el test de Escala de Inteligencia

Emocional Auto Informada (TMMS-24) de Fernandez-Berrocal y cols. (2004) para medir



la inteligencia emocional, determind que los sujetos con baja comprensién emocional y

baja regulacion percibida sufren mas agotamiento emocional.

Martinez A., Piqueras J., (2011). de la Universidad del Departamento de Psicologia de
la Salud, de la Universidad Miguel Hernandez Elché, de Alicante, Espafia, publicaron el
articulo “Relaciones entre Inteligencia Emocional y Estrategias de Afrontamiento ante el
Estrés” el cual fue una investigacion descriptiva, donde realizaron un resumen de 42
investigaciones que relacionaban la inteligencia emocional y el afrontamiento del
estrés; la mayoria utiliz6 como instrumento para medir el coeficiente de inteligencia
emocional la Escala de Inteligencia Emocional Auto Informada (TMMS-24) de
Fernandez-Berrocal y cols. (2004) y el test Estrategias de Afrontamiento del Estrés
basados en la teoria transaccional del estrés de Lazarus y Folkman (1984).
Concluyeron en que ciertas dimensiones de la inteligencia emocional percibida, como
la reparacion, considerada como la capacidad de interrumpir y regular los estados
emocionales negativos y prolongar los positivos, y la claridad emocional se asocian a
estrategias de afrontamiento mas adaptativas basadas en la reflexion y en el
afrontamiento activo y positivo de los problemas y que las puntuaciones bajas en los
componentes de la inteligencia emocional percibida se asocian a niveles altos de estrés

y estrategias de afrontamiento enfocados a la negacion o distraccion.

Extremera y Duran, (2006) de la Facultad de Psicologia de la Universidad de Malaga,
publicaron el articulo “Inteligencia emocional y su relacién con los niveles de burnout,
engagement y estrés en estudiantes universitarios”, utilizando también el instrumento
TMMS-24 de Fernandez-Berrocal para medir la inteligencia emocional abarcando 3
aspectos: atencion, claridad y reparacion, todas enfocadas a las emociones y para el
estrés, la escala abreviada de estrés percibido, en su adaptacion castellana (Remor y
Carrobles, 2001; version original de Cohen, Kamarck, y Mermelstein, 1983);
determinaron una relacion inversa entre reparacion emocional y niveles de estrés
percibido, asi mismo identificaron que las personas con alta atencion emocional pero

bajos niveles de claridad y reparacion presentan mayores niveles de estrés percibido.



1.1. Antecedentes en el sector de estudio.

El sector forestal de Guatemala se compone de varios actores, que de una u otra
manera esta relacionados con el uso de los recursos forestales del pais. En el gobierno
existen dos instituciones que brindan los lineamientos técnicos para el manejo de las
areas con cobertura forestal: Una de ellas, denominada para este estudio Institucion “A”
gue es el 6rgano de direccion y autoridad competente del sector publico agricola, en
materia forestal, fuera de areas protegidas y la Institucion “B” que depende

directamente de la presidencia y su ley tiene aplicacion dentro de areas protegidas.

Institucion A
Fundada en 1996 con la finalidad de velar por la proteccion de las areas forestales en
Guatemala. Su principal objetivo es ser el érgano de direccién y autoridad competente

del Sector Publico Agricola en materia forestal.

Mision. Ejecutar y promover los instrumentos de politica forestal nacional, facilitando el
acceso a los servicios forestales que presta la institucion a los actores del sector
forestal, mediante el disefio e impulso de programas, estrategias y acciones, que

generen un mayor desarrollo econémico, ambiental y social del pais.

Vision. El Instituto Nacional de Bosques es una institucion lider y modelo en la gestion
de la politica forestal nacional, reconocida nacional e internacionalmente por su
contribucién al desarrollo sostenible del sector forestal en Guatemala, propiciando
mejora en la economia y en la calidad de vida de su poblacién, y en la reduccion de la

vulnerabilidad al cambio climatico.

Institucion B
Se crea en 1985 y mediante el decreto 4-89 se promulgé la Ley de Areas Protegidas,

desde entonces, el gobierno de Guatemala ha declarado multiples zonas a lo largo de



todo el pais como protegidas con la intencion de cuidar las areas mas sensibles en

donde existe un alto grado de biodiversidad.

Misién. Propiciar e impulsar la conservacion, de areas protegidas y la diversidad
biolégica, planificando, coordinando e implementando las politicas y modelos de
conservacion necesarios, trabajando conjuntamente con otros actores, contribuyendo al

crecimiento desarrollo sostenible del Pais.

Vision. En el afio 2032 sera la institucion reconocida por su trabajo efectivo en asegurar
la conservacion y el uso sostenible de las areas protegidas y la diversidad biologica,

contribuyendo con el desarrollo del patrimonio natural y calidad de vida de la nacion.

Estas dos instituciones tienen a su cargo velar por que se mantenga la cobertura
forestal a través de la reforestacion y manejo de los bosques naturales, la naturaleza
del trabajo implica en si mismo un enfrentamiento a conflictos de caracter social,
técnico y laboral, que pueden convertirse en fuentes de estrés, sin embargo, a la fecha
no se han reportado investigaciones referentes al manejo de las emociones en el
ambito laboral, tampoco se han reportado en sectores similares como el agricola o

pecuario.



2. MARCO TEORICO
2.1 Administracion cientifica
Es una filosofia y conjunto de practicas que se basan en hechos y observaciones, el
enfoque de la administracion cientifica es el énfasis en las tareas. (Hellriegel, Jackson y
Slocum, 2005).

Esta teoria, desarrollada por Frederick Winslow Taylor (1856-1915), durante los
conflictos sociales originados durante el proceso de la revolucion industrial como lo
eran una variedad inmensa de empresas, con tamafos altamente diferenciados,
problemas de bajo rendimiento de la maquinaria utilizada, desperdicio, insatisfaccion
generalizada entre los operarios, competencia intensa, pero con tendencias poco
definidas, elevado volumen de pérdidas cuando las decisiones eran mal tomadas.
Taylor consciente de estos conflictos, tuvo la idea de que muchos de los factores que
los originaban podrian remediarse con la racionalizacién del trabajo. Parti6 de la
hipotesis de que al mejorar la eficiencia industrial se mejorarian las relaciones obrero-

patronales (Hellriegel et al., 2005).

La teoria tuvo aportes importantes como los del ingeniero Henry Laurence Gantt (1861-
1919) fiel discipulo y colaborador de Taylor, Gantt presentdé mas atencion a crear un
ambiente que le permitiera obtener mayor colaboracion de sus trabajadores a través de

un sistema de bonificaciones creado por el mismo. (Hellriegel et al., 2005).

Por su parte Los esposos Frank y Lillian Gilbreth (1868 — 1924) (1878-1972); también
hicieron aportes valiosos, principalmente en los aspectos relacionados a la ergonomia
del trabajo y destacaron la importancia de considerar al factor humano en la planeacion
del trabajo y en la determinacion de tiempos. Lillian Gilbreth especialmente influy6 para
establecer leyes sobre el trabajo infantil y reglas para proteger a los trabajadores de

condiciones laborales inseguras. (Hellriegel et al., 2005).



Estos aportes complementaron algunos vacios de la administracion cientifica que

basaba la satisfaccion de los trabajadores solamente a través del salario.

2.2 Punto de vista conductual en la administracion

A partir de los afios 30, durante y después de la gran depresion econémica de Estados
Unidos, la administracion de empresas tuvo movimientos importantes derivados de la
influencia que los trabajadores calificados y no calificados tuvieron en la toma de
decisiones y los gerentes se vieron obligados a reconocer que las personas tienen
necesidades, cuentan con valores y desean respeto, esto dio lugar a que se tomara
con mas seriedad el punto de vista conductual en la administracion. (Hellriegel et al.,
2005).

Este punto de vista tuvo aportes de diferentes personas, entre ellas Mary Parker Follett
(1868-1933), quien enfatizé en dos principios: la participacion de las personas en la
solucion de problemas y la dinamica de la administracion mas que principios estéticos,
por su parte Chester Barnard (1886-1961) hizo aportes en el tema de comunicacion
interna y la importancia de las relaciones interpersonales y propuso la teoria de la
Aceptacion de la autoridad, que sostiene que los empleados eligen si siguen las
ordenes de la administracion y que ello depende del requerimiento especifico, si aporta
a la organizacion y sobre todo del beneficio a si mismos de ejecutar las érdenes.
(Hellriegel et al., 2005).

El aporte mas fuerte para el punto de vista conductual surgi6é de los estudios realizados
entre 1924 y 1933 en la planta Hawthorne de la Western Elecrtic Company en Chicago.
Donde se comprobd que mejorar las condiciones de iluminacion de los trabajadores
mejoraba el rendimiento en productividad. Posteriormente Elton Mayo fue contratado
para analizar este fenbmeno, para ello repitié el experimento incluyendo otros factores
relacionados a las condiciones laborales y concluyé que: cuando se les da una
atencion especial a los empleados, es probable que cambie la productividad, sin

importar si cambian las condiciones del trabajo. (Hellriegel et al., 2005).



10

Al investigar las razones de este fendmeno conocido como “El fendbmeno de
Hawthorne” descubrieron que: los grupos de trabajo informales, el ambiente social de
los empleados influye en gran media en la productividad. También sugirieron que
percatarse de los sentimientos del empleado y alentar su participaciéon en la toma de

decisiones puede reducir la resistencia al cambio. (Hellriegel et al., 2005).

El aspecto humano ahora es mucho mas complejo de lo que pudieron haber imaginado
quienes apoyaron el punto de vista conductual. En la actualidad ha tomado tal
relevancia que el trabajador es mas que un conjunto de destrezas o habilidades
tedricas o practicas, su comportamiento es clave y repercute significativamente en las

empresas.

2.3 Teoria de los eventos afectivos

Las emociones y estados de animo son parte importante de la vida e influyen en el
desempeiio y satisfaccion en el trabajo. El modelo denominado Teoria de los eventos
afectivos —TEA-, ha incrementado la comprension de los vinculos entre estos factores.
(Robbins y Judge, 2009).

La TEA demuestra que los empleados reaccionan en forma emocional a los
acontecimientos que ocurren en el trabajo y que dicha reaccion influye en su
desempefio y satisfaccion con éste. La teoria comienza por reconocer que las
emociones son una respuesta a un evento ocurrido en el ambiente de trabajo, el cual
influye todo lo que le rodea en el empleo. También indica que el estado de animo de los
empleados los predispone a responder a aquellos eventos dificiles o reconfortantes con
intensidad mayor o menor, incrementando la posibilidad de que un trabajador con baja
estabilidad emocional reaccione con mucha fuerza a eventos negativos. (Robbins y
Judge, 2009).

La TEA segun Robbins y Judge (2009) ha comprobado que:
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a. Un episodio emocional en realidad consiste en una serie de experiencias
emocionales precipitadas por un unico evento. Contiene elementos de ciclos
tanto de emociones como de humor.

b. Las emociones actuales influyen en la satisfaccion en el trabajo en cualquier
momento dado, asi como la historia de las emociones relacionadas con el
evento.

c. Como los estados de animo y las emociones fluctian con el tiempo, su efecto
en el desempefio también fluctia.

d. Es comudn que los comportamientos impulsados por emociones sean de corta
duracién y mucha variabilidad.

e. Debido a que las emociones, incluso las positivas tienden a ser incompatibles
con los comportamientos que requiere un trabajo, no es raro que tengan

influencia negativa en su desempefio.

2.4 Modelos de la inteligencia emocional

Segun el resumen de la historia de la inteligencia emocional, presentada por la Revista
digital para profesionales de la ensefianza en el articulo no. 12 en el afio 2011, Charles
Darwin fue el primero que empezé a utilizar el concepto de inteligencia emocional,
sefialando en sus trabajos la importancia de la expresion emocional para la
supervivencia y la adaptacion, posteriormente, Thorndike, en 1920, hace uso del
término inteligencia social, para describir la habilidad de comprender y motivar a otras

personas. (Guevara, 2011).

David Wechsler en 1940, describe la influencia de factores no intelectivos sobre el
comportamiento inteligente, y sostiene, ademas, que nuestros modelos de inteligencia
no seran completos hasta que no puedan describir adecuadamente estos factores. En
1983, Howard Gardner, en su Teoria de las inteligencias multiples introdujo la idea de
incluir tanto la inteligencia interpersonal (la capacidad para comprender las intenciones,
motivaciones y deseos de otras personas) y la inteligencia intrapersonal (la capacidad

para comprenderse uno mismo, apreciar los sentimientos, temores y motivaciones
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propios). Para Gardner, los indicadores de inteligencia, como el Cl, no explican

plenamente la capacidad cognitiva (Guevara, 2011).

El primer uso del término inteligencia emocional generalmente es atribuido a Wayne
Payne, citado en su tesis doctoral Un estudio de las emociones. Sin embargo, el
término “inteligencia emocional" habia aparecido antes en textos de Leuner (1966).
Greenspan también presenté en 1989 un modelo de IE, seguido por Salovey y Mayer
(1990), pero no fue hasta la publicacion del célebre libro de Daniel Goleman sobre
Inteligencia Emocional en 1995, cuando surgieron numerosas publicaciones que lo

hicieron muy popular (Guevara, 2011).

En la actualidad, la inteligencia emocional se conceptualiza desde diversas posturas
tedricas, a partir de las cuales se han generado distintas definiciones e instrumentos de
medicion. En términos generales, los modelos desarrollados de inteligencia emocional
se han basado en tres perspectivas: las habilidades o competencias, los
comportamientos y la inteligencia. A continuacion, se explican 3 modelos de

inteligencia emocional: (Trujillo y Rivas, 2005).

2.4.1 Modelo de las 4 fases:

Mayer y Salovey, (1997) definieron la inteligencia emocional como: “La capacidad para
identificar y traducir correctamente los signos y eventos emocionales personales y de
los otros, elaborandolos y produciendo procesos de direccion emocional, pensamiento
y comportamiento de manera efectiva y adecuada a las metas personales y el

ambiente”. (Guevara, 2011).

Esto se traduce en la capacidad que tienen los individuos para acceder a sus
emociones y crear una sintonizacion e integracion entre sus experiencias. Desde esta
perspectiva, lo que se busca es identificar y controlar las emociones, pero para poder
lograrlo tendremos que aprender la habilidad de razonar con las emociones. (Guevara,
2011).
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El modelo que proponen estd compuesto de cuatro etapas de capacidades
emocionales, cada una de las cuales se construye sobre la base de las habilidades
logradas en la fase anterior, estas son: (Trujillo y Rivas, 2005).

Percepcion e identificacibn emocional: estas habilidades se construyen en la edad
infantil, a medida que vamos madurando nuestro abanico de emociones se va
ampliando, y comienzan a ser asimiladas en nuestro pensamiento, para compararla

con otras sensaciones. (Trujillo y Rivas, 2005).

El pensamiento: en el nivel consciente, el sistema limbico sirve como un mecanismo de
alerta frente a los estimulos. Si el aviso emotivo permanece en el nivel inconsciente,
significa que el pensamiento no esta siendo capaz de usar las emociones para resolver
problemas. Sin embargo, una vez que la emocién estd conscientemente evaluada,

puede guiar la accion y la toma de decisiones. (Trujillo y Rivas, 2005).

Razonamiento sobre emociones: en esta etapa, las reglas y la experiencia gobiernan a
las emociones. Las influencias culturales y ambientales desempefian un papel

significativo en este nivel. (Trujillo y Rivas, 2005).

Regulacion de las emociones: en esta etapa, se manejan y regulan las emociones con

el fin de producir un crecimiento personal y en los demas. (Trujillo y Rivas, 2005).

2.4.2 Modelo de las competencias emocionales:

Daniel Goleman (1995) (citado por Guevara, 2011), definio la inteligencia emocional
como la capacidad para reconocer y manejar nuestros propios sentimientos,
motivarnos y monitorear nuestras relaciones. El modelo de las competencias
emocionales comprende una serie de competencias que facilitan a las personas el

manejo de las emociones, hacia uno mismo y hacia los demas.
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Este modelo formula la inteligencia emocional en términos de una teoria del desarrollo

y propone una teoria de desempefio aplicable de manera directa al ambito laboral y

organizacional, centrado en el prondstico de la excelencia laboral (Guevara, 2011).

Por ello, esta perspectiva esta considerada una teoria mixta, basada en la cognicion,

personalidad, motivacion, emocion, inteligencia y neurociencia; es decir, incluye

procesos psicolégicos cognitivos y no cognitivos. Goleman en su libro Inteligencia

Emocional habla de las habilidades para el manejo de las emociones (Guevara, 2011).

A continuacion, se presentan las habilidades anteriormente indicadas: (Guevara, 2011).

Conciencia de si mismo y de las propias emociones y su expresion.
Autorregulacion.

Control de impulsos.

Control de la ansiedad.

Diferir las gratificaciones.

Regulacion de estados de animo.

Motivacion.

Optimismo ante las frustraciones.

Empatia.

Confianza en los demas.

Artes sociales.

El modelo de Goleman concibe las competencias como rasgos de personalidad. Sin

embargo, también pueden ser consideradas componentes de la Inteligencia Emocional,

sobre todo aquellas que involucran la habilidad para relacionarse positivamente con los

demas. Esto es, aquellas encontradas en el grupo de conciencia social y manejo de

relaciones (Guevara, 2011).

2.4.3 Modelo de la inteligencia emocional y social
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Tomando como base a Salovey y Mayer (1997), Bar-On (1997) (citados por Guevara,
2011), describe la inteligencia emocional como un conjunto de conocimientos y
habilidades en lo emocional y social que influyen en nuestra capacidad general para
afrontar efectivamente las demandas de nuestro medio. Dicha habilidad se basa en la
capacidad del individuo de ser consciente, comprender, controlar y expresar sus

emociones de manera efectiva.

El modelo de Bar-On, se fundamenta en las competencias, las cuales intentan explicar
cémo un individuo se relaciona con las personas que le rodean y con su medio
ambiente. Por tanto, la inteligencia emocional y la inteligencia social son consideradas
un conjunto de factores de interrelaciones emocionales, personales y sociales que
influyen en la habilidad general para adaptarse de manera activa a las presiones y

demandas del ambiente (Trujillo y Rivas, 2005).

El modelo estd compuesto por cinco elementos: (Trujillo y Rivas, 2005).

e EI componente intrapersonal: que reune la habilidad de ser consciente, de
comprender y relacionarse con otros.

e EI componente interpersonal: que implica la habilidad para manejar emociones
fuertes y controlar sus impulsos.

e EI componente de manejo de estrés: que involucra la habilidad de tener una
vision positiva y optimista.

e EIl componente de estado de animo: que esta constituido por la habilidad para
adaptarse a los cambios y resolver problemas de naturaleza personal y social.

e El componente de adaptabilidad o ajuste.

2.5 Estreés

En Psicologia es el proceso que se inicia ante un conjunto de demandas que recibe el
individuo a las cuales debe dar una respuesta adecuada. Asi podemos sefialar que, en
nuestra vida diaria, existen estimulos estresantes o estresores y respuestas fisioldégicas

a esos estimulos (De Camargo, 2010).
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Diferentes investigadores han denominado a dichas respuestas fisioldgicas como:
estrés, respuesta de ataque o huida, reaccion general de alarma o sindrome general de
adaptacion, las definiciones se asemejan:

El estrés segun Walter Cannon (1926), (citado por De Camargo, 2010) es una reaccion
fisiologica provocada por la percepcion de situaciones o estimulos aversivos o

placenteros.

Segun Inlander y Moran (1999), (citados por De Camargo, 2010) la Reaccién General
de Alarma (Respuesta de atague o huida) consiste en una serie de reacciones

fisioldégicas que preparan a los sujetos para pelear o huir.

Y el psicofisidlogo Hans Selye (1946) (citado por De Camargo, 2010) describio el
Sindrome General de Adaptacion (SGA): como una respuesta fisiologica estereotipada
del organismo que se produce ante un estimulo estresante, que ayuda al organismo
adaptarse y que es independiente del tipo de estimulo que lo provoca ya sea aversivo o
placentero e identifico 3 fases del SGA: Fase de Alarma, Fase de Resistencia y Fase
de Agotamiento. Segun él, primero se percibe e identifica el estimulo por parte del
organismo. Seguida e inicialmente responde el Sistema Nervioso y después se expresa

el Sistema Endocrino

a. Fase de alarma
Es inmediata a la percepcion del estimulo, que inicia con una paralisis o congelamiento
breve mientras el cuerpo reconoce el estimulo y se prepara para reflejos inmediatos, el
sistema limbico se activa y se liberan hormonas que aumentan el ritmo cardiaco y
respiratorio, elevan el nivel de azlcar en la sangre, incrementan la transpiracién, dilatan

las pupilas y hacen mas lenta la digestion (De Camargo, 2010).

b. Fase de resistencia
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El organismo mantiene una activacion fisiolégica maxima tratando de superar la
amenaza o adaptarse a ella, de esta forma el organismo sobrevive. Esta fase puede
durar semanas, meses y afios; si es muy larga se le considera como estrés crénico. Sin
embargo, si el estrés acaba en esta fase, el organismo puede retornar a un estado

normal. (De Camargo, 2010).

c. Fase de agotamiento

Se produce solo si el estimulo estresante es continuo o se repite frecuentemente. El
organismo agota sus recursos y pierde su capacidad de activacion o adaptacion.
Sobrevienen entonces las enfermedades relacionadas con el estrés como son:
insomnio, falta de concentracién, abatimiento, fatiga, extenuacion, patologias
inmunoldgicas, patologias cardiovasculares, patologias metabdlicas y endocrinas,
depresion, problemas gastrointestinales, infartos cardiacos, infartos cerebrales, etc. (De
Camargo, 2010).

Existen varios tipos de estrés, segun el criterio de clasificacion. Segun la duracién el
estrés puede ser: Agudo, el cual surge ante una agresion violenta fisica o emocional,
dando lugar a una respuesta intensa, rapida y probablemente violenta y, estrés crénico,
aparece a lo largo de periodos prolongados de tiempo de manera recurrente, continua,
no necesariamente violenta, pero requiriendo una adaptaciéon permanente. (Rodriguez,
2004).

En relacion al efecto producido en la persona, existe el estrés positivo 0 estrés, es el
gue representa una motivacion para superar obstaculos, un elemento para afrontar
nuevos desafios, algunos autores lo definen como “la sal de la vida”, esos eventos que
hacen que el ser humano busque una mejor condicién; es la cantidad de estrés
necesario que produce el estado de alerta esencial para obtener un rendimiento fisico y

mental que nos permita ser productivos y creativos. (Rodriguez, 2004).
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Es muy util en nuestra vida pues va ligado al instinto de supervivencia, el deseo de
trabajar, el espiritu de lucha. Segun algunos autores, la persona con estrés positivo se
caracteriza por ser creativo y motivado. Los estresantes positivos, pueden ser una
alegria, éxito profesional, un examen, una buena noticia, etc. (Rodriguez, 2004).

Segun Lopartegui, (2000) (citado por Rodriguez, 2004); el estrés negativo o distrés, es
el que provoca reacciones perjudiciales o desagradables, eventualmente representa un
desequilibrio fisiolégico y sicolégico que termina en la reduccion de productividad,

aparicion de enfermedades sicosomaticas y un envejecimiento acelerado.

Este tipo de estrés es producido por varias causas, desde la separacion o muerte del
coényuge, deudas, exceso de trabajo, enfermedades, despidos, iniciar o terminar la
escuela en cualquier grado académico, uso de tecnologia y otros mas, presentes en la
vida cotidiana, es por eso que cuando se hace referencia al estrés, se asume que es al

tipo negativo (Direccion de Trabajo de Chile, 2001).

Dependiendo del factor generador de estrés, denominado estresor, éste puede dividirse
en 4 principales tipos: estrés emocional, laboral, familiar, tecnoestrés, éste ultimo
asociado al desequilibrio o impacto que provoca el uso de tecnologia cuando se carece

de conocimiento y habilidad para manejarla y actualizarse constantemente.

Para este estudio el tipo de estrés analizado es el laboral, segun la Organizacién
Mundial de la Salud, el estrés laboral es la reaccién que puede tener el individuo ante
exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades

y que ponen a prueba su capacidad de afrontar la situacion (OMS, 2004).

Indica que, aunque el estrés pueda producirse en condiciones laborales muy diversas a
menudo se agrava cuando el empleado percibe siente que no recibe suficiente apoyo
de sus supervisores y colegas y/o cuando tiene un control limitado sobre su trabajo y la

forma en que puede hacer frente a las exigencia y presiones laborales (OMS, 2004).
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Los estresores laborales pueden estar relacionados con las condiciones ambientales y
disefio del puesto de trabajo, con la organizacion laboral, el puesto de trabajo, el
desempeiio del rol del trabajador, con las relaciones interpersonales del trabajo, las
cargas de trabajo, la direccién organizacional, las directrices en las tareas, las metas,

tiempos y controles, y otros mas.

2.6 Modelos para medir el estrés
Los modelos para explicar y medir el estrés se enfocan a condiciones laborales que
generan tensién o un desequilibrio fisico o emocional, entre los principales modelos se

encuentra los citados por Barrezueta (2013).

2.6.1 Modelo Demanda-Control (DC) de Karasek
Distingue, por un lado, las exigencias o demandas, en su mayoria de caracter
psicosocial y, por otro, el control, entendido como el conjunto de recursos que el

trabajador tiene para hacer frente a esas demandas. (Barrezueta, 2013).

2.6.2 Modelo de Interaccién entre Demandas, Control y Apoyo Social

Elaborado por Johnson y Hall (1988) y Karasek y Theorell (1990) (citados por
Barrezueta, 2013), amplian el modelo de interaccion demandas-control, introduciendo
la dimension de apoyo social como moduladora, de tal forma que un nivel alto de apoyo

social en el trabajo disminuye el efecto del estrés, mientras un nivel bajo lo aumenta.

2.6.3 Modelo de Desequilibrio entre Demandas, Apoyos y Restricciones

Establece que el estrés laboral es el resultado de la falta de equilibrio entre los tres
factores laborales siguientes: demandas laborales que representan las tareas y el
ambiente laboral que contiene estimulos técnicos, intelectuales, sociales o econémicos;
apoyos laborales que pueden ser de tipo técnico, intelectual, social, econémico, etc.) y
restricciones laborales que son limitaciones que dificultan la actividad laboral debido a

la carencia de recursos e impiden al trabajador afrontar las demandas). Segun este
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modelo propuesto por Payne y Fletcher, (1983), (citados por Barrezueta, 2013), el

estrés se produce cuando no hay equilibrio entre estos factores laborales.

2.6.4 Modelo de Desajuste entre Demandas y Recursos del Trabajador
Segun Harrison (1978) (citado por Barrezueta, 2013), el estrés laboral es debido a la
falta de ajuste entre las exigencias y demandas de trabajo a desempefiar y los recursos

disponibles del trabajador para satisfacerlas.

2.6.5 Modelo Orientado a la Direccion:
Este modelo distingue seis componentes: los estresores, entre los que incluyen 5
factores organizacionales y 1 extra-organizacional. (Barrezueta, 2013).

e Factores intrinsecos del puesto.

e De la estructura y control organizacional.

¢ Del sistema de recompensa.

e Del sistema de recursos humanos.

e De liderazgo.

e Relaciones familiares y problemas econémicos y legales.

2.6.6 Modelo de Desbalance entre Esfuerzo y Recompensa

El modelo de esfuerzo-recompensa es otro modelo explicativo y cuantitativo del estrés
laboral elaborado a partir de la motivacién, este modelo postula que el estrés laboral se
produce cuando se presenta un alto esfuerzo y una baja recompensa. Y ha sido
operativizado, centrandose en las variables que lo sustentan: variables de esfuerzo
extrinseco, variables de esfuerzo intrinseco y variables de recompensa. (Barrezueta,
2013).

El alto esfuerzo en el trabajo puede ser extrinseco (demandas y obligaciones) o
intrinseco (alta motivacion con afrontamiento). Y la baja recompensa esta en funcion de

tres tipos de recompensas fundamentales: dinero, estima, y control del status. El
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modelo predice que el estrés laboral se produce porgue existe una falta de balance

(equilibrio) entre el esfuerzo y la recompensa obtenida. (Barrezueta, 2013).

2.7 Estrategias de afrontamiento del estrés.

El “esfuerzo” cognitivo y conductual que debe realizar un individuo para manejar esas
demandas externas (ambientales, estresores) o internas (estado emocional) y que son
evaluadas como algo que excede los recursos de la persona, es lo que se ha acordado
denominar estrategias de afrontamiento. Lazarus y Folkman (1984) (citado por

Martinez, Piqueras e Ingés, 2011).

Desde el marco tedrico del modelo transaccional del estrés, Lazarus (1994) (citado por
Martinez et al., 2011); sugiere que ante una situacién de estrés hay que tener en
cuenta: a) la valoracién o apreciacion que la persona hace de los estresores, b) las
emociones y afectos asociados a dicha apreciacion y c¢) los esfuerzos conductuales y

cognitivos realizados para afrontar dichos estresores.

Por lo tanto, el afrontamiento puede estar orientado en dos direcciones: 1) hacia la
tarea, centrandose en resolver el problema de manera légica, las soluciones y en la
elaboracion de planes de accion; 2) hacia la emocion, centrandose en respuestas
emocionales (ira, tristeza, etc.), en la evitacion, preocupacion y reacciones fantasticas o
supersticiosas, Endler y Parker, (1990), (citados por Martinez et al., 2011); Esta ultima
estrategia de afrontamiento es la mas desadaptativa en situaciones de estrés, ya que
un método de afrontamiento incorrecto y pasivo puede aumentar la intensidad de la
respuesta de estrés percibida y provocar repercusiones negativas en el aspecto
emocional y en el rendimiento segun, Lazarus, (1990), (citado por Martinez et al.,
2011).

Stone, Helder y Schneider (1988), (citado por Martinez et al., 2011), también

mencionan los procesos cognitivos y conductuales al definir el afrontamiento como los
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pensamientos y acciones que capacitan a las personas para manejar situaciones

dificiles.

Frydenberg y Lewis (1997) (citado por Martinez et al., 2011), definen el afrontamiento
como las estrategias conductuales y cognitivas para lograr una transicibn y una

adaptacion efectivas.

Snyder y Dinoff (1999) (citado por Martinez et al., 2011), proponen una definicion que
desde su punto de vista engloba algunas de las formuladas hasta esa fecha. Para
estos autores, el afrontamiento es una respuesta dirigida a disminuir la carga fisica,

emocional y psicoldgica de las situaciones diarias y eventos vitales estresantes.

La efectividad de una estrategia de afrontamiento reside en su habilidad de reducir el
distrés inmediato, asi como para contribuir a resultados mas a largo plazo, como el

bienestar psicolégico. (Corral, 2015).

Por su parte, las estrategias de afrontamiento son los procesos concretos que se usan
en cada situacién, y que pueden variar en funciébn de ésta. Son las acciones y
cogniciones concretas que la persona emplea a la hora de hacer frente a eventos

estresantes, y dependen en gran medida de las situaciones. (Corral, 2015).

2.8 Modelos tedricos de afrontamiento del estrés

Existen dos modelos tedricos que explican el afrontamiento, los modelos de rasgos y
los modelos de procesos, aunque actualmente se considera que son complementarios.
(Corral, 2015)

Segun Corral (2015), los principales modelos de rasgos se basan en tomar posturas
opuestas y hasta cierto punto extremas, entre estos modelos estan:

e Represor-Sensibilizador (Byrne, 1964)

¢ Incrementador-atenuador (Miller, 1980, 1987)
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e Aproximacion- Evitacion (Roth y Cohen, 1986)

De acuerdo con Corral (2015), los modelos de procesos implican un analisis mas
profundo de la situacién e identificacion de varios procesos que permiten tomar mejores

decisiones. Los modelos mas reconocidos son:

2.8.1 Modelo de afrontamiento transaccional

Segun Lazarus y Folkman (1986) ( citados por Corral, 2015) el modelo transaccional
del estrés estad indisolublemente ligado a un modelo de afrontamiento. Desde esta
perspectiva, como se ha indicado, el afrontamiento va a depender de la evaluacién
cognitiva que se realice ante una determinada situacion. Lazarus y Folkman distinguen

tres tipos de evaluacién: primaria, secundaria y la reevaluacion.

De acuerdo con Corral (2015), la evaluacion primaria se produce ante el encuentro de
la persona con algun tipo de demanda externa o interna. Se han diferenciado cuatro
clases de evaluacion primaria:
e Amenaza: la situacion tiene potencial para ser dafiina.
e Dafo-pérdida: la situacion ha producido un dafio psicolégico.
e Desafio: la situacion tiene potencial para ser dafiina pero también para ofrecer
ganancias.

e Beneficio: la Unica valoracion que no desencadena reacciones de estrés.

Para Corral (2015), la evaluacién secundaria es la que sopesa los recursos con los que
cuenta la persona para afrontar la situacion. La implicacién mas importante de este tipo
de evaluacién es que la reaccién de estrés va a depender de ella, de manera que la
persona se sentird asustada, desafiada u optimista segun los recursos de los que
disponga. Lazarus y Folkman (citados por Corral, 2015), consideran dos tipos de
recursos:

e Los recursos personales del individuo (como la salud, habilidades sociales, o las

creencias positivas).



24

e Los recursos ambientales (apoyo social, dinero, etc.).

Este tipo de evaluacion también incluye la valoracion de las consecuencias de utilizar

una determinada estrategia en lugar de otras.

Finalmente, la reevaluacién hace referencia al feedback que el individuo va obteniendo
segun se da la interaccion entre él y las demandas de la situacion. De este modo, el
modelo transaccional implica que el proceso cognitivo, (la interpretacion subjetiva), va a
determinar el grado de estrés, asi como el tipo de respuesta y afrontamiento que
realice la persona (Corral, 2015).

Lazarus (1993) (citado por Corral, 2015) indica que existen dos funciones principales
del afrontamiento, una focalizada en el problema y otra focalizada en la emocién. El
afrontamiento centrado en el problema esta constituido por los esfuerzos dirigidos a
cambiar o controlar la fuente del estrés (cambiando el entorno 0 uno mismo), mientras
gue las estrategias centradas en la emocion estan dirigidas a cambiar el modo al que
se atiende a la relacion con el entorno, o el significado relacional de lo que esta

ocurriendo.

También indica que, aunque comunmente se cree que el afrontamiento centrado en el
problema es superior al centrado en la emocion, comparar los efectos de ambos tipos
de afrontamiento, contraponiéndolos entre si, es un error estratégico; no hay
estrategias que sean universalmente buenas o malas, sino que el resultado del
afrontamiento va a depender de la persona en particular, el tipo de situacion y el tipo de

resultado que estemos midiendo.

Carver y Scheier (1994) citados por Corral, (2015) también sefialan que ambos tipos de

afrontamiento suelen coocurrir.
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2.8.2 Modelo de afrontamiento de Moos

Moos y Schaefer, (1993) (citados por Corral, 2015), proponen un modelo transaccional
en el que las estrategias de afrontamiento son un mediador entre el individuo y los
resultados de bienestar y salud. En su modelo destaca dos variables: el foco del
afrontamiento y el método. El foco del afrontamiento hace referencia al modo en que el
individuo tiende a afrontar las situaciones estresantes, que puede ser mediante

aproximacioén al problema o mediante la evitacion del mismo.

El método de afrontamiento se refiere a como se lleva a cabo el foco del afrontamiento,
gue puede ser de manera cognitiva 0 de manera conductual. Asi, segun estos autores,
una persona podria realizar el afrontamiento de cuatro maneras: aproximandose de
manera conductual al estresor, aproximandose de manera cognitiva, evitando de

manera conductual el estresor o evitandolo de manera cognitiva. (Corral, 2015)

2.8.3 Modelo multiaxial del afrontamiento
El modelo esta basado en la Teoria de la Conservacion de los Recursos (Hobfoll,
1989), (citado por Corral, 2015) que asume que las personas se esfuerzan por obtener,
retener y proteger sus recursos, y postula que existen cuatro tipos de recursos: los
objetos (casa, ropa), caracteristicas personales (habilidades, autoeficacia), condiciones
(empleo, relaciones personales) o energias (medios que permiten la obtencion de otros
recursos, como dinero, crédito o conocimientos). Unos recursos actlan como
protectores de otros (por ejemplo, la autoestima seria un protector del recurso
relaciones personales). Desde esta perspectiva, la principal fuente de estrés procede
de la pérdida de alguno de estos recursos segun Dunahoo, Hobfoll, Monnier, Hulsizer y
Johnson, (1998) (citados por Corral, 2015). EI modelo multiaxial establece que el
afrontamiento tiene tres dimensiones:

e Afrontamiento activo vs pasivo.

e Afrontamiento prosocial vs antisocial.

e Afrontamiento directo vs indirecto.
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La novedad de este modelo es la consideracion de que un modo de afrontamiento
pueda ser prosocial o por el contrario afectar al bienestar de los demas (antisocial).
Segun Dunahoo et al, (1998), (citado por Corral, 2015) a dimensién de afrontamiento
directo/indirecto se afadi6 mas tarde al constatarse que en algunas culturas las
personas no afrontan los asuntos de manera directa, sino que se hace evitando

confrontaciones personales.

2.9 Salud y seguridad ocupacional en la gestion de recursos humanos

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) indican que “La salud ocupacional debe tener como obijetivo la promocion y
mantenimiento del mas alto grado de bienestar fisico, mental y el bienestar social de
los trabajadores en todas las ocupaciones, la prevencion entre los trabajadores de las
desviaciones de salud causados por sus condiciones de trabajo, la proteccion de los
trabajadores en su empleo contra los riesgos resultantes de factores adversos a la
salud; la colocacion y el mantenimiento del trabajador en un entorno de trabajo
adaptado a sus capacidades fisiologicas y psicoldgicas y, para resumir: la adaptacion
del trabajo al hombre y cada hombre a su puesto de trabajo.” (OIT y OMS, 1950)
(Citados por Apaza, 2012).

Segun informes de la OIT (2019), los accidentes del trabajo y las enfermedades
profesionales tienen grandes repercusiones en las personas y en sus familias, no sélo
desde el punto de vista econdmico, sino también en lo que respecta a su bienestar
fisico y emocional a corto y a largo plazo. Ademas, pueden tener efectos importantes
en las empresas, afectando a la productividad, provocando interrupciones en los
procesos de produccion, obstaculizando la competitividad y dafiando la reputacion de
las empresas a lo largo de las cadenas de suministro, con consecuencias para la

economia y para la sociedad de manera mas general.

La adopcion de medidas en materia de seguridad y salud en el trabajo no significa

Unicamente evitar que los trabajadores estén expuestos a riesgos y peligros en el lugar
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de trabajo y protegerlos en caso de que lo estén. También supone la adopcién de una

actitud dinamica en la promocion de estilos de vida y practicas saludables. (OIT, 2009).

Es por eso que sugiere la promocion de la salud en el lugar de trabajo ya que ademas
puede ser una medida para hacer frente al estrés provocado en casos de
reestructuracion. La utilizacion del lugar de trabajo como plataforma para sensibilizar a
la poblacion sobre los estilos de vida saludables no sélo puede servir de ayuda a los
trabajadores, sino también a sus familias y a la comunidad en su conjunto. (OIT, 2009).

En tiempos de crisis y de reestructuraciones, la promocion de la salud en el lugar de
trabajo puede ayudar a los trabajadores a lidiar con los factores psicosociales de
tension laboral. Toda introduccion de cambios en el lugar de trabajo requiere una
evaluacion desde el punto de vista psicologico y debe ser gestionada con gran cuidado
a fin de evitar el estrés. (OIT, 2009).

En Guatemala, el Ministerio de Trabajo y Prevision Social, define la salud e higiene en
el trabajo como “el conjunto de conocimientos que buscan garantizar el bienestar fisico,
mental y social del trabajador, y con ello su eficiencia en el trabajo, controlando
aquellos riesgos que puedan producirle accidentes o enfermedades laborales”.

(Ministerio de Trabajo y Prevision Social, 2019).

Para garantizar estas condiciones en julio del afio 2014 se aprueba el Acuerdo
Gubernativo 229-2014. Reglamento de Salud y Seguridad Ocupacional; sin embargo,
no establece acciones concretas para garantizar el bienestar mental y social del
trabajador, se limita a las condiciones fisicas de area de trabajo y especificaciones en
tareas con cargas pesadas, con productos quimicos o a condiciones de luminosidad,

calor, ruidos y vibraciones que puedan afectar al trabajador.
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3. METODOLOGIA
En este capitulo se explica las diferentes fases del proceso de investigacion, iniciando
desde la razén de ser de la misma hasta la forma para recopilar la informacion
necesaria y procesarla para obtener los resultados que confirmen o rechacen la

hipotesis planteada.

3.1 Planteamiento del problema

El estrés es un fendmeno que actualmente afecta a gran parte de la poblacion, deriva
de diversas causas y sus efectos varian en cada persona. Laboralmente el tema ha
tomado relevancia debido a que la mayoria de efectos han sido nocivos a la salud fisica
y mental principalmente para quienes no logran manejar adecuadamente los

acontecimientos generadores de éste. (Direccion de Trabajo de Chile, 2001).

De esta cuenta La Organizacion Mundial de la Salud -OMS-ha calificado al estrés como
una enfermedad, la cual, independientemente de la causa generadora, debe ser tratada
profesionalmente a través de productos farmacoldgicos o asistencia psicoldgica; para
este ultimo método se ha hecho referencia al uso de la psicologia positiva, que propone
la construccion de un pensamiento que logre encontrar la utilidad a cada

acontecimiento negativo. (OMS, 2004).

El arte de encontrar el lado positivo de los acontecimientos no es una habilidad que
posean todas las personas o que tengan en el mismo nivel de desarrollo, sin embargo,

es una habilidad que puede fortalecerse a través de programas que impulsen la
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capacidad de identificar y manejar sentimientos que pueden afectar de manera positiva

0 negativa, esto es lo que afirma la teoria de la inteligencia emocional.

Esto conduce a la pregunta ¢Existe relacion entre la inteligencia emocional y la

eleccion estrategias de afrontamiento del estrés laboral?

Las instituciones publicas encargadas de velar por los recursos forestales del pais,
generalmente cuentan con profesionales de las ciencias forestales, cuya formacion ha
sido eminentemente técnica y al tener relaciébn con personas cuyos conocimientos son
mas empiricos que cientificos, se encuentran en una situacién que genera estrés, mas
aun, cuando no encuentran la forma de establecer relaciones interpersonales que
faciliten los proceso, esto ultimo debido a que los programas de estudio no incluyen el
desarrollo de competencias sociales en la formacion académica y esto podria tener

relacion con la eleccion de una estrategia para afrontar el estrés laboral.

En el entorno laboral, por otra parte, los lineamientos legales y operativos de la salud y
seguridad ocupacional hacen referencia a aspectos de ergonomia, uso de equipo,
instalaciones adecuadas, etc. Sin embargo, no se visibiliza dentro de la salud, el
componente de manejo de las emociones para evitar el estrés laboral, sabiendo que
este aspecto afecta directamente la productividad de las personas. (Ministerio de

Trabajo y Asistencia Social, 2014).

Por lo que, sin informacién que respalde la implementacion de programas de salud
emocional dentro de los planes de salud y seguridad ocupacional, las instituciones

seguiran sin atender el tema de forma activa, perjudicando la salud de los empleados.

3.2 Objetivos

3.2.1 Objetivo General de la investigaciéon
Determinar si existe correlacion significativa entre el coeficiente inteligencia emocional

y la eleccion de estrategias de afrontamiento del estrés laboral, enfocadas al problema,
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en el personal técnico de las instituciones publicas responsables del manejo forestal en

Guatemala.

3.2.2 Objetivos especificos

a.

Medir el coeficiente de inteligencia emocional del personal técnico de campo
segun la prueba MSCEIT.

Identificar las estrategias de afrontamiento del estrés laboral, utilizadas por el
personal técnico de campo segun el coeficiente de inteligencia emocional.

Determinar el estilo predominante en la eleccién de estrategias de afrontamiento

del estrés laboral, utilizadas por los técnicos o asesores forestales.

Identificar el coeficiente de inteligencia emocional promedio de las personas,

segun el estilo de afrontamiento del estrés laboral predominante.

3.3 Hipotesis

Hipotesis de Trabajo

H1 = Existe correlacion entre el coeficiente de inteligencia emocional y la eleccion de

estrategias de afrontamiento del estrés laboral, enfocadas al problema, en personal

técnico de campo de las instituciones publicas encargadas de velar por el manejo de

los recursos forestales de Guatemala.

Hipotesis Nula

Ho = No Existe correlacion entre el coeficiente de inteligencia emocional y la eleccion

de estrategias de afrontamiento del estrés laboral, enfocadas al problema, en personal

técnico de campo de las instituciones publicas encargadas de velar por el manejo de

los recursos forestales de Guatemala

3.4 Variables
3.4.1 Variable independiente

En esta investigacion, la variable independiente es la inteligencia emocional.



Tabla 1. Descripcién de variable independiente.
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_ o _ Definicion _ Unidad de
Variable Definicién Tebrica _ Indicador _
Operacional medida
‘La capacidad para
identificar 'y  traducir o
_ Coeficiente
correctamente los signos q
e
y eventos emocionales o .
Resultado la inteligencia
personales y de los otros, L _
aplicacion del emocional,
elaborandolos y
. Test de que
_ | produciendo procesos de _ _ Punteo
Inteligencia | y _ Inteligencia comprende 4
_ direccion emocional, _ . _ general en
emocional _ Emocional dimensiones:
pensamiento y y el test
) Mayer, Salovey y | percepcion,
comportamiento de o
Caruso - facilitacion,

manera efectiva y
adecuada a las metas
personales y el
ambiente”.  (Mayer vy

Salovey, 1997)

MSCEIT- (2001)

comprension
y manejo

emocional.

Fuente: Elaboracidn propia, con datos de revision bibliogréfica.

3.4.2 Variable dependiente

Esta variable es el resultado de la interaccion de varios aspectos y circunstancias, en

esta investigacion, la variable dependiente es el estilo y estrategia de afrontamiento del

estrés predominante.
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Tabla 2. Descripcion de variable dependiente.

L Unidad
_ o o Definicion )
Variable Definicion Tedrica . Indicador de
Operacional _
medida
Nivel de analisis
N enfocado en el
“Esfuerzos cognitivos y
problema en la
conductuales y
_ eleccion de
cambiantes que se| Resultado de )
L estrategias, las
desarrollan para| la aplicacion
_ ) cuales pueden
Estiloy manejar las demandas del
) - ) ) ser: enfocadas al
Estrategia de | especificas externas y/o| Cuestionario Punteo
. . _ problema, que
afronta-miento | internas que son | de Estrategias _ general
] constituye el
del estrés | evaluadas como de _ en el test
_ afrontamiento
laboral excedentes o | Afrontamiento _
_ racional o;
desbordantes de los|-CAE- (Sadiny
o enfocadas a los
recursos del individuo”| Chorot, 2006) o
sentimientos, que
(Lazarus y Folkman, _
constituyen el
1986) _
afrontamiento
emocional.

Fuente: Elaboracion propia, con datos de revision bibliogréfica.

3.5 Métodos y técnicas
Esta investigacion fue realizada aplicando el método cientifico, en tres fases diferentes

y cada una, prerrequisito de la siguiente: (Bunge, 2004) (citado por Quintana, 2017).

Indagatoria, mediante la recoleccion de informacion de fuentes secundarias
inicialmente para determinar el estado del arte y posteriormente a través de

instrumentos validados y especificos para cada variable.
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Expositiva, para la formulacion de la hipotesis derivada de la revision de fuentes

secundarias, aplicada al sector de estudio.

Demostrativa, a través de la elaboracion y presentacion del informe de los resultados

obtenidos y su correspondiente andlisis.

3.5.1 Tipologia de la muestra
En esta investigacion se recopilaron datos del personal técnico de dos instituciones
gue se relacionan con el manejo de los recursos forestales:

e Institucion A

e Institucion B

Ambas son estatales y cuentan con personal que desempefia el puesto de “Técnico
forestal” o “Asesor forestal” encargados de la promocion y evaluacién de la aplicacion

de lineamientos técnicos para el manejo forestal.

3.5.2 Poblacion y muestra

Para este estudio se tomé como poblacion la cantidad total de personas que ocupaban
el puesto de “Técnico Forestal” o “Asesor Forestal”. En ambas instituciones, a nivel
nacional hasta el mes de julio de 2017 y se aplicé la formula para determinacion de
muestras para poblaciones finitas a un nivel de confianza del 95% y un error de

muestreo de 5%.

Tabla 3: Poblacién sujeta a investigacion

Institucion Cantidad de Técnicos Forestales.
A 190
B 25

Total 215
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Fuente: Elaboracion propia, con datos proporcionados por el area de recursos
humanos de cada institucion.
Formula
n= N*ZZ*Q*g

d2*(N-1)+Z2*p*q
Donde:
N = Total de la poblacion
Z= nivel de confianza (1.96 si la seguridad es del 95%)
p = proporcién esperada (en este caso 50% = 0.5)
g=1-p (eneste caso 1-0.5 =0.5)

d = precision de la investigacion (5%).

n= 215*1.962*0.5*0.5
0.052%(215-1)+1.96%*0.5*0.5
n= 138

Esta férmula utilizada principalmente para estudios de caracter socioeconémico nos
brinda una muestra ideal, sin embargo, hay que tomar en cuenta que el éxito de la
investigacion no depende solo del tamafio de la muestra estudiada sino también de la
precision de los resultados, lo cual en la mayoria de los casos se ve limitado por otros
factores que pueden limitar la recopilacion de informacién, entre ellos: los costos,

tiempo o accesibilidad de las personas, como sucedi6 en este caso.

La muestra no se pudo completar, sin embargo, para comprobar si los datos
recopilados eran suficientes para darle validez al estudio, se utilizo el criterio de niumero
de muestras necesarias para establecer la precision de una media con un error
estimado, aplicando la siguiente férmula y tomando como referencia la variable

independiente, el coeficiente de inteligencia emocional.

i2 e
'Jg =

E2
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Donde:
n = tamafo de la muestra esperada.
t = nivel de confianza deducido de la tasa de confianza (1,96 para una tasa de
confianza del 95%) ley normal centrada reducida.
e = desviacion estandar de la media del criterio analizado.
e = margen de error.

n=(1.96)**(0.0716)?

(.05?)

n=8

Con una muestra de 60 sujetos, con un nivel de confianza del 95% de confianza se
determind que el nimero de datos por completar para validar la investigacion eran 8.
Finalmente se obtuvieron 69 pares de datos equivalentes al 32% de la poblacion total y
al 50% de la muestra. De los 69 datos, 64 fueron de personal de la institucion Ay 5 de
la institucion B. Es necesario mencionar que, de las 69 personas evaluadas, 65 fueron

hombres y 4 mujeres.

3.6 Alcances y limitaciones

3.6.1 Alcances

El estudio logrd recopilar datos de personas que laboran en las dos instituciones que
tienen dentro de sus funcionas la responsabilidad de orientar el manejo forestal en todo

el pais.

Por lo que este estudio tiene un alcance geografico nacional, al tener informacién de

personas que trabajan en todos los departamentos de Guatemala.
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3.6.2 Limitaciones

En investigaciones donde como instrumentos de recopilacion de informacién se utilizan
test psicologicos, es imperativo respetar la decision de las personas sobre proporcionar
o no la informacion ya que de una u otra manera expone su privacidad, es decir, no se

puede obligar a los participantes a responder ningun test.

Esa fue la principal limitacion en este estudio, donde, aunque se explicé que la
informacion seria confidencial, no se logré6 completar la muestra determinada mediante

la formula para poblaciones finitas. Aun asi, se logro llegar al 50% de la muestra.

3.7 Técnicas de investigacion aplicadas
Para obtener mas y mejor informacién de respaldo para la investigacion, se aplicaron 2

técnicas de investigacion:

3.7.1 Técnica de investigacion documental:
Mediante la cual, se indagd el estado del arte del tema de investigacion y se
consultaron libros, tesis y articulos cientificos relacionados a las variables de la

investigacion, utilizando como técnicas ensayos, fichas bibliograficas y resimenes.

3.7.2 Técnica de investigacion de campo

Para la recopilacion de datos de campo se utilizdé la técnica de encuesta grupal,
siguiendo la sugerencia de los autores de ambos instrumentos, se aplicaron los test de
manera presencial, en grupos de maximo 10 personas, para ello se visito cada sede
regional de ambas instituciones donde organizé una reunidén para explicar el objetivo
del estudio y las instrucciones de los instrumentos, aclarando que la participacion era

voluntaria. Los instrumentos utilizados fueron los siguientes:

e Test de Inteligencia Emocional Mayer, Salovey y Caruso — MSCEIT- (2001):
Este test, consta de 141 preguntas que evaluan 4 dimensiones de la Inteligencia

emocional, segun la teoria de Salovey y Caruso:
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o Percepcion
o Facilitacion
o Comprensiony

o Manejo

e Cuestionario de Estrategias de Afrontamiento -CAE- (Sadin y Chorot, 2006):
Este cuestionario utiliza la escala de Likert para determinar las estrategias de

afrontamiento del estrés predominantes en una persona.

Aunque existen otras clasificaciones segun el enfoque, se tomaron como referencia los
dos estilos generales de estrategias propuestos por Sadin y Chorot (2002) basados
también en la teoria de Lazarus y Folkman, (1986) citados por Vazquez, C., Crespo, M.
y Ring, J., S.F.

a. Estrategias de afrontamiento racional: enfocadas a la solucion del problema
b. Estrategias de afrontamiento emocional: enfocadas a la expresion de

sentimientos y evasion del problema.

Los estilos seleccionados se evaluaron a través de 6 de las 7 estrategias que propone
el Cuestionario de Estrategias de Afrontamiento CEA, elaborado por Sadin y Chorot
(2002), se elimind la estrategia de religion debido a que los autores la catalogan como
un estilo en si mismo, ya que no encaja en el afrontamiento racional ni emocional, las 6

estrategias evaluadas son:

Tabla 4. Clasificacién de las estrategias de afrontamiento del estrés, segun el estilo.

Estrategias de afrontamiento Estrategias de afrontamiento
racional emocional
Focalizado en la solucion del Auto-focalizacion negativa (AFN)
problema (FSP)
Reevaluacion positiva (REP) Expresion emocional abierta
(EEA)
Busqueda de apoyo social (BAS) Evitacion (EVT)
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Fuente: elaboracién propia, con instrucciones de aplicacion del test.

El test esta constituido por 42 afirmaciones, 7 por cada estrategia, que describen
formas de pensar y comportarse seglin cada una y que la gente suele emplear para

afrontar los problemas o situaciones estresantes que ocurren en la vida laboral.

El participante debe leer cada una de las formas de afrontamiento; debe recordar en
qué medida las ha utilizado recientemente para hacer frente a situaciones de estrés
laboral y marcar con una X la opcidon que mejor represente el grado en que empled

cada una de las formas de afrontamiento presentadas.

Tabla 5. Escala de valor cuantitativo de las respuestas cualitativas.
1 2 3 4 5

Nunca Pocas veces A veces Frecuentemente | Casi siempre

Fuente: elaboracion propia, con instrucciones de aplicacion del test.

3.7.3 Registro de lainformacién.

Para los datos de coeficiente de inteligencia emocional se utilizaron cuadros de doble
entrada para registrar la puntuacion obtenida en las 4 dimensiones, en general y
porcentaje de cada persona, segun el informe enviado por la firma proveedora del test.

La informacion correspondiente a las estrategias del estrés se tabulé también en un
cuadro de doble entrada, donde se colocé la nota elegida por cada participante, para

cada afirmacion.

3.8 Andlisis estadistico de la informacion

3.8.1 Coeficiente de inteligencia emocional.

La determinacion del coeficiente se realiza mediante el ingreso de los resultados a la
plataforma en linea de los proveedores del test. El resultado es un informe que

contiene el coeficiente general y el coeficiente por dimension.
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La interpretacion del coeficiente de inteligencia emocional se hizo utilizando los
siguientes rangos definidos en el manual de instrucciones del test:

o 0 a 70: necesita mejorar

o 71 a 90: aspecto a desarrollar

o 91 a 110: competente

o 111 a 130: muy competente

o 131 a 150: experto

Y se realiz6 en analisis estadistico descriptivo de los resultados de coeficiente general

de inteligencia emocional.

3.8.2 Estrategia de afrontamiento del estrés laboral.

Para analizar la informacion correspondiente a las estrategias y estilos de
afrontamiento del estrés laboral, se aplicaron los siguientes procedimientos, recordando
gue los estilos son 2: enfoque racional y enfoque emocional, mientras que las

estrategias 6, 3 por cada estilo o enfoque, segun la tabla 4.

Estrategia de afrontamiento:

Para definir la estrategia de afrontamiento, se hizo la sumatoria de las 7 preguntas de
cada estrategia y se seleccion6 aquella con puntuacion mas cercana a 35 puntos que
es la nota maxima por estrategia. En algunos casos varias estrategias tuvieron el

mismo punteo entonces se eligio la primera en el orden que lo indicaba el instrumento.

Estilo de afrontamiento:
Para definir el estilo de afrontamiento, se hizo la sumatoria de las puntuaciones de las 3
estrategias por estilo o enfoque, y el estilo predominante fue aquel con mayor punteo,

con una diferencia de al menos 10 puntos.

Nivel de analisis enfocado en el problema en la eleccion de estrategias:
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Utilizando el principio de la escala de Likert, se invirtieron las notas en las estrategias
enfocadas a la emocién o evasion del problema, es decir, en las afirmaciones
relacionadas a las estrategias emocionales, la mejor nota seria la menor, es decir 1, ya
qgue indica que la accion no es realizada, de tal manera que si la respuesta es que
nunca realizan esa accion (1), la nota es 5 puntos y si tienen la respuesta es que casi

siempre realizan esa accion (5), la nota es 1 punto.

Las afirmaciones relacionadas a las estrategias enfocadas al problema tienen un valor
maximo de 5 puntos cada una, donde 5 es la mejor porque indican que muy

frecuentemente realizan la accién mencionada.

De esta manera la sumatoria total de las respuestas estimé el nivel de analisis
enfocado en el problema, aplicado en la eleccion de estrategias segun este instrumento

aplicado.

Para clasificar del nivel de analisis enfocado en el problema se determin6 el rango
dividiendo la nota maxima del test en 5, que es el niUmero de categorias que se
establecieron para este estudio. Asi:

Rango= nota maxima/namero de clases

Rango= 210/5 =42

Estableciendo los siguientes rangos:
o 0 a42: aspecto a desarrollar
o 43 a 84: necesita mejorar
o 85 a 126: competente
o 127 a 168: muy competente
o 169 a 210: experto
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3.8.3 Correlacion entre las variables.
Para identificar preliminarmente una relacion entre las variables, se realiz6 un analisis

del promedio de coeficiente de inteligencia emocional segun la estrategia elegida.

Y para comprobar la hipétesis de la investigacion se utilizd el coeficiente de correlacion
de Pearson, que es una prueba estadistica para analizar la relacion entre dos variables,
el coeficiente r de Pearson puede variar de —1.00 a +1.00, donde: (Hernandez, R.
Fernandez, C. y Baptista, P., 2010)

—1.00 = correlacién negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, o “a menor X,

mayor Y” de manera proporcional).

—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

—0.75 = Correlacion negativa considerable.

—0.50 = Correlacion negativa media.

—0.25 = Correlacion negativa débil.

—0.10 = Correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

+0.10 = Correlacion positiva muy débil.

+0.25 = Correlacién positiva débil.

+0.50 = Correlacién positiva media.

+0.75 = Correlacion positiva considerable.

+0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacion positiva perfecta. (“A mayor X, mayor Y’ o “a menor X,

menor Y”, de manera proporcional).

El signo indica la direccion de la correlacion (positiva o negativa); y el valor numérico, la
magnitud de la correlacion, también se aplico el test para determinar la significancia de
la correlacidon que utiliza el siguiente criterio: si r calculada > r de la tabla de z se acepta

la hipotesis de trabajo. (Hernandez, R. et. al., 2010)

Las variables sujetas a evaluacion fueron:



42

a. Variable dependiente: valor absoluto del coeficiente de inteligencia emocional.
b. Variable independiente: valor absoluto del nivel de analisis enfocado en el

problema, en la eleccion de estrategias de afrontamiento del estrés laboral.
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4. PRESENTACION DE RESULTADOS
4.1 Coeficiente de inteligencia emocional
Tabla 6: Resultados del test de coeficiente de inteligencia emocional, segun los niveles

gue define el instrumento.

Nivel de coeficiente n % dela
muestra
Necesita mejorar 0 0
Aspecto a desarrollar 28 40.6%
Competente 37 53.6%
Muy competente 4 5.8%
Experto 0 0
Total 69

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados del test.

La tabla 6 muestra los resultados de la cantidad de personas por nivel de inteligencia
emocional, segun la clasificacion que indica el manual del usuario de la prueba MSCIT,

y la gréafica 1 ilustra la distribucién con tendencia normal de los datos.

RESULTADOS DEL NIVEL DE
COEFICIENTE EMOCIONAL

40 37

35
30
25
20
15

NUMERO DE PERSONAS

10 4
5 0 0
0
Necesita Aspecto a Competente Muy Experto
Mejorar desarrollar Competente

NIVEL DE COEFICIENTE DE INTEIGENCIA EMOCIONAL

Figura 1. Distribucion de los niveles de coeficiente de inteligencia emocional de las
personas evaluadas para el estudio.
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Tabla 7: Andlisis estadistico de los resultados de CIE de la muestra analizada.

Tamafio de muestra 69
Media 93.77

Moda 88

Mediana 94

Limite superior 116

Limite inferior 77

Rango 39
Desviacion estandar 10.29

Coeficiente de variacion 10.98%

Error de muestreo 1.24

Fuente: Elaboracién propia con base a los resultados del test.

En la tabla 7 se indican los resultados del analisis estadistico descriptivo de la muestra

para la variable independiente, que incluyen las medidas de tendencia central y de

dispersion.

Tabla 8: Resultados promedios de las dimensiones Percepcion y Facilitacion emocional
del test MSCIT.

Percepcion emocional Facilitacion emocional
Nivel NGmero de NGmero de
resultados Nota X resultados Nota X
Necesita mejorar 0 0 1 69
Aspecto a desarrollar 30 85 27 84
Competente 38 100 33 100
Muy competente 1 128 8 119
Experto 0 0 0 0

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados del test.
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Tabla 9: Resultados promedios de las dimensiones Comprension y Manejo emocional
del test MSCIT.

Comprensién emocional Manejo emocional
Nivel Numero de Numero de

resultados Nota X resultados Nota X

Necesita mejorar 1 65 1 65

Aspecto a desarrollar 18 84 25 84

Competente 43 101 37 100

Muy competente 6 115 5 120

Experto 1 131 1 131

Elaboracion propia con base a los resultados del test.

En las tablas 8 y 9 se muestran los resultados de los niveles de desarrollo de cada
dimensién que comprende la inteligencia emocional segun el test MSCIT utilizado para

este estudio, y la nota promedio de los resultados cuantitativos.

4.2 Estrategia y estilos de afrontamiento del estrés laboral

Tabla 10: Estrategias de afrontamiento del estrés laboral utilizadas.

Estilo % de la
n
Estrategia muestra
Focalizado en la solucion del problema (FSP) 40 58%
Enfoque en el _ _
Reevaluacion positiva(REP) 12 17%
problema :
Busqueda de apoyo social (BAS) 11 16%
Evitacion (EVT) 5 7%
Enfoque en la — :
. Autofocalizacion negativa(AFN) 1 1%
emocion _ : :
Expresion emocional abierta (EEA) 0 0%

Fuente: Elaboracién propia con base a los resultados del test.

En la tabla 10 se muestran los resultados en valor absoluto y porcentual de la cantidad

de personas que eligieron cada estrategia de afrontamiento del estrés laboral.
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Tabla 11: Estilo predominante en la eleccion de estrategias de afrontamiento del estrés

laboral, utilizadas por los técnicos o asesores forestales.

Estilo n %
Enfocado a las emocionas (E) 6 9%
Enfocado en el problema (P) 63 91%

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados del test.

En la tabla 11, se resume el estilo de afrontamiento, resultado de sumar los puntos de
cada estrategia con base a la clasificacion del cuadro 4, para determinar cuél es el

estilo de afrontamiento que prevalece.

Tabla 12: Resultados del nivel de analisis enfocado en el problema, en la eleccion de
estrategias de afrontamiento del estrés laboral.

Nivel de analisis enfocado % de la
en el problema " muestra
Necesita mejorar 0 0

Aspecto a desarrollar 0 0
Competente 30 43
Muy competente 39 57
Experto 0 0

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados del test.

En la tabla 12 se muestran la cantidad de personas que se encuentran en cada nivel de
analisis enfocado al problema al momento de elegir una estrategia de afrontamiento del

estrés laboral y se ilustra la distribucion en la grafica 2.



Figura 2. Distribucion de los resultados del nivel de analisis enfocado al problema.

Cantidad

45
40
35
30
25
20
15
10

Nivel de analisis enfocado en el problema, en la
eleccion de estrategias de afrontamiento del
estrés laboal.

39

30

0 0 0
Necesita Aspecto a Competente Muy Experto
Mejorar desarrallar Competente

Nivel de andllisis enfocado al problema

13: Analisis estadistico de los resultados de CIE de la muestra analizada.

Tamafio de muestra 69

Media 128

Moda 135

Mediana 129

Limite superior 154

Limite inferior 99

Rango 55
Desviacion estandar 12.08
Coeficiente de variacion 09.4%
Error de muestreo 1.45

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados del test.
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En la tabla 13 se indican los resultados del andlisis estadistico descriptivo de la

muestra para la variable dependiente, que incluyen las medidas de tendencia central y

de dispersion.



48

4.3 Correlacién entre el coeficiente de inteligencia emocional y el nivel de analisis

enfocado en el problema al elegir una estrategia de afrontamiento del estrés

laboral.

Tabla 14: Coeficiente de inteligencia emocional promedio, segun la estrategia elegida

para afrontar el estrés laboral.

Estilo Estrategia CIE x o Ccv
Enfoque | Focalizado en la solucién del problema (FSP) |{93.13 | 10.46 11%
en el Reevaluacion positiva(REP) 95.50| 10.97 11%
problema Busqueda de apoyo social (BAS) 96.27| 9.42 10%
Enfoque Evitacion (EVT) 904 | 11.28 | 12%
en la
emocion Autofocalizacion negativa(AFN) 88 0.00 0%

Fuente: Elaboracién propia con base a los resultados del test.

En la tabla 14 se presentan los resultados de promediar el coeficiente de inteligencia
emocional de las personas que eligieron cada estrategia de afrontamiento, donde se
puede observar que las diferencias estdn en los limites superiores de cada rango,

presentando en promedio un nivel competente de CIE.

Tabla 15. Coeficiente de inteligencia emocional promedio de las personas, segun el
estilo de afrontamiento del estrés laboral predominante.
Estilo de afrontamiento CIE x o CcVv N | %

Enfocado en el problema
P) 94.12 |10.31|10.95% | 63 | 91%

Enfocado a las
emocionas (E) 90 10.13|11.26% | 6 | 9%

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados del test.
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En la tabla 15, se muestra que el coeficiente de inteligencia emocional promedio,
corresponde a un mismo nivel, independientemente del estilo de estrategia que las
personas utilicen para afrontar el estrés laboral.

La formula utilizada para determinar el coeficiente de correlacion fue la siguiente:

NY XY -(TX)(TY)

' =~ = —_—

NS -(Zx) VTP -(Tr)

R= 69*830036-6470*8834
\ ((69*613882)-(6470)2)*V ((69*1140940)-(8834)2)
R=0.20

Con base a estos calculos y a la clasificacion de las correlaciones, se determind que
existe una correlacion débil, entre ambas variables, para verificar el nivel de
significancia se hizo el test utilizando el valor de Z y utilizando el siguiente

procedimiento:

a. Planteamiento de hipotesis

Hipétesis de Trabajo

H1: Existe correlacion entre el coeficiente de inteligencia emocional y la eleccién de
estrategias de afrontamiento del estrés laboral, enfocadas al problema, en personal
técnico de campo de las instituciones publicas encargadas de velar por el manejo

de los recursos forestales de Guatemala.

Hipotesis Nula
HO: No existe correlacidon entre el coeficiente de inteligencia emocional y la eleccion de

estrategias de afrontamiento del estrés laboral, enfocadas al problema, en personal
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técnico de campo de las instituciones publicas encargadas de velar por el manejo

de los recursos forestales de Guatemala.

b. Determinacion del nivel de confianza: 95%

c. Comparacion de valores R = Z (segun la tabla de valores de Z), es decir, si el
valor absoluto de R es mayor o igual al valor que indica la tabla se rechaza la
hipétesis nula y si el valor es inferior, no se rechaza la hip6tesis nula, el
resultado fue:

Valor de Z= 0.4750

Dado que 0.20 es menor a 0.4750, no se rechaza la hipétesis nula, es decir que No
existe correlacion entre el coeficiente de inteligencia emocional y la eleccion de
estrategias de afrontamiento del estrés laboral, enfocadas al problema, en personal
técnico de campo de las instituciones publicas encargadas de velar por el manejo de

los recursos forestales de Guatemala.

Para complementar el estudio se realizd este mismo procedimiento para cada
dimensién de la inteligencia emocional que contempla la prueba MSCIT, dando los
resultados presentados en la tabla 14, donde se observan también correlaciones

débiles.

Tabla 16: coeficiente de correlacion entre cada dimension de la inteligencia emocional y
el nivel de analisis enfocado al problema en la eleccion de estrategias de afrontamiento
del estrés laboral.

Dimension de la Percepcion Facilitacion | Comprension Manejo
IE emocional emocional emocional emocional
Valor de R 0.23 0.12 0.10 0.12

Fuente: elaboracion propia con resultados del analisis.

4.4 Andlisis de los resultados

Coeficiente de inteligencia emocional
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Segun las pruebas de coeficiente intelectual mostrados en la tabla 6 y la descripcion
estadistica en la tabla 7, mas de la mitad de la muestra tiene un nivel competente, lo
cual se confirma con las medidas de tendencia central, que, segun el coeficiente de
variacion, menor a un 20% indica que los datos utilizados para el analisis son
confiables. Sin embargo una parte representativa de la muestra, el 41%, debe

desarrollar o fortalecer ese aspecto en general.

Los resultados de la tabla 8 y 9, obtenidos del Test de Inteligencia Emocional Mayer,
Salovey y Caruso — MSCEIT- (2001), indican que la mayoria de personas evaluadas
muestra un nivel competente y muy competente en las cuatro dimensiones: percepcion
de sus emociones, que hace referencia a la capacidad de identificar la emocion que
domina el momento, el 57% de la muestra. Facilitaci6n emocional que es capacidad de
utilizar esas emociones para comunicarse, 61% de la muestra. Comprension emocional
gue significa el analisis de esa emocién y su entorno, 62% de la muestra; y finalmente,
el manejo emocional que es la capacidad de utilizar esas emociones para crecimiento

personal, 64% de la muestra, esto se puede observar, en la figura 3.

Nivel de coeficiente por dimensiones de la IE.

50%
40% y
W Percepcion
0,
30% Facilitacion
0,
20% B Comprension
0,
10% - H Manejo
O% I — —

Necesita Aspectoa Competente Muy Experto
Mejorar  desarrollar Competente

Nivel de CIE

Porcentaje de la muestra

Figura 3. Nivel del coeficiente por dimensién de la inteligencia emocional.
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En promedio una tercera parte de la muestra refleja que deben fortalecer estos 4
aspectos, principalmente la dimension de percepcion donde un 43% de la muestra
necesita desarrollar la habilidad de identificar sus emociones, lo que facilitaria el
manejo de las mismas. También es interesante observar que el 15%, de las personas
gue presentan dificultades para identificar la emocién, la maneja adecuadamente, es
decir, sabe cdmo actuar a favor de su crecimiento personal y el de otros, evitando que

la emocion oriente a una conducta negativa.

Este primer resultado general sobre la variable dependiente, indica que méas de la mitad
el personal técnico evaluado, tiene la habilidad y capacidad de identificar sus
emociones y lo mas importante, manejarlas y utilizarlas a su favor, en el entorno
laboral, que es el principio de la inteligencia emocional presentado en el modelo de

Mayer y Salovey, (1997).

Estilos y estrategias de afrontamiento del estrés laboral

Segun los resultados del Cuestionario de Estrategias de Afrontamiento -CAE- (Sadin y
Chorot, 2006) aplicado a las 69 personas evaluadas, las estrategias predominantes
son: focalizado en la solucién del problema (FSP), reevaluacién positiva (REP) y
busqueda de apoyo social (BAS), que pertenecen al estilo enfocado al problema, como

se observa en la figura 4.

Eleccion de estrategias de estilos de afrontamiento del
estés laboral.

m % de la muestra
58%

17% 16%
7%

m . - >

Focalizado en la  Reevaluacion Busqueda de  Evitacion (EVT) Autofocalizacion Expresion
solucién del positiva(REP) apoyo social negativa(AFN) emocional
problema (FSP) (BAS) abierta (EEA)

Figura 4. Eleccidn de estrategias de afrontamiento del estrés laboral, elegidas por el
personal técnico evaluado.
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Esta informacion se confirma con los resultados descritos en la tabla 12 referentes al
nivel de analisis enfocado en el problema al momento de elegir una estrategia, que
refleja que todas las personas evaluadas estdn en un nivel competente (43%) y muy
competente (57%), es decir que se enfocan en la solucion del problema, conflicto o
situacion que genere el estrés en el entorno laboral, y no en los en el las emociones
negativas que se pueden generar, y se respalda estadisticamente con un coeficiente

de variacion del 9.4% y un comportamiento con tendencia normal.

Los resultados concuerdan con el modelo transaccional del estrés presentado por
Lazarus y Folkman (1986), (citados por Corral, 2015) que indica que el afrontamiento
va a depender de la evaluacion cognitiva que se realice ante una determinada situacion
y de la aplicacién de los tres tipos de evaluacién que proponen. La primera evaluacion
gue ser refiere a la identificacion y clasificacion de la situacion como una amenaza,
pérdida, desafio o beneficio, la segunda que es la evaluacion de los recursos con los
gue cuenta para atener la situacion y la tercera que implica la toma de decisiones
basadas en un proceso cognitivo que evalla también las consecuencias de una u otra

estrategia.

Los datos obtenidos, dan indicios de que el trabajo de campo de una u otra forma crea
la necesidad de resolver problemas en vez de entenderlos o lamentarlos; también de
gue la formacién académica con enfoque técnico, orientada a la busqueda de
soluciones précticas, evita enfocarse en sentimientos o creencias que puedan limitar el

desarrollo de la ciencia y por lo tanto de soluciones objetivas.

Correlacion entre el coeficiente de inteligencia emocional y el nivel de analisis
enfocado en el problema al elegir una estrategia de afrontamiento del estrés
laboral.

Los resultados de la tabla 14 y 15, evidencian que el coeficiente de inteligencia

emocional de las personas que eligieron estrategias enfocadas al problema vy
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estrategias enfocadas a la emocion (tabla 4), esta en la misma categoria, “competente”,
gue ya presenta una evidencia de que aunque identifiqguen sus emociones y tengan un
manejo adecuado de las mismas, en algunas ocasiones sus decisiones pueden ser

basadas en una emocién negativa.

En la figura 5, se puede observar que: por una parte en los 3 niveles de Coeficiente de
Inteligencia Emocional presentados en la muestra, la estrategia predominante para
afrontar el estrés laboral es la denominada “Focalizado en la solucion del problema
(FSP), sin embargo, también se observa la diversidad de estrategias que utilizan
personas con un mismo nivel de coeficiente de inteligencia emocional, por ejemplo, la
mayoria de personas con un nivel de inteligencia emocional catalogado como “Aspecto
a desarrollar’, es decir que debe mejorar tanto en las percepcion, facilitacion,
comprension como en el manejo de sus emociones; se inclinaron por estilos enfocados
al problema, asi como algunas de las personas catalogadas con un nivel “Competente”
gue indica un autoconocimiento y autocontrol aceptable; se inclinaron por una

estrategia enfocada a la emocion, como mecanismo para afrontar el estrés.

Coeficiente de inteligencia emocional y estrategias de
afrontamiento del estés laboral.

M Focalizado en la solucién del
problema (FSP)
Muy competente
m Reevaluacion positiva(REP)
. Busqueda de apoyo social (BAS)
Evitacion (EVT)

Competente

ASDECtO e -

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Autofocalizacion negativa(AFN)

B Expresion emocional abierta
(EEA)

Figura 5. Diversidad de estrategias de afrontamiento del estrés laboral elegidas por
nivel de coeficiente de inteligencia emocional.
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Estos resultados indican que una debilidad en el conocimiento y dominio de las
emociones, no limita el analisis objetivo de las situaciones generadoras de estrés
laboral y que un nivel de coeficiente emocional competente no garantiza que una

persona se enfoque en resolver en problema y limite sus emociones.

Esta conclusion se respalda estadisticamente, con el resultado del andlisis de
correlaciéon utilizando los datos del punteo general de coeficiente de inteligencia
emocional y el punteo general del nivel de andlisis enfocado en el problema para la
eleccion de una estrategia de afrontamiento del estrés laboral y la confirmacién por
medio del test de significancia, utilizando el valor de Z, que indica que no se rechaza la

hipotesis nula ya que no existe correlacion significativa entre las variables de estudio.

Es decir que estadisticamente no existe correlacion entre la inteligencia emocional y las
estrategias de afrontamiento del estrés laboral y tampoco entre cada una de las
dimensiones del coeficiente de inteligencia emocional y los resultados del nivel de
analisis enfocado en el problema, irbnicamente, el indice mas bajo de correlacion es
con la dimensién de manejo emocional. En la figura 6 se puede observar que no hay

una linea de tendencia marcada que evidencie una correlacion entre las variables.

Diagrama de dispersion de datos de coeficiente de
inteligencia emocional y enfoque en el problema para
afrontar el estrés laboral.
170
150
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110
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L
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70 75 80 85 90 95 100 105 110 115 120

Punteo absoluto del nivel de coeficiente de inteligencia emocional

Punteo absoluto del nivel de enfoque
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Figura 6. Dispersion de datos del nivel de coeficiente de inteligencia emocional y el
nivel de enfoque en el problema en la eleccidon de estrategias para afrontar el estrés
laboral.

Estos resultados indican que no se puede predecir con certeza, que con base a la
inteligencia emocional de una persona, se puede determinar cual sera el estilo o
estrategia para afrontar el estrés laboral, es decir, segun los resultados de esta
investigacion, no se puede asegurar que una persona intelectual emocionalmente,
concentrard sus esfuerzos en resolver un problema y tampoco que una persona que no
tenga una inteligencia emocional competente o promedio, elija casi siempre manifestar
Sus emociones en vez de concentrarse en resolver los problemas; lo que abre las
oportunidades a la investigacion sobre qué aspecto personal podria estar mas
relacionado y proporcionar mejores criterios de prediccion, lo que concuerda con lo que
afirma Corral (2015), que no existen estrategias universalmente buenas o malas sino
gue, el resultado del afrontamiento va a depender de la persona en patrticular, el tipo de

situacion y otros factores y que ambos tipos de afrontamiento suelen coocurrir.
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CONCLUSIONES
El 53.6% de los técnicos de las instituciones del sector forestal en Guatemala tienen
un nivel coeficiente de inteligencia emocional competente y el 5.8% muy
competente, aunque es mas de la mitad, hay un 40.6% de personas que necesitan

fortalecer este aspecto.

Los resultados del Test de Inteligencia Emocional, reflejaron 3 niveles presentes:
Aspecto a desarrollar, Competente y Muy Competente, en los 3, la estrategia de
afrontamiento del estrés laboral predominante es la denominada “Focalizado en la

solucion del problema FSP”.

El 91% del total de la muestra eligié estrategias que corresponden al estilo con
enfoque en el problema y el 9% eligié estrategias que corresponden al estilo con

enfoque en la emocion.

El CIE promedio de las personas que eligieron estrategias con un estilo enfocado en
el problema, es de 94.10, catalogado como un nivel “Competente”; mientras que el
CIE de los participantes eligieron estrategias que corresponden al estilo con
enfoque en la emocion, es de 90, catalogado como un nivel “Aspecto a desarrollar”,
cabe mencionar que el rango de este nivel es de 71 a 90, es decir, que se
encuentra en el limite superior del rango, lo que sugiere que esta mas cerca a un

nivel competente que a un aspecto a desarrollar propiamente.

Los sujetos de estudio evidenciaron un nivel competente y muy competente en el
nivel de analisis enfocado al problema, al momento de elegir una estrategia de
afrontamiento del estrés laboral, sin tener una relacion directa, estadisticamente
comprobable con el nivel de coeficiente emocional, ya que el coeficiente de
correlacion entre el Coeficiente de Inteligencia Emocional y el nivel de analisis
enfocado al problema en la eleccion de una estrategia de afrontamiento al estrés
laboral, obtuvo un valor de R=0.20 y la prueba de significancia determiné que no

existe una correlacion significativa entre las variables de estudio.
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6. El 94% de la muestra fueron personas del género masculino y 6% femenino, por lo
gue no se pudo hacer una comparacion de los resultados por género, que ayudara

a analizar la informacion desde este enfoque.

7. Los resultados de este estudio coinciden con las tesis a nivel de licenciatura
referidas en los antecedentes, aunque la herramienta utilizada para medir el
coeficiente de inteligencia emocional fue distinto, ya que fue una prueba de
habilidad y no de percepcion como las utilizadas en las otras investigaciones.
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RECOMENDACIONES
Con base a que el 40% de personas evaluadas en este estudio presentan un nivel
de coeficiente de inteligencia emocional catalogado como “Aspecto a desarrollar”,
se recomienda fortalecer los conocimientos y capacidades para reconocer y
manejar sus emociones de mejor manera especialmente cuando se encuentran en

situaciones de estrés.

Con base a las conclusiones 2 y 3 que evidencian la tendencia a utilizar estrategias
enfocadas en el problema, se recomienda investigar y profundizar en técnicas de
trabajo individual y colaborativo, que faciliten la identificacion de soluciones en

diversas situaciones.

Con base a las conclusiones 4 y 5 y tomando como fundamento estadistico que no
existe correlacion entre las variables de estudio, se sugiere no utilizar el coeficiente
de inteligencia emocional como variable para predecir qué estrategia para afrontar
el estrés laboral elegira, el personal técnico de las instituciones del sector forestal

de Guatemala.

Dado que no se pudo hacer una segregacion por sexo o Vvariables
socioecondmicas, se sugiere investigar si la eleccion de estrategias enfocadas al
problema tiene correlacion con éstas u otras variables sicolégicas no contempladas
en este estudio como la edad, nivel de escolaridad, personalidad o tipo de

liderazgo.

Aplicar la misma metodologia en otros sectores laborales y/o en un grupo de
personas donde la cantidad de personas de ambos géneros sea igual para
determinar si existen diferencia en los resultados de acuerdo a esta caracteristica y

enriguecer la informacion sobre este tema a nivel de postgrado.

Debido a que los resultados de las investigaciones para determinar la relacion entre

el CIE y el afrontamiento del estrés, indican que no hay correlacion, se recomienda
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investigar si el CIE puede tener relacibn con el tiempo de duracion de las
emociones negativas o el tiempo para transformar las emociones negativas en

positivas 0 neutrales, antes de elegir una estrategia para afrontar el estrés laboral.
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Anexo 1: Tabla de resultados de los test aplicados para esta investigacion.
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Test para medir el Coeficiente de inteligencia emocional

Cuestionario de

NoO MSCIT estrategigs de

' . e i . afrontamiento
Percepcion | Facilitacion | Comprension | Manejo | General CAE.
1 91 88 72 90 82 134
2 98 128 100 110 109 117
3 101 108 104 109 108 118
4 103 106 106 104 107 142
5 104 88 85 87 88 123
6 99 89 115 103 101 144
7 96 89 97 108 97 140
8 104 117 131 98 116 123
9 102 105 107 103 106 121
10 79 82 93 94 82 108
11 102 108 103 98 104 121
12 105 69 78 77 79 107
13 90 109 95 77 89 112
14 90 105 98 96 97 126
15 90 108 103 123 105 115
16 84 105 104 107 98 142
17 75 78 87 82 77 123
18 91 117 87 116 100 108
19 108 103 105 90 101 137
20 89 107 105 102 100 146
21 107 107 114 102 111 153
22 95 94 93 101 95 114
23 91 93 108 87 93 115
24 90 95 110 89 95 143
25 98 106 113 110 109 124
26 102 120 110 90 105 128
27 106 118 100 128 116 132
28 82 103 100 104 94 134
29 91 91 110 87 93 129
30 98 80 84 86 84 135
31 92 82 92 95 88 125
32 85 97 114 86 92 115
33 89 113 87 105 96 138
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34 107 110 107 102 109 136
35 93 74 95 91 84 138
36 106 90 100 92 96 130
37 86 78 100 96 85 99
38 84 74 86 79 78 120
39 93 83 108 100 94 154
40 80 80 90 87 81 118
41 93 95 74 93 86 138
42 82 77 91 94 80 135
43 84 79 86 79 80 109
44 87 89 94 65 81 125
45 110 114 107 112 116 128
46 89 92 90 79 85 129
47 89 122 78 85 88 131
48 89 81 84 81 82 140
49 92 95 105 97 97 135
50 103 89 98 99 97 137
51 79 84 83 85 80 115
52 110 97 100 98 102 154
53 92 91 102 95 94 131
54 99 87 106 106 100 120
55 83 93 114 83 88 135
56 102 87 122 92 99 104
57 89 83 90 78 82 141
58 104 91 91 131 101 127
59 84 91 87 82 83 135
60 96 97 93 86 92 134
61 86 88 94 75 83 123
62 74 92 100 123 88 133
63 88 95 102 92 93 127
64 96 93 96 86 91 118
65 128 106 84 97 100 143
66 82 89 101 95 88 131
67 86 84 100 94 88 122
68 105 104 95 101 102 131
69 85 89 65 91 80 116
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Anexo 2: Tabla de resultados del cuestionario de estrategias de afrontamiento del

estrés
Estrategias de afrontamiento del estrés
Focalizado Auto Reeva- Expresion , Bisqued .
No. enla focalizacio | luacion | emocional | EVIta- a de Reli-
solucion de n negativa | positiva abierta cion apoyo glon
problema (AFN) (REP) (EEA) (EVT) social (RLG)
(FSP) (BAS)

1 28 12 26 9 18 11 26

2 19 14 20 11 20 15 14

3 17 15 22 19 25 30 19

4 22 9 20 13 12 26 21

5 20 9 15 8 25 22 11

6 24 14 25 10 10 21 7

7 30 11 22 12 16 19 17

8 22 16 24 9 21 15 27

9 17 11 12 7 14 16 11
10 12 14 21 11 21 13 14
11 22 13 22 12 12 6 16
12 13 13 16 12 15 10 13
13 16 15 16 6 15 8 14
14 23 12 25 14 13 9 15
15 22 11 18 7 27 12 14
16 23 10 25 12 16 24 13
17 23 11 20 15 19 17 14
18 19 16 27 12 25 7 22
19 24 12 24 9 14 16 28
20 29 6 18 10 17 24 14
21 29 12 23 7 6 18 14
22 18 15 14 25 16 30 26
23 14 18 17 10 18 22 14
24 25 11 21 11 11 22 25
25 27 19 17 16 19 26 21
26 26 16 18 10 11 13 6
27 27 9 19 8 20 15 13
28 24 9 20 8 15 14 15
29 29 12 26 15 20 13 16
30 26 13 21 14 20 27 10
31 18 13 12 17 13 30 20
32 21 15 15 16 16 18 12
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33 26 10 25 11 25 25 21
34 24 15 23 14 16 26 16
35 28 12 22 9 15 16 18
36 19 8 18 7 19 19 12
37 12 14 21 17 18 7 17
38 16 12 15 8 15 16 9

39 30 8 16 6 11 25 22
40 26 17 25 19 21 16 24
41 19 11 19 7 9 19 13
42 25 12 21 10 9 12 12
43 20 17 21 12 27 16 24
44 26 13 21 17 21 21 28
45 23 11 18 11 19 20 18
46 21 8 20 8 17 13 19
47 25 13 22 14 16 19 21
48 27 9 20 9 14 17 16
49 21 11 14 6 14 23 21
50 23 10 17 10 7 16 16
51 17 15 17 12 15 15 17
52 21 8 22 6 7 24 18
53 23 15 22 11 22 26 22
54 21 18 18 9 14 14 25
55 25 7 21 7 22 17 13
56 19 19 19 14 22 13 12
57 23 15 22 11 22 26 22
58 25 13 24 19 22 24 30
59 24 12 23 12 17 21 18
60 24 7 23 9 18 13 12
61 24 13 23 13 19 13 17
62 22 13 27 13 22 24 13
63 20 9 16 6 15 13 11
64 19 18 24 15 20 20 14
65 23 10 24 6 15 19 14
66 23 11 19 8 10 10 25
67 21 31 24 10 20 14 27
68 24 10 22 11 23 21 24
69 26 14 23 9 27 9 10




Anexo 3: Comparacion de estrategias de afrontamiento del estrés laboral segun el nivel

de coeficiente de inteligencia emocional.

Nivel de coeficiente de
. : Total
Inteligencia FSP | REP | BAS | EVT | AFN
) _ general
emocional/Estrategias electas

Aspecto a Desarrollar 17 4 3 1 28
Competente 20 37
Muy Competente 3 1 4
Total general 40 12 11 5 1 69

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados del test.

Anexo 4: Datos utilizados para realizar el andlisis de correlacion lineal aplicando el

factor de Pearson.

X Y
No. Coeficiente de | Nivel de Analisis N Ve y
inteligencia enfocado al
emocional problema
1 77 123 5929 15129 9471
2 78 120 6084 14400 9360
3 79 107 6241 11449 8453
4 80 135 6400 18225 10800
5 80 109 6400 11881 8720
6 80 115 6400 13225 9200
7 80 116 6400 13456 9280
8 81 118 6561 13924 9558
9 81 125 6561 15625 10125
10 82 134 6724 17956 10988
11 82 108 6724 11664 8856
12 82 140 6724 19600 11480




72

13 82 141 6724 19881 11562
14 83 135 6889 18225 11205
15 83 123 6889 15129 10209
16 84 135 7056 18225 11340
17 84 138 7056 19044 11592
18 85 99 7225 9801 8415
19 85 129 1225 16641 10965
20 86 138 7396 19044 11868
21 88 123 7744 15129 10824
22 88 125 7744 15625 11000
23 88 131 7744 17161 11528
24 88 135 7744 18225 11880
25 88 133 7744 17689 11704
26 88 131 7744 17161 11528
27 88 122 7744 14884 10736
28 89 112 7921 12544 9968
29 91 118 8281 13924 10738
30 92 115 8464 13225 10580
31 92 134 8464 17956 12328
32 93 115 8649 13225 10695
33 93 129 8649 16641 11997
34 93 127 8649 16129 11811
35 94 134 8836 17956 12596
36 94 154 8836 23716 14476
37 94 131 8836 17161 12314
38 95 114 9025 12996 10830
39 95 143 9025 20449 13585
40 96 138 9216 19044 13248
41 96 130 9216 16900 12480
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42 97 140 9409 19600 13580
43 97 126 9409 15876 12222
44 97 135 9409 18225 13095
45 97 137 9409 18769 13289
46 98 142 9604 20164 13916
a7 99 104 9801 10816 10296
48 100 108 10000 11664 10800
49 100 146 10000 21316 14600
50 100 120 10000 14400 12000
51 100 143 10000 20449 14300
52 101 144 10201 20736 14544
53 101 137 10201 18769 13837
54 101 127 10201 16129 12827
55 102 154 10404 23716 15708
56 102 131 10404 17161 13362
57 104 121 10816 14641 12584
58 105 115 11025 13225 12075
59 105 128 11025 16384 13440
60 106 121 11236 14641 12826
61 107 142 11449 20164 15194
62 108 118 11664 13924 12744
63 109 117 11881 13689 12753
64 109 124 11881 15376 13516
65 109 136 11881 18496 14824
66 111 153 12321 23409 16983
67 116 123 13456 15129 14268
68 116 132 13456 17424 15312
69 116 128 13456 16384 14848
TOTALES 6470 8834 613882 | 1140940 | 830036

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados del test.
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Anexo 5: Ficha técnica del Test de Inteligencia Emocional de Mayer, Salovey y Caruso
MSCEIT.!

Descripcion:

El MSCEIT es un test diseflado para evaluar la inteligencia emocional entendida como

una capacidad. No se trata de una medida de autoinforme sino de una prueba de

habilidad cuyas respuestas representan aptitudes reales para resolver problemas

emocionales.

Es la primera medida que proporciona puntuaciones validas y fiables en cada una de
las cuatro areas principales de la inteligencia emocional segun el modelo de Mayer y
Salovey: 1) Percepcion emocional, 2) Facilitacibn emocional, 3) Comprension
emocional y 4) Manejo emocional. Ademas proporciona una puntuacién total de
inteligencia emocional asi como puntuaciones en dos areas, experiencial y estratégica,
y en cada una de las tareas especificas que incluye el test. La correccion y obtencién

de informe interpretativo, es on-line mediante www.teacorrige.com.

Autor: J. D. Mayer, P. Salovey y D. R. Caruso
Adaptadores: N. Extremera y P. Fernandez-Berrocal.
Tiempo: entre 30 y 45 minutos, aproximadamente.
Edad: a partir de 17 afos.

Baremos disponibles: Espafia, Latinoamérica y México

El kit completo de la prueba contiene:
e Un manual de uso
e 10 cuadernillos de preguntas

e 25 hojas de respuesta con su respectivo pin para correccion online.

El MSCEIT es un test de inteligencia emocional entendida como una aptitud. Esto

quiere decir que algunas respuestas son mejores que otras y, por tanto, que algunas

! https://web.teaediciones.com/MSCEIT--Test-de-Inteligencia-Emocional-Mayer-Salovey-Caruso.aspx
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personas pueden mostrar mas aptitud que otras en las tareas del test. A la cuestion de
como es posible puntuar las emociones o si existe un modo de sentirse que sea mejor
gue otro. La respuesta a esto es que, no existe una Unica forma de sentirse que sea la
correcta o la mas adecuada, pero no es esto lo que pretende evaluar el MSCEIT. Esta
prueba pretende medir su aptitud para identificar, facilitar, comprender y manejar las

emociones.

Por ejemplo, la prueba tiene una seccién del MSCEIT en la que se solicita que
identifiquen las emociones expresadas en la fotografia de una persona. Esa persona se
siente de una forma determinada y el MSCEIT evalta la aptitud de identificar con
precision la emocién que experimenta esa persona. Cabe indicar que no hay una Unica
respuesta correcta sino que estas se han graduado en funcién de su nivel de

correccion. Asi, algunas respuestas dan lugar a una mayor puntuacion que otras.

Ademas, las puntuaciones son el resultado de comparar respuestas del participante,
con las de la poblacion general. Para ello, el MSCEIT se ha aplicado a una muestra de
poblacion, lo que permite comparar el nivel de aptitud del participante, con el de un
conjunto amplio y representativo de personas. Una vez que se han puntuado todas las
partes del MSCEIT, es posible indicar cual es el nivel de aptitud en cada area en
comparacion con otras personas. Las puntuaciones se agrupan en distintos rangos,
con el fin de ayudar a interpretar sus resultados. Estos rangos de puntuaciones son una
estimacion de su aptitud real y, ordenados de menor a mayor aptitud, se definen de la

siguiente manera:

e Necesita mejorar: Es posible que usted tenga algunas dificultades en esta area.
Seguramente le resultaria util mejorar sus habilidades y conocimientos.

e Aspecto a desarrollar: Dado que no se trata de un punto fuerte, usted puede
considerar la posibilidad de mejorar en esta area si es un aspecto importante en

su vida cotidiana.
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e Competente: Usted posee habilidades suficientes para desenvolverse en esta
area con cierto éxito.

e Muy competente: Usted tiene esta area bastante desarrollada y constituye un
punto fuerte para usted.

e Experto: Usted tiene esta area muy desarrollada. Su puntuacion sugiere que

tiene una elevada aptitud y potencial en ella.

Es posible obtener una puntuacion baja en el MSCEIT pero que, si se trabaja y lo
desarrolla, puede llegar a comportarse de una forma emocionalmente inteligente. A la
inversa, también es posible obtener una puntuacién alta en el MSCEIT pero no utilizar

las aptitudes emocionales que se poseen.

Las preguntas del MSCEIT

Puesto que el MSCEIT es una medida de aptitud, es posible que algunas de las
preguntas que incluye sean bastante distintas a otras evaluaciones. Algunos de los
items pueden parecer extrafios e inusuales, especialmente aquellos que contienen
dibujos o aquellos que relacionan los sentimientos con otros sentidos. Los distintos
componentes que evalla el MSCEIT se eligieron con el objetivo de obtener una medida
estable de las aptitudes emocionales. La evaluacién proporciona una medida fiable de
las habilidades emocionales que se relacionan con diversos aspectos del rendimiento
laboral, escolar y familiar, aunque puede parecer que algunas de las cuestiones no son

directamente relevantes en relacién con su actividad habitual.

Estructura del MSCEIT
El modelo de inteligencia emocional en que esta basado el MSCEIT entiende que la
inteligencia emocional esta constituida por cuatro aptitudes relacionadas. Para evaluar
estas aptitudes el MSCEIT proporciona diversas puntuaciones:
e Puntuacion total
La puntuacion total del MSCEIT es un resumen que integra las puntuaciones de

las cuatro aptitudes y, por tanto, refleja su nivel global de inteligencia emocional.
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Esta informacién puede resultar ati como indicador general aunque,
habitualmente, es mucho mas interesante conocer su perfil de puntuaciones en

cada una de las aptitudes para identificar sus fortalezas y debilidades.

e Puntuaciones de las aptitudes

- Percepcion emocional: Evalia su aptitud para identificar correctamente
cdmo se sienten las personas.

- Facilitacion emocional: EvalGa su aptitud para crear emociones y para
integrar los sentimientos en la forma de pensar.

- Comprensiéon emocional: Evalla su aptitud para comprender las causas
de las emociones.

- Manejo emocional: Evalla su aptitud para generar estrategias eficaces
dirigidas a utilizar las emociones de forma que ayuden a la consecucion
de las propias metas, en lugar de verse influido por las propias emociones

de forma imprevisible.

e Puntuaciones de las tareas Cada una de las cuatro aptitudes anteriores se mide
de dos formas distintas en el MSCEIT. Cada una de ellas es una tarea, que
coincide con una seccién del cuadernillo. En total hay ocho tareas:

- Percepcién emocional: Caras y Dibujos.
- Facilitacion emocional: Facilitacion y Sensaciones.
- Comprension emocional: Cambios y Combinaciones.

- Manejo emocional: Manejo emocional y Relaciones emocionales.

En la siguiente pagina se puede observar un ejemplo del perfil de analisis que se

genera a través de la correccion online.
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Nombre: Caso ilustrativo

=1 MSCEIT
L. 2o Fs%\s" Edad: 16 anos Sexo: Varon  Fecha de aplicacién: 19/12/2011
n: BN
Lol Baremo: De 17 a 19 afos, varones
Responsable de la aplicacién:
70 90 110 130
Necesita  Aspectoa
R
PUNTUACION TOTAL @ 5 - ° -
PUNTUACIONES DE AREA
Area experiencial (CIEX)
Area estratégica (CIES)
PUNTUACIONES DE RAMA
Percepcién emocional (CIEP)
Facilitacién emocional (CIEF)
Comprension emocional  (CIEC) @
Manejo emocional (CIEM)
et et s I
PUNTUACIONES DE TAREA
Caras @
Dibujos
Facilitacion
Sensaciones
Cambios B)
Combinaciones
Manejo emocional @
Relaciones emocionales 18
920 110
i et
PUNTUACIONES ADICIONALES
Dispersion

Sesgo positivo-negativo

R0

- 90 110
lota: Cl, escala tipica con media=100 y desviacion tipica=15.

Observaciones:

Copyright © 2010, 2012 by TEA Edicionas, S.A.U.
parfil generado desde www.tezediciones.com
Prohibida la reproduccién total o parcial. Todos los derachos raservados.
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Anexo 6: Cuestionario utilizado para identificar las estrategias de afrontamiento del
estrés laboral.

Cuestionario de Afrontamiento del Estrés (CAE)

Instrucciones: A continuacion se describen formas de pensar y comportarse que la
gente suele emplear para afrontar los problemas o situaciones estresantes que ocurren
en la vida. Las formas de afrontamiento descritas no son ni buenas ni malas, ni
tampoco unas son mejores 0 peores que otras. Para contestar debe leer cada una de
las formas de afrontamiento y recordar en qué medida Ud. la ha utilizado recientemente

para hacer frente a situaciones de estrés laboral.

Marque con una X la opcién que mejor represente el grado en que empled cada una de
las formas de afrontamiento del estrés laboral. Aunque este cuestionario a veces hace
referencia a una situacion o problema, tenga en cuenta que esto no quiere decir que
Ud. piense en un Unico acontecimiento, sino mas bien en las situaciones laborales mas

estresantes vividas recientemente (aproximadamente durante el ultimo mes).

1 2 3 4 5
Nunca Pocas veces A veces Frecuentemente | Casi siempre

No. PREGUNTA 1/2(3|4|5
n Traté de analizar las causas del problema para poder hacerle

frente
5 Me convenci de que hiciese lo que hiciese las cosas siempre me

saldrian mal
3 Intenté centrarme en los aspectos positivos del problema
4 Descargué mi mal humor con los demas

Cuando me venia a la cabeza el problema, trataba de
> concentrarme en otras cosas
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6 Le conté a familiares 0 amigos co6mo me sentia
7 Asisti a la Iglesia
Traté de solucionar el problema siguiendo unos pasos bien
® pensados
9 No hice nada concreto puesto que las cosas suelen ser malas
10 Intenté sacar algo positivo del problema
11 Insulté a ciertas personas
Me enfoqué en el trabajo o en otra actividad para olvidarme del
12 problema
Pedi consejo a algun pariente o amigo para afrontar mejor el
3 problema
14 Pedi ayuda espiritual a algun religioso (sacerdote, etc.)
15 Estableci un plan de actuacion y procuré llevarlo a cabo
16 Comprendi que yo fui el principal causante del problema
- Descubri que en la vida hay cosas buenas y gente que se
preocupa por los demas
18 Me comporté de forma hostil con los deméas
Sali al cine, a cenar, a dar una vuelta, etc. para olvidarme del
19 problema
Pedi a parientes o amigos que me ayudaran a pensar acerca del
20 problema
21 Acudi a la Iglesia para rogar que se solucionase el problema
Hablé con las personas implicadas para encontrar una solucion al
2 problema
. Me senti indefenso/a e incapaz de hacer algo positivo para

cambiar la situacion
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Comprendi que otras cosas, diferentes del problema, eran para

24 mi mas importantes

25 Agredi a algunas personas

26 Procuré no pensar en el problema

- Hablé con amigos o familiares para que me tranquilizaran cuando
me encontraba mal

28 | Tuve fe en que Dios remediaria la situacion

. Hice frente al problema poniendo en marcha varias soluciones

° concretas

30 Me di cuenta de que por mi mismo no podia hacer nada para
resolver el problema
Experimenté personalmente eso de que “no hay mal que por bien

3 no venga’

32 Me irrité con alguna gente

33 Practiqué algun deporte para olvidarme del problema
Pedi a algan amigo o familiar que me indicaran cual seria el mejor

3 camino a seguir

35 Recé

36 Pensé detenidamente los pasos a seguir para enfrentarme al
problema

37 Me resigné a aceptar las cosas como eran

- Comprobé que, después de todo, las cosas podian haber ocurrido
peor

39 Luché y me desahogué expresando mis sentimientos

40 Intenté olvidarme de todo

41 Procuré que algun familiar o amigo me escuchase cuando
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necesite manifestar mis sentimientos

42

Acudi a la Iglesia para poner velas o rezar

Distribucién de las preguntas por estrategia de afrontamiento:

a.

-~ o oo T

Q@

Focalizado en la solucion del problema (FSP): items: 1, 8, 15, 22, 29 y 36.
Blsqueda de apoyo social (BAS): items: 6, 13, 20, 27,34 y 41.

Re evaluacion positiva (REP): items: 3, 10, 17, 24, 31y 38.

Expresion emocional Abierta (EEA): items: 4, 11, 18, 25, 32y 39.
Evitacion (EVT): items: 5, 12, 19, 26, 33 y 40.

Auto focalizacion negativa (AFN): items: 2, 9, 16, 23, 30 y 37.

Religion (RLG): items: 7, 14, 21, 28, 35y 42.




