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Resumen

El término Inteligencia Emocional (IE) fue propuesto en 1990 por Peter Salovey y John
Mayer, a partir de sus estudios sobre el éxito académico de nifios con bajo Cociente
Intelectual. Més tarde, en 1997, estos autores darian una definicion ampliamente
aceptada en la actualidad: «La habilidad para percibir, evaluar y expresar con preci-
sién las emociones, para acceder y/o generar sentimientos cuando estos facilitan el
pensamiento, la capacidad para comprender las emociones, y la habilidad para regu-
larlas» (Mayer y Salovey, 1997). En esta misma definicion se basa el instrumento
creado por los autores para evaluar el constructo, y que consta de ocho pruebas de
habilidad que se corresponden con las cuatro ramas de la IE: percepcion, facilitacion,
comprension y gestiébn emocional.

El presente estudio tiene como objetivo disefiar una intervencion basada en el modelo
presentado anteriormente. A tal efecto se idearon seis sesiones de contenidos practi-
cos que trabajaban cada una de las ramas que conforman la Inteligencia Emocional.
El orden de las sesiones se determiné siguiendo el orden jerarquico entre estas cuatro
ramas, empezando por las habilidades mas basicas y terminando con las de mayor
complejidad. La finalidad de todas estas sesiones es la de mejorar la IE de los respon-
sables de distintas secciones de una empresa de Castellon dedicada a la venta de
productos de bricolaje, con el fin de que se mejore indirectamente el bienestar de los
trabajadores a su cargo y, en ultima instancia, la percepcion de calidad del servicio por
parte de los clientes de esta empresa.
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Abstract

The construct «<Emotional Intelligence» was suggested by Peter Salovey and John
Mayer in 1990 as a result of their studies about the academic success of children with
low Intelligence Quotient scores. Later, in 1997, these authors stand the definition that
is currently accepted: «The ability to perceive accurately, appraise, and express emo-
tion; the ability to access and/or generate feelings when they facilitate thought; the
ability to understand emotion and emotional knowledge; and the ability to regulate
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emotions» (Mayer & Salovey, 1997). These authors also developed a survey to assess
El, which is composed by eight tests related to the four branches of Emotional Intelli-
gence: perception, facilitation, understanding and regulation.

The purpose of this study is to design an intervention based on the four branches
model. Thus, we have planned six sessions with practical contents in order to work on
these four abilities. Sessions are organized following the hierarchical order of the four
branches model, starting with easiest abilities and ending with the more difficult ones.
The aim of these six sessions is to improve the Emotional Intelligence of the leaders of
a retail organization from Castellén. In this way, we predict it will indirectly improve su-
bordinates well-being and, ultimately, users’ perception of the service quality.

Keywords: Emotional Intelligence, Intervention, Organizations.

Introduccién

La Inteligencia Emacional (IE) es un campo de estudio relativamente reciente que esta
generando una gran cantidad de investigacion en la actualidad. El término fue propuesto por
Peter Salovey y John Mayer en 1990, aunque otros autores ya habian destacado la importan-
cia de determinadas competencias emocionales y sociales como parte de la inteligencia. Por
ejemplo, Edward Thorndike distinguia la inteligencia social de otros tipos de inteligencia, defi-
niéndola como la habilidad para percibir los estados internos, motivaciones y comportamientos
propios y ajenos, y para actuar de manera inteligente basandose en esa informacién (Thorn-
dike, 1920). También Howard Gardner, en su teoria de las Inteligencias Mdltiples hacia refe-
rencia a una inteligencia personal, que dividia en dos: la inteligencia intrapersonal y la inter-
personal. En su libro Frames of mind define la inteligencia intrapersonal como la capacidad
para acceder a los propios sentimientos, para hacer discriminaciones instantaneas entre emo-
ciones, para etiquetarlas, y utilizarlas para guiar la propia conducta (Gardner, 1983).

Como vemos, la idea de la existencia de una inteligencia que tuviera que ver con las
emociones ha ocupado durante afios las mentes de algunos de los psicologos mas destaca-
dos de nuestra historia. Sin embargo, no es hasta 1990, con el articulo «<Emotional Intelligen-
ce» de Salovey y Mayer, cuando el término es utilizado por primera vez. Desde entonces, se
han dado muchas y variadas definiciones del concepto, aunque la mas utilizada en la literatura
cientifica es la siguiente:

La Inteligencia Emocional supone la habilidad para percibir, evaluar y expresar con precision las
emociones, la habilidad para acceder y/o generar sentimientos cuando estos facilitan el pensa-
miento, la capacidad para comprender las emociones y el conocimiento emocional y la habilidad
para regular las emociones a fin de promover el crecimiento emocional e intelectual (Mayer y
Salovey, 1997).

En esta definicion es en la que se basa el modelo de las cuatro ramas de la Inteligencia
Emocional presentado por los mimos autores. En la figura 1 se muestran estas cuatro habili-
dades, ordenadas jerarquicamente de izquierda a derecha, de las mas béasicas a las mas
complejas. Cada una de estas ramas estd formada por cuatro competencias que la represen-
tan y describen, de manera que aquellas que aparecen mas temprano en el desarrollo evolu-
tivo se muestran mas arriba de la columna y aquellas mas tardias, progresivamente mas
abajo.
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INTELIGENCIA EMOCIONAL

Percepcion,
evaluacion y
expresion de las
emociones

Habilidad para
identificar nuestras
propias emociones.

Habilidad para
identificar emociones
en otras personas,
disefios, arte, elc. a
través del lenguaje,
el sonido y la
conducta.

Habilidad para
expresar
correctamente
nuestros
sentimientos y las
necesidades
asociadas a los
mismos.

Habilidad para
discriminar entre
expresiones
emocionales
adecuadas e
inadecuadas.

Facilitacion
emocional del
pensamiento

Las emociones
priorizan
pensamientos al
dirigir la atencién a la
informacién
importante.

Las emociones
pueden ser una
ayuda al facilitar la
formacion de juicios y
recuerdos respecto a
emociones.

Los cambios
emocionales pueden
hacer variar nuestra
perspectiva hacia
una mas optimista o
pesimista,
fomentando la
consideracién de
multiples puntos de
vista.

Los diferentes
estados emocionales
favorecen formas
especificas de
abordar los
problemas, p. ej. la
felicidad facilita el
razonamiento
inductivo y la
creatividad.

Comprension y
analisis de las
emociones

Habilidad para
etiquetar emociones
y reconocer las
relaciones entre la
palabra y el propio
significado de la
emaocion, comao por
ejemplo saber
diferenciar "querer”
de “amar’.

Habilidad para
interpretar el
significado que
esconde una
emocién en cuanto a
las relaciones
humanas, p. ej. la

tristeza significa
pérdida.

Habilidad para
comprender
emociones
complejas,
combinaciones de
emociones y/o
sentimientos
simultaneos de amor
y odio.

Habilidad para
reconocer las
transiciones de unos
estados emociones a
ofros, p. ej. pasar de la
ira a la vergienza.

Regulacion de las
emociones

Habilidad para estar
abierto tanto a los
estados emocionales
positivos como
negativos.

Habilidad para
vincularse o
desvincularse de una
emacion
dependiendo de su
utilidad.

Habilidad para vigilar
reflexivamente
nuestras emociones
y las de otros. p. ej.
identificando cémo
de transparentes,
tipicas, influyentes o
razonables son.

Habilidad para
regular nuestras
emociones y las de
los demas,
disminuyendo las
negativas y
aumentando las
placenteras, sin
minimizarias o
exagerarias.

Figura 1. Modelo de las cuatro ramas de la IE (Mayer y Salovey, 1997)
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Sin embargo, la definicién y el modelo presentados por Salovey y Mayer han sido pos-
teriormente debatidos y ampliados por otros autores, como Daniel Goleman, quien popularizé
el término con su libro Emotional Intelligence. En su obra, Goleman nos define la IE como un
conjunto de habilidades que incluyen «el autocontrol, el entusiasmo y la persistencia en lo que
hacemos, y la capacidad de automotivarse» (Goleman, 1995: 28). El modelo propuesto por
este autor esta compuesto por cinco competencias: autoconciencia, autocontrol, automotiva-
cién, empatia y habilidades sociales (Goleman, 1998). Esta concepcion de la IE se ha incluido
dentro de los llamados modelos mixtos, que describen la Inteligencia Emocional como un con-
junto de rasgos estables de personalidad, competencias socioemocionales, aspectos motiva-
cionales y diversas habilidades cognitivas, mostrando una percepcién de la IE en la que tienen
cabida una gran cantidad de constructos (Mayer, Salovey y Caruso, 2000). Estos modelos han
recibido numerosas criticas en cuanto a su ambigliedad y a su solapamiento con algunos ras-
gos de personalidad y medidas del funcionamiento social y psicoldgico ya existentes (Brackett
y Mayer, 2003; Davies, Stankov y Roberts, 1998; Law et al., 2004).

El presente trabajo tiene como objetivo principal disefiar una intervencién dirigida a me-
jorar la Inteligencia Emocional de los lideres de una empresa de bricolaje de Castell6n. Para
ello, nos basaremos en el modelo de las cuatro ramas de Salovey y Mayer, que es el modelo
gue mas apoyo empirico ha recibido hasta el momento (Bracket y Mayer, 2003; Ciarrochi,
Chan y Caputi, 2000; Mayer, Caruso y Salovey, 1999). Desde este modelo, se sostiene que la
Inteligencia Emocional esta formada Unica y exclusivamente por habilidades, descartando
posibles rasgos de personalidad que son dificilmente modificables, concepcién que resulta
mas coherente con el propdsito de este trabajo. Es decir, nuestra propuesta solo tiene sentido
si se da bajo la perspectiva de unas competencias que no son estables, sino que se pueden
mejorar con el entrenamiento adecuado, por lo que los modelos mixtos quedan descartados.
Ademas, cuanto mas delimitado se encuentra un constructo, mas facil es poder determinar si
los cambios que se observan son producto de una intervencion o no. De esta manera, utilizan-
do el modelo de las cuatro ramas, el éxito o fracaso de nuestra intervencion podra ser mas
facilmente atribuible a esta y no a otras posibles variables.

Cabe decir que, desde la aparicion del concepto de Inteligencia Emaocional y el auge en
la investigacién en este campo, muchos han sido los intentos por desarrollar estas capacida-
des. No obstante, la propuesta que presentaremos a continuacion trata de cubrir algunas ca-
rencias que se han encontrado al respecto. En primer lugar, como sefiala Clarke (2006) la
mayoria de trabajos que se han hecho hasta ahora para desarrollar la Inteligencia Emocional,
no han aportado evidencias empiricas que demuestren su validez. Ademas, los pocos que si
lo han hecho, se han basado en modelos de IE mixtos, y no en modelos cientificamente con-
trastados como el de Salovey y Mayer. Por otra parte, y respecto a los &mbitos en los que se
han aplicado estos programas, una gran cantidad han sido implementados en el campo de la
educacion. En el ambito de las organizaciones, la mayoria de propuestas se han presentado
bajo la forma de programas o cursos de formacion, en ocasiones con un caracter notoriamen-
te tedrico, y no de intervenciones en el sentido cientifico. De este modo, se hace dificil deter-
minar si ha habido o no un cambio significativo en los sujetos y, por tanto, si el programa ha
sido o no eficaz. Por ultimo, y en el mejor de los casos, se ha visto que los sujetos que reciben
estos cursos de formacién encuentran dificultades para aplicar los contenidos aprendidos a la
realidad de su puesto de trabajo, de manera que el cambio comportamental se hace mas difi-
cil (Bresé y Salanova, 2010). Por tanto, nos encontramos ante una serie de necesidades que,
hasta la fecha, los programas de desarrollo de la Inteligencia Emocional no han sabido resolver.
Nuestra propuesta pretende subsanar estas carencias, afrontando como un reto especifico la
transferencia de los conocimientos aprendidos al puesto de trabajo concreto de cada sujeto,
puesto que este aspecto va a ser clave en la eficacia de cualquier intervencién.
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En dltima instancia, la aplicaciéon de programas que tengan como objetivo potenciar la
Inteligencia Emocional de los empleados de cualquier organizacion, se vuelve cada dia mas
necesaria, pues son muchos los estudios que relacionan este constructo con determinadas
variables que pueden resultar deseables en una empresa. De hecho, la investigaciéon ha pues-
to de manifiesto que las personas con mayor IE alcanzan un mayor mayor éxito profesional
(Weisinger, 1998), sienten menos inseguridad en el trabajo (Jordan et al., 2002), sufren menos
burnout (Extremera, Duran y Rey, 2007; Extremera, Fernandez-Berrocal y Duran, 2003), son
mas eficaces trabajando en equipo (George, 1995), tienen una mayor capacidad para desa-
rrollar un liderazgo efectivo (Bar-On, Handley y Found, 2006), y presentan un mejor desempe-
flo en forma de puestos mas elevados, mas méritos y una mejor evaluacion por parte de sus
compafieros y supervisores (Lopes, Grewal, Kadis, Gall y Salovey, 2006). Asimismo, los direc-
tivos o ejecutivos superiores con mas Inteligencia Emocional obtienen un mayor rendimiento
(Watkin, 2000), ademas de mostrar una mejor orientacién al cambio y un mayor compromiso
con su organizacion (Carmeli, 2003; Vakola et al., 2004). Y no solo eso, sino que parece que
la IE de los lideres de una organizacion esta relacionada positivamente con la satisfaccion
laboral y la conducta extra-rol de sus subordinados (Wong y Law, 2002).

Por todo ello, nuestra propuesta ird dirigida a desarrollar la Inteligencia Emocional de los
lideres de la empresa, puesto que con ello prevemos un cambio también en sus subordinados.
En dltima instancia, lo que se pretende es aumentar la precepcion de calidad del servicio por
parte de los usuarios. Bajo el respaldo de un modelo teérico debidamente contrastado y te-
niendo en cuenta las carencias que han mostrado trabajos similares, presentamos un nuevo
modo de desarrollar la Inteligencia Emocional de los lideres en las organizaciones cuya nece-
sidad se hace urgente.

Método

En cuanto al método que hemos utilizado para disefiar nuestra intervencion, principal-
mente se ha basado en una revision de la literatura al respecto. Como ya hemos sefialado,
han sido escasos los programas de desarrollo de la Inteligencia Emocional en organizaciones
gue se han hecho desde la perspectiva del modelo de las cuatro ramas, y mas aun aquellos que
han introducido una metodologia experimental en su disefio, por lo que en este sentido no
hemos tenido oportunidad de apoyarnos en trabajos anteriores.

Sin embargo, si que se han publicado numerosas guias con ejercicios para desarrollar
la IE bajo el modelo de las cuatro ramas (Caruso y Salovey, 2004; Fernandez y Ramos, 2004;
Brackett, Caruso, Stern y Holzer, 2010), y son precisamente estos manuales los que hemos
utilizado como base para seleccionar los contenidos de nuestra intervencién. No obstante,
algunos de estos materiales estan dirigidos a la promocion de la Inteligencia Emocional en
otros ambitos distintos a las organizaciones, como puede ser la educacion, por lo que hemos
adaptado la idea original a los sujetos con los que ibamos a trabajar, en este caso directivos
de una empresa.

Esta dltima idea ha sido clave en la confeccidn de la intervencion, puesto que los conte-
nidos debian ser facilmente entendibles por parte de los sujetos, y ello nos llevaba a trasladar
cada actividad a las caracteristicas y particularidades especificas del trabajo que desempefia-
ban. Unicamente de este modo podiamos conseguir que hubiera una mayor facilidad para
trasferir los conocimientos que estos aprendian a su contexto laboral particular. En la medida
en que los sujetos se sientan mas identificados con dichos contenidos, encontraran menos
dificultades para aplicarlos a la practica diaria.
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Cabe decir que, aunque algunas actividades han sido extraidas de trabajos anteriores,
seleccionadas en funcién de su utilidad y posteriormente adaptadas a la realidad laboral de
los sujetos a los que se dirige la intervencidn, una gran parte han sido generadas por los in-
vestigadores que componen nuestro equipo. En este segundo caso, se partia de la definicion
de Salovey y Mayer sobre la habilidad que se deseaba trabajar con el ejercicio en cuestion,
para asi poder crear un nuevo modo de potenciar esta destreza.

Por dltimo, debemos sefialar que las actividades fueron seleccionadas o ideadas basan-
dose en criterios practicos. Es decir, era necesario que la propia actividad sirviera a los sujetos
como entrenamiento o practica en la habilidad que nos interesara en ese momento, de mane-
ra que quedaban descartados aquellos ejercicios que tuvieran un caracter eminentemente
tedrico. Nuestra ultima intencién era convertir las sesiones en un espacio para el desarrollo de
cada una de las habilidades que componen la Inteligencia Emocional, a través de la vivencia
en primera persona y del continuo feedback por parte de los investigadores.

Resultados

En este apartado haremos referencia al resultado final de nuestro trabajo de disefio.
Comentaremos aquellos aspectos relativos a la intervencion, como el disefio de investigacién
que hemos seguido, la organizacion de las sesiones, los contenidos, etc.

En primer lugar, el disefio de investigacion que se seguird es un disefio A-B-A, en el que
se realiza una primera evaluacion con la finalidad de observar cual es el estado basal de los
sujetos en la variable de interés, seguida de la correspondiente intervencion, y por altimo una
segunda evaluacion para poder determinar si ha habido o no cambios en la variable en cues-
tibn en comparacion con el estado inicial. En dltima instancia, este tipo de disefio nos va a
permitir aportar datos objetivos que demuestren que nuestra intervencion ha tenido éxito o, por
el contrario, que los resultados no son los esperados y esta necesita someterse a revision.

En las fases de evaluacioén, se llevaran a cabo mediciones de distintas variables en di-
ferentes niveles de la organizacion. Asi, a los lideres o responsables de dicha organizacion se
les evaluara la Inteligencia Emocional mediante la adaptacion al castellano del cuestionario de
Salovey y Mayer, el MSCEIT (Extremera y Fernandez-Berrocal, 2009). Ademas, se evaluard su
bienestar (burnout y engagement) a través de la version en castellano del Maslach Burnout
Inventory (MBI-HSS; Seisdedos, 1997) y de la Utrecht Work Engagement Scale (UWES; Schau-
feli y Bakker, 2003), disponible en varios idiomas en la web www.shaufeli.com. Por ultimo,
tendran que contestar una escala de competencia percibida, extraida de la tercera dimension
del MBI-Gs (Maslach, Jackson y Leiter, 1996).

Sin embargo, la evaluacién no se realizara unicamente con los sujetos sobre los que se
lleve a cabo la intervencién. Para comprobar, como bien hemos apuntado ya en la introduccion
de este articulo, qué efecto tiene un lider emocionalmente inteligente en el bienestar de sus
subordinados, se realizara una evaluacion, pre y post tratamiento, de ciertas variables. En este
sentido, se administraran a dichos sujetos las mismas escalas de burnout y engagement que
a sus superiores (MBI-HSS y UWES), ademas de la escala de competencia percibida. En Gltima
instancia, dado que un mayor bienestar psicosocial del trabajador supone un aumento de su
rendimiento y ejecucion (Bakker y Bal, 2010; Cotton y Hart, 2003), esto deberia verse refleja-
do en una mayor calidad de la atencion que los clientes reciben. Por este motivo, se les admi-
nistrard a los clientes un cuestionario de satisfaccion con el servicio, que pueda aportar infor-
macion sobre ello.

En cuanto a la fase de intervencién de nuestro disefio, cabe destacar algunos aspectos
importantes respecto a su organizacion, sesiones y contenidos. En primer lugar, nuestra inter-
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vencion se basa en el modelo de las cuatro ramas presentado en la introduccién de este articu-
lo. Por ello, las sesiones que compondran nuestra intervencion se han ideado de manera que
se trabajen contenidos relativos a cada una de las ramas o habilidades que aparecen en dicho
modelo y que, en definitiva, conforman la Inteligencia Emocional. Ademas, el orden de las
sesiones se ha determinado siguiendo la estructura jerarquica entre estas cuatro ramas, em-
pezando por las habilidades mas bésicas y terminando por las de mayor complejidad.

Asi, se han ideado finalmente seis sesiones de dos horas y media de duracion cada una
y contenidos practicos. En las dos primeras sesiones se entrenarda la habilidad de Percepcion
Emocional, en la tercera sesién se trabajara la Facilitacion Emocional, a la cuarta sesioén le
correspondera la Comprensién Emocional, y en la quinta sesién se ensefiaran contenidos re-
lativos a la Gestibn Emocional. Entre esta y la ultima sesion, se comprobard in vivo si los par-
ticipantes estan aplicando a su trabajo diario lo que han aprendido. Para ello, se realizaran evalua-
ciones por parte de «clientes misteriosos», que acudiran a la empresa e interactuaran con los
sujetos que estan recibiendo la intervencion como si se tratara de una interaccién cualquiera
entre profesional y cliente. Tras la interaccion, estos «clientes misteriosos» rellenaran un for-
mulario que nosotros mismos hemos construido y que contiene una serie de preguntas relati-
vas a la conducta extra-rol del sujeto y algunos aspectos importantes de la interaccién que se
han entrenado durante las sesiones de intervenciéon. Finalmente, estas evaluaciones se ex-
pondran y comentaran durante la Ultima de las sesiones, de manera que los participantes re-
ciban feedback sobre su ejecucion y puedan hacer hincapié en aquellos aspectos que necesi-
ten mejorar una vez terminada la intervencion.

Es importante sefialar que todas las sesiones estan disefiadas para seguir una misma
estructura. En este sentido, cada sesion se abrird con un repaso de los contenidos que se
trabajaron en la sesién anterior, una revision de las tareas para casa, y una puesta en comuin
de las estrategias que estan llevando a cabo los sujetos en su trabajo para aplicar aquello que
han aprendido hasta el momento. A continuacion, se dara paso a las actividades que corres-
pondan a esa sesion concreta, dirigidas todas ellas a entrenar una habilidad especifica de la
Inteligencia Emocional. Las sesiones finalizan con un debate sobre como pueden los partici-
pantes trasladar lo que han aprendido durante la sesién a su puesto de trabajo. La intencién
es crear un espacio explicito donde se concreten posibles estrategias que pueden llevar a
cabo tanto de manera individual como con sus compafieros, y se comprometan a aplicar algu-
nas de ellas. Con ello se pretende cubrir la necesidad de transferencia que hemos sefialado
en la introduccion y que tanta importancia tendra en el éxito de nuestra intervencién.

En cuanto al espacio entre sesiones, creemos necesario un minimo de una semana
entre cada una de ellas. Dado que el propdsito de nuestro trabajo se acerca mas a una interven-
cion que a un curso de formacion, no seria logico aglutinar todas las sesiones en un espacio corto
de tiempo. Para que aparezcan cambios a largo plazo en la conducta de los sujetos, la interven-
cion tiene que alargarse en el tiempo, de manera que se vayan asimilando conceptos, integrando
conductas en el repertorio del sujeto y creando habitos. Es por todo ello por lo que las sesiones
se veran separadas entre ellas por un espacio de tiempo de una semana, por motivos de dis-
ponibilidad de los sujetos y preferencias de la empresa, abarcando la intervencién una dura-
cion total de 6 semanas.

Conclusiones
El objetivo del presente articulo ha sido describir el disefio de una intervencion basada

en el modelo «de las cuatro ramas de la Inteligencia Emocional» propuesto por J. Mayer y P.
Salovey en 1997. En este sentido, las novedades que presenta la propuesta que aqui hemos
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expuesto respecto a anteriores trabajos, son evidentes. En primer lugar, pocos proyectos de
este calibre se han hecho bajo la seguridad que otorga el basarse en un modelo cientifico
empiricamente avalado. El modelo de Salovey y Mayer es el Unico que ha podido demostrar
ser un modelo de inteligencia, en el sentido cientifico (Mayer, Caruso y Salovey, 1999). Y esto
es muy importante, dado que trabajar con personas se merece seriedad, y ello solo se consi-
gue con un gran rigor metodolégico y una base cientifica sélida.

En segundo lugar, nuestra intervencién cubre una carencia que se ha detectado en la
mayoria de propuestas anteriores, y es la transferencia del conocimiento de la teoria a la prac-
tica. Asi, hemos hecho mucho hincapié en evitar los contenidos de caracter teérico y disefiar
nuestra intervencion sobre la base de actividades aplicadas, practicas y que permitieran el
entrenamiento de cada una de las habilidades que componen la Inteligencia Emocional duran-
te las propias sesiones. Ademas, el hecho de que las sesiones sigan el orden jerarquico que
se establece en el modelo de las «cuatro ramas de la Inteligencia Emocional», permite un
aumento progresivo de la complejidad de los contenidos, lo que, sin duda servira como moti-
vador y favorecera el seguimiento e implicacién de los participantes.

En tercer lugar, el espacio entre sesiones que, como ya hemos sefalado, promueve la
generaciéon de cambios a largo plazo mas que a corto plazo. Los cursos de formacion sobre
Inteligencia Emocional que, desde hace algunos afos, se vienen programando en las organi-
zaciones, no permiten la generacion de cambios a largo plazo, puesto que la informacién se
condensa generalmente en un corto espacio de tiempo, de manera que no se deja tiempo a
las personas para asimilarla, integrarla y ponerla en préctica. A este respecto, nuestra inter-
vencioén va més alla que un curso de formacion.

En dltimo lugar, y no por ello menos importante, la estructura de las sesiones es también
un aspecto novedoso, puesto que se le otorga un espacio propio a la reflexion sobre las es-
trategias que van a implementar en su lugar de trabajo para practicar lo que se ha aprendido
en cada sesion. Ademas, con la intencion de controlar si realmente se estan o no llevando a
cabo estas estrategias, las sesiones se inician precisamente con una revisién de las conduc-
tas concretas que han trasladado a su lugar de trabajo y de las herramientas de percepcién y
gestién emocional que han llevado a la préctica.

Con respecto a las limitaciones del presente trabajo, sin duda la disponibilidad de tiempo
para aplicar programas de intervencién en organizaciones se convierte en un factor limitante.
No podemos olvidar que esta intervencion sera aplicada a un grupo de responsables y jefes
de secciones que representan la practica totalidad de la organizacion intervenida y esto difi-
culta la disponibilidad del personal. Ademas, el hecho de espaciar en el tiempo la intervencion
complica aun mas el proceso ya que la organizacién, tal y como se ha comentado en este
trabajo, se dedica a la venta de productos al pormenor y la disponibilidad de los trabajadores
y trabajadoras para realizar cursos de formacion en este sector empresarial esta limitada por
la estacionalidad de las ventas que obliga a no poder «despegarse» del puesto de trabajo en
algunas temporadas del afio (campafas de navidad, verano, etc.). Para futuros estudios se
recomienda planificar intervenciones mas dilatas en el tiempo para favorecer el efecto de la
misma. Ademas, otra limitacion esta relacionada con el tamafio de la muestra ya que, haber
contado con tan solo con 20 empleados puede resultar insuficiente para validar una interven-
cion de esta magnitud.

Tras los resultados obtenidos mediante la aplicacion de esta intervencion, se espera
contrastar empiricamente el efecto que esta metodologia de intervencion tiene para desarro-
llar las habilidades vinculadas a la Inteligencia Emocional en el trabajo. Es decir, en lineas
futuras, nuestra intencion es aplicar la intervencion que aqui hemos descrito en distintas orga-
nizaciones, ademas de la que hemos sefalado, con el objetivo de comprobar su eficacia y
someterla a las modificaciones pertinentes.
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Futuros trabajos en este campo deberian ir encaminados a crear métodos de desarrollo
de la Inteligencia Emocional debidamente fundamentados y validados en distintos ambitos
como lo puedan ser el educativo, el sanitario, e incluso el clinico. Pero, sobre todo es impor-
tante demostrar el éxito de estas intervenciones a través de indicadores objetivos que permi-
tan a otros investigadores replicar los resultados. Solo asi podremos contribuir a aumentar
nuestro conocimiento sobre este ambito tan apasionante y novedoso que es la Inteligencia
Emocional.

Nota final

Durante mucho tiempo, los programas de formacion se han convertido casi exclusiva-
mente en el Unico método de intervencion en las organizaciones. No obstante, la efectividad
y rentabilidad de estas acciones, en ocasiones, es como minimo, cuestionable. En el presente
articulo ha presentado una propuesta de intervencion distinta que, desde nuestro punto de
vista mejora de modo evidente algunas de las principales debilidades de los programas tradi-
cionales de formacion en un &mbito concreto como es el de la Inteligencia Emocional.
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