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Prólogo


Todos y cada uno de nosotros, de una u otra forma formamos o formaremos parte del ámbito laboral. Para algunos, el trabajo es un simple medio de supervivencia, para otros, un instrumento de dignificación y para otros tantos, una forma de desarrollo personal y de obtención de satisfacción.


El trabajo, cualquier trabajo, es un escenario, siempre, exigente. Cuando un trabajador se incorpora a su primer empleo, la bisoñez gobierna su desempeño. Con el paso de los años, el trabajador es capaz de anticipar e intuir con mayor solvencia a las personas y a las circunstancias laborales. Sin embargo, tampoco la experiencia es un predictor fiable del éxito de los trabajadores.


El exigente escenario laboral, se encuentra trufado de complejidades, incertidumbres, cambios… Y es precisamente el cambio constante en las condiciones laborales, en los entornos competitivos, en la composición de la masa laboral, y, en suma, en la circunstancia, lo que caracteriza el trabajo del siglo XXI. Ante el referido entorno cambiante, ningún trabajador, por experimentado que sea, dispone de la totalidad de las respuestas al conjunto de las situaciones. Así, la sorpresa nos puede asaltar en cada reacción, nos espera tras cada decisión, nos aguarda, agazapada, incluso dentro de nosotros. Por ello, frente al enfoque basado en reglas, el trabajador moderno se debe enfrentar a su complejidad armado del conocimiento de su medio, pero también de sí mismo.


Atendiendo al Diccionario de la Lengua Española, flexible, en su tercera acepción es quien no se sujeta a normas estrictas, a dogmas o a trabas. Esta cualidad resulta fundamental en el entorno competitivo en el que ahora se desarrolla la vida laboral. Sin embargo, muchos son los aspectos que inciden en ella y, como en cualquier otra faceta del ser humano, las emociones desempeñan un papel fundamental. En ocasiones, sólo aquellos que son capaces de controlar sus emociones, que son eficaces comprendiendo y escuchando a los demás y que conocen sus propias fortalezas y limitaciones, logran sus objetivos. Resulta obvio que aquellos que demuestran esas competencias, ya disponen de recursos importantes para enfrentarse y adaptarse a los requerimientos de cualquier entorno laboral. Con las mimbres de los trabajadores flexibles y emocionalmente estables se construyen las organizaciones flexibles, vertebradas en torno a procesos crecientemente adaptativos.


Por esa razón, contar con un conjunto de estrategias y herramientas que permita afrontar la realidad laboral constituye una ventaja competitiva en el plano personal. La autora de este trabajo nos presenta una manera de observar las situaciones profesionales con rigor pero con distancia, para que el trabajador, con independencia de su grado de responsabilidad, pueda conocerse y así, mediante una adecuada gestión de sus emociones, incremente su satisfacción y su desempeño. El libro propone al lector un ejercicio reflexivo que cimente el autoconocimiento. Con posterioridad, sugiere la aplicación de una serie de técnicas para incrementar nuestro control emocional y nuestra capacidad de automotivación como base al desarrollo de un amplio conjunto de habilidades directivas. En definitiva, propone, a través de la gestión de las emociones, tomar conciencia de nuestra actitud y conducta, con el propósito de mejorar nuestra relación con nosotros mismos y con los demás.


El presente libro constituye una aproximación rigurosa y práctica a la gestión de las emociones como medio para una más provechosa adaptación y comprensión del complejo y cambiante mundo laboral. Las emociones son comunes a todos los seres humanos. Su gestión es patrimonio de unos pocos.


María José Hidalgo.


Directora General de Air Europa (Grupo Globalia)




Capítulo 1.


Introducción


Nadie duda de la importancia e influencia de las emociones y sentimientos a la hora de entender y explicar la conducta de las personas. Como es obvio, experimentar alegría, tristeza, enfado, miedo… nos define y da cuenta de nuestra condición humana. Las emociones nos permiten adaptarnos y responder al entorno, es decir, nos ayudan a afrontar situaciones exigentes. Sentir miedo nos facilita detectar y huir del peligro o amenaza; el enfado nos permite defendernos de las situaciones que juzgamos injustas, o la tristeza representa una forma de solicitud de ayuda.


Sin embargo, la importancia que socialmente concedemos a la capacidad de gestionar las emociones es aún escasa tanto en lo personal como en lo laboral. En los años 90 del pasado siglo, las emociones comienzan a cobrar importancia en el ámbito organizacional. El estudio de la influencia directa de los estados de ánimo de las personas en las organizaciones, representa uno de los primeros objetos de estudio. Estas investigaciones pusieron de relieve que el afecto positivo predice mayores niveles de creatividad, innovación y una mayor flexibilidad cognitiva; mejor rendimiento en las tareas; más conductas prosociales con los otros miembros del grupo; la utilización más frecuente de estrategias cooperativas en procesos de negociación, etc. Por tanto, explorar la influencia de las emociones sobre la conducta y rendimiento de los individuos en el ámbito laboral, comenzó a representar una aproximación muy relevante.


Desde entonces, la influencia del concepto ha ido creciendo. En cualquier caso, ¿por qué las emociones han cobrado importancia tan tarde? Es probable que la concepción negativa sobre las emociones que ha caracterizado al pensamiento occidental haya favorecido el retraso. Tradicionalmente se ha considerado que los sentimientos obstaculizaban o dificultaban el razonamiento, favorecían la pérdida de control, además de ser indicadores de vulnerabilidad. Sin embargo, en la actualidad sabemos que los sentimientos pueden mejorar o agilizar el razonamiento, favorecen la comunicación o facilitan la interacción social.


Pero, a pesar de su consideración tardía, su influencia en diferentes entornos es cada vez más patente. Así, como consecuencia de este creciente interés, las emociones han sido incluidas en los procesos de selección, evaluación y formación de personal en las organizaciones.


1.1. El concepto: ¿Qué es la Inteligencia Emocional?


El concepto inteligencia emocional alude a una competencia o habilidad caracterizada por la adecuada gestión de las emociones propias y ajenas. Cuando hablamos de gestión hacemos referencia a que el individuo con inteligencia emocional es capaz de comprender la naturaleza de sus propias emociones, conocer el origen de las mismas, expresarlas o controlarlas en función de las exigencias situacionales e incluso predecir sus propios sentimientos. Estas habilidades no se limitan a uno mismo, sino que la inteligencia emocional también requiere la comprensión y el reconocimiento de las emociones de los demás.


Por tanto, somos emocionalmente inteligentes cuando inhibimos o expresamos nuestros sentimientos en función de las circunstancias; reconocemos las emociones de otros o escuchamos a los demás e intentamos comprenderles. En efecto, ser emocionalmente inteligente es eso y todas aquellas conductas y actitudes cuyo objetivo sea el de gestionar en forma adecuada nuestras emociones para dar respuesta a las demandas externas.


La etiqueta «inteligencia emocional« es relativamente novedosa. A principios de los años 90 de la década pasada, comienza a utilizarse, en los ámbitos académico y aplicado, la noción de inteligencia o cociente emocional. Aunque la etiqueta es reciente, engloba conceptos tradicionales como liderazgo, autocontrol o empatía.


Según las investigaciones que se han desarrollado en los últimos años, la inteligencia general o cociente intelectual desempeña un papel secundario con respecto a la inteligencia emocional, a la hora de determinar el rendimiento laboral adecuado o el éxito profesional. Es decir, nuestros éxitos dependerán en mayor medida de nuestras competencias emocionales que de nuestra inteligencia general.


Es posible que usted conozca a personas que fueron muy eficaces durante su etapa escolar, cuya trayectoria profesional posterior no ha sido lo exitosa que cabría esperar en función de su rendimiento académico. La razón más probable se deba a que la inteligencia brillante de esas personas no se veía completada con las habilidades relacionales y emocionales necesarias para adaptarnos a las exigencias de la vida y alcanzar logros y metas.


Desde nuestra perspectiva, el mensaje que subyace a la noción de inteligencia emocional es doblemente positivo. Por un lado, nuestro éxito en la vida no va a depender exclusivamente de nuestro grado de inteligencia general. Y por otro lado, y a diferencia del cociente intelectual, la Inteligencia emocional se puede adquirir a edades avanzadas y representa un aprendizaje que puede prolongarse a lo largo de la vida.


En los últimos años, las emociones están adquiriendo cada vez más importancia en contextos como el laboral o el educativo. El surgimiento del concepto ha permitido que tomemos mayor conciencia de la importancia de entender y gestionar nuestras emociones, con el fin de mejorar las relaciones con nosotros mismos y con los demás.


1.2. El origen


Como hemos mencionado, el origen del concepto es reciente. El término cociente emocional fue acuñado por Bar-On (1988) como equivalente de la noción de inteligencia, es decir, capacidad cognitiva. Bar-On entendía el cociente emocional como un conjunto de capacidades sociales y emocionales que permitían a las personas afrontar las demandas y exigencias de la vida cotidiana.


Posteriormente Salovey & Mayer (1990) introdujeron el término inteligencia emocional (IE). Para estos investigadores, la IE tenía que ver con la manera en que los individuos procesan la información acerca de las emociones y las respuestas emocionales.


Por su parte, Goleman (1995) concibió la IE, en un principio, como una noción relacionada con algunas actitudes o competencias humanas. Dichos hallazgos hacían referencia a la forma en que algunas competencias como el optimismo, la empatía o el autocontrol afectan a nuestra conducta en los diferentes ámbitos de la vida en los que nos vemos implicados.


Así pues, la propuesta de Salovey & Mayer se encuadra dentro de un modelo de inteligencia; Bar-On propone una teoría de la personalidad, y finalmente Goleman plantea una teoría del rendimiento y por tanto, de aplicación directa en el entorno laboral.


En cualquier caso, todos estos planteamientos comparten una esencia conceptual: en términos generales, la inteligencia emocional hace referencia a las aptitudes para reconocer y regular las emociones en nosotros mismos y en los demás. Esta breve definición encierra cuatro grandes factores: conciencia de uno mismo, autogestión, conciencia social y gestión de las relaciones.


1.3. Las competencias de IE necesarias en la empresa


Antes de los años 70 del siglo pasado, en el ámbito empresarial se asumía que para reclutar a la persona adecuada para un puesto, se debía seleccionar a aquel que tuviera un CI elevado y determinadas habilidades técnicas y de personalidad. David McClelland (1973) propuso un procedimiento diferente: planteó que una organización debe estudiar primero a los empleados que ya se han desarrollado de manera sobresaliente en un determinado puesto y después compararlos con los empleados que apenas han tenido un desempeño promedio en el mismo puesto. De esta forma, se determinan las competencias diferenciadoras en el rendimiento del trabajador.


El marco teórico más influyente que define la IE es el aportado por Goleman (2005). Dicho marco contempla los cuatro factores que hemos mencionado anteriormente (conciencia de uno mismo, autogestión, conciencia social y gestión de las relaciones), operativizados cada uno de ellos en una serie de competencias emocionales:














	Conciencia de uno mismo:

	Autogestión:






	Autoconciencia emocional
Valoración adecuada de uno mismo
Confianza en uno mismo


	Autocontrol emocional
Fiabilidad
Meticulosidad
Adaptabilidad
Motivación de logro
Iniciativa







	Conciencia social


	Gestión de las relaciones






OEBPS/page-template.xpgt
 

   

   
	 
    

     
	 
    

     
	 
	 
    

     
	 
    

     
	 
	 
    

     
         
             
             
             
             
             
        
    

  

   
     
  






OEBPS/images/1_img01.jpg













OEBPS/images/tit1.jpg
BUSINESS&MARSKCEHTCIJPCI)E ES Ic








OEBPS/images/cover.jpg
Cristina Casado Lumbreras

Entrenamiento
emocional
en el trabajo

Incluye practicas y ejercicios de entrenamiento
y autoevaluacién






