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Resumen

| presente estudio tuvo como objetivo, apoyar y me-

jorar los procesos de bienestar psicosocial con los

empleados pertenecientes a la Universidad Coopera-
tiva de Colombia Campus Pasto. Para ello fue necesaria la
aplicacion de una entrevista estructurada compuesta por 19
preguntas dirigidas al Area de Comunicaciones y al Comité
primario, lo cual permitié identificar aquellas necesidades
psicoldgicas que presentan los colaboradores y que se ven
reflejadas en su productividad, eficacia y eficiencia. Se reali-
206 estrategias que permitieron optimizar el bienestar de las
personas, en tres talleres: el primero de ellos, encaminado
a brindar estrategias que le permitieran al trabajador cono-
cer las emociones; asi mismo, se implementd un puesto en
donde se proporcionaba informacion acerca de la regulacién
emocional y las estrategias existentes, para que los indivi-
duos las aplicaran en su cotidianidad. Por Ultimo, se dio paso
al taller que trabajé el concepto de asertividad e importancia
del ‘No’, en donde se explicé a los participantes que saber de-
cir ‘No’, es una habilidad que se conoce como asertividad.

Palabras clave: emociones, inteligencia emocional, res-
puestas emocionales.

Introduccion

El presente articulo se basa en el bienestar laboral dirigido
a los colaboradores de la Universidad Cooperativa de Co-
lombia (UCC), Campus Pasto, con el fin de mejorar y forta-
lecer los lugares de trabajo, optando por el cumplimiento
de las expectativas de los integrantes de la organizacién,
ya que se encontré ciertas fallas en la implementacién de
escucha activa y asertividad, carga laboral y expresiéon de
emociones.
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Con base en lo anterior, surgid la necesidad de realizar
ejercicios, actividades y talleres para obtener un nivel
superior en cuanto al bienestar, y asi mejorar el lugar
de trabajo de la comunidad UCC. El proyecto se foca-
lizé en la comunicacién y convivencia entre compane-
ros, pues segln Ndpoles (citado por Moyano, 2014), la
interaccidén que existe entre los colaboradores permite
intercambiar emociones, necesidades, prdcticas, mo-
tivaciones y convenios con las acciones o reglamentos
del comportamiento. De esta manera existen factores
qgue influyen en el bienestar del colaborador con su or-
ganizacion, como vinculos interpersonales, experien-
cias adquiridas en el transcurso del desempefio laboral,
y la probabilidad de conseguir un desarrollo individual
y profesional del colaborador con su organizacién, pues
“el estudio de la calidad de vida laboral constituye uno
de los retos mas importantes dentro de las organizacio-
nes debido a que es un elemento que garantiza la pro-
ductividad de todo tipo de empresas” (Gémez, 2010, p.
226).

Por consiguiente, es importante rescatar que el tema tra-
tado generd impacto en la UCC de Pasto, debido a que en
la actualidad la sociedad se caracteriza por exigir que las
personas sean eficientes, eficaces y que su trabajo esté
orientado hacia el logro. Estas directrices que marcan las
bases de la sociedad y sus ideales, ponen el listén muy
alto a los profesionales, de los que se espera los mejo-
res resultados en el menor tiempo posible; por tal ra-
z6n, dichas circunstancias hacen que exista una sociedad
competitiva que lucha por superarse y mejorar cada dia,
prestando los mejores servicios y de la maxima calidad
posible, pero, a pesar de los beneficios que estos ideales
proporcionan a la comunidad, también se debe tener en
cuenta las desventajas y problematicas que de esto se
deriva.




A nivel organizacional, es légico pensar que una empre-
sa competitiva debe tener profesionales cualificados que
trabajen y presten un servicio de calidad, volcando todo
su potencial y capacidades en la organizacion, para que
ésta funcione correctamente. Por tanto, el hecho de man-
tener habilidades que representen altos niveles de cali-
dad a la organizacién es desgastante, causando de esta
manera malestares fisicos y emocionales en el trabajador,
por la cantidad de responsabilidades que acumula, gene-
rando estrés y diversidad de problematicas, afectando asi
su funcionalidad, tanto dentro como fuera de la empresa.

Teniendo en cuenta lo anterior, es necesaria la revision
tedrica de conceptos como: emociones, regulacién emo-
cional, tipos de respuesta emocional e inteligencia emo-
cional, dada su importancia a la hora de trabajar sobre el
bienestar de los trabajadores.

Emociones

Las emociones que experimentan los seres humanos son
esenciales para su relacién con el otro, en los diferen-
tes contextos y fendmenos sociales; son definidas como
procesos que se activan cuando el organismo detecta
algun peligro, amenaza o desequilibrio, con el fin de po-
ner en marcha los recursos a su alcance para controlar
la situaciéon (Fernandez, Abascal y Palmero, 1999, citados
por Greco, Morelato e Ison, s.f.). Por otra parte, Kamper
(1987, citado por Bericat, 2012) define la emocién como
una “compleja y organizada predisposicidn a participar en
ciertas clases de conductas biolégicamente adaptativas
caracterizada por unos peculiares estados de excitacion
fisioldgica, sentimientos o estados afectivos, un peculiar
estado de receptividad, y una peculiar pauta de reaccio-
nes expresivas” (pp. 1-2); es decir, las emociones tienen
componentes que permiten reaccionar a estimulos pro-
porcionados por el medio y, por ende, lograr adaptarse
a él. En este sentido, las emociones son clasificadas en
primarias, las cuales son las “respuestas universales, fun-
damentalmente fisioldgicas, evolutivamente relevantes y
bioldgica y neuroldgicamente innatas. Por el contrario, las
secundarias, que pueden resultar de una combinacidn de
las primarias, estdn muy condicionadas social y cultural-
mente” (Bericat, 2012, p. 2).

Por lo anterior, es relevante mencionar que las emociones
son propias del ser humano; sin embargo, cada persona
experimenta una emocion de forma particular; su res-
puesta a dicha emocidn depende exclusivamente de sus
experiencias, su aprendizaje y la situacion en la cual se
proporciona. Asi, las emociones son conocidas como ba-

sicas y, entre ellas estan: el miedo, la sorpresa, la ira, la
alegria y la tristeza (Asociacién Espafiola contra el Can-
cer, s.f.).

Regulacion Emocional

La perspectiva cognitiva conductual frente al tema de
regulacién emocional se enfoca en “la capacidad para
modular la respuesta fisiolégica relacionada con la emo-
cion, la implementacion de ciertas estrategias para dar
una respuesta ajustada al contexto y la organizacion de
estas estrategias para lograr metas a nivel social” (Thomp-
son, 1994, citado por Vargas y Mufioz-Martinez, 2013, p.
227). Es decir, un individuo, al autorregular sus emociones
adecuadamente, permite que exista “un funcionamiento
social efectivo al iniciar, mantener, modular o cambiar la
ocurrencia, intensidad o duracion de estados afectivos
internos y procesos fisioldgicos relacionados con la emo-
cion” (Luna, 2010, citado por Vargas y Mufioz-Martinez,
2013).

La regulacion emocional permite estar abierto a los
sentimientos positivos y negativos; ademds, incre-
menta la habilidad de participar o distanciarse de una
emocién; de igual manera, de manejar reflexivamente
las emociones propias y ajenas, gestionando cémo son
transmitidas y cémo dejar que las ajenas no afecten al
sujeto en si mismo (Ayuso, 2016). Lo anterior, enfocado
a la aplicacién en el ambito laboral, facilita compren-
der y manejar asertivamente situaciones que suscitan
dentro de las organizaciones y, a su vez, crear un clima
laboral saludable.

Tipos de respuestas emocionales

Segln Lang (1995, citado por Diaz, 2013), las respuestas
emocionales pueden ser consideradas como “una reac-
cion multidimensional que se manifiesta en tres sistemas
distintos de respuesta: cognitivo o subjetivo, fisioldgico
0 somatico y conductual o motor” (p. 13). Esto permite
identificar y describir con mds precisiéon los fenémenos
emocionales. Se dice que, en cierta medida, estos siste-
mas son independientes y que dependen exclusivamente
del individuo.

Componente cognitivo. Se refiere a aquellos “pensa-
mientos, ideas e imagenes de caracter subjetivo —an-
ticipaciones, preocupaciones- asi como su influencia
sobre las funciones superiores: Atencién, Memoria,
Aprendizaje” (Cano- Vindel, 1997, citado por Diaz,
2013, p. 13).
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Componente fisiolégico. Se define como los cambios or-
ganicos que son producidos gracias a los diferentes esta-
dos emocionales; es decir:

...se relacionan con un incremento de la actividad del sis-
tema nervioso auténomo, somatico y endocrino, dando lu-
gar a cambios en otros sistemas [como el] respiratorio, [...]
cardiovascular, [...] gastrointestinal, [...] dermatoldgico [...]
neuromuscular [...] y neurovegetativo. Estos cambios tienen
una manifestacion irregular, dependiendo de la fuerza de la
emocién o estimulo y preparan al organismo para iniciar de
forma rapida y efectiva una accién que puede ser de huida
o de enfrentamiento. (Simons, Detenber, Roedema y Reiss,
1999, citados por Diaz, 2013, p. 14).

Componente conductual. Se describe como:

Los componentes observables de la conducta y exterio-
rizacion de las emociones. Se manifiesta en conductas de
afrontamiento o evitacion, encontrandose entre ellos la ex-
presidn facial y otros procesos de comunicacién no verbal,
y la comunicacién verbal de tipo emocional o expresién de
sentimientos. Son el resultado de la actividad subjetiva y fi-
sioldgica. (Diaz, 2013, p. 14).

Inteligencia emocional

Dentro de la psicologia es importante incluir un concepto
gue ha suscitado gran interés para su estudio e interven-
cion en diferentes campos: el de la Inteligencia Emocional
(IE) (Danvila y Sastre, 2010), el cual se remonta a la déca-
da de los noventa, pues se considerd que tener un ele-
vado coeficiente intelectual (Cl) no era garantia de éxito
personal y profesional, especialmente en las organizacio-
nes o empresas, puesto que éstas poseen diferentes ca-
racteristicas en cuanto a su entorno y formas de desarro-
llo, es decir, a la velocidad con la que ocurren los cambios
tecnolégicos, econdmicos, sociales, etc., y esto exige en
las personas ciertas habilidades y conductas adaptables a
los cambios (Teijido, s.f.).

En el afio 1990, Salovey y Mayer (citados por Teijido, s.f.)
introdujeron el término de IE, definiéndola como “la ha-
bilidad de manejar los sentimientos y emociones, discri-
minar entre ellos y utilizar estos conocimientos para di-
rigir los propios pensamientos y acciones” (p. 15); afos
después, los mismos autores establecieron una definicion
mas completa: “la capacidad de percibir con exactitud,
valorar y expresar emociones; la capacidad de encontrar
y/o generar sentimientos cuando éstos faciliten el pensa-
miento y la capacidad de comprender y regular las emo-
ciones para promover el crecimiento emocional e intelec-
tual” (p. 15).

Por otra Parte, Goleman (1995, citado por Garcia-Fernan-
dez y Giménez-Mas, 2010) define la IE como “la capaci-
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dad de reconocer nuestros propios sentimientos y los
de los demdas, de motivarnos y de manejar adecuada-
mente las relaciones” (p. 45). Es decir, Goleman tiene
en cuenta la capacidad de autorreflexidn, con el fin de
identificar y regular las emociones de forma adecuada,
y, por otra parte, la habilidad para reconocer lo que los
demads piensan y sienten a través de la empatia, aserti-
vidad, comunicacion no verbal, etc. (Mesa, 2015). Des-
de esta perspectiva, Goleman manifiesta que todos los
seres humanos se encuentran dotados por dos mentes:
una que piensa y otra que siente; entre ellas interac-
tuan y buscan equilibrarse para llevar una vida estable
(Ayuso, 2016); por lo tanto, decide plantear cinco areas
o componentes de la IE: Conciencia de si mismo, Auto-
rregulacién emocional, Habilidades sociales, Motivacion
y Empatia (Bolafios, Bolafios, Gémez y Escobar, 2013).

Metodologia

El estudio se asume desde un método de estudio y ac-
cién de tipo cualitativo. Se centra en fortalecer el des-
empefo de una organizacién y la experiencia en su vida
laboral y personal, con la ayuda de un orientador, un
agente de cambio o catalizador que aporte ideas para
gue la organizacion patrocinadora defina y solucione
sus respectivos problemas; por ende, este método se
basa en que los grupos colectivos a investigar, pasen
de ser ‘objeto’ de estudio, a ‘sujeto’ protagonista de
la investigacion, controlando e interactuando accio-
nes y propuestas a lo largo del proceso, y necesitando
una implicacién y convivencia del personal técnico in-
vestigador en la comunidad a estudiar. El método es
pertinente y acorde para abordar el diagndstico de
practicas de gestion humana, con el fin de conocer la
perspectiva de los colaboradores, mediante la reali-
zacién de una entrevista estructurada compuesta por
19 preguntas dirigidas al drea de comunicaciones y al
comité primario, con la cual se busca informacién per-
tinente sobre aquellas necesidades que desde psicolo-
gia se pueda apoyar, teniendo en cuenta los resultados
arrojados para poder abordar estrategias, como el ta-
ller de regulaciéon emocional en donde se brindé estra-
tegias que permitieran la identificacién, designacion,
expresion y evaluacidon de emociones que sean funda-
mentales dentro y fuera del contexto laboral.

Resultados

Cabe sefialar que Restrepo y Lépez (2013) mencionan
que el bienestar laboral le permite al colaborador expe-
rimentar un estado de satisfacciéon en donde la mente se
encuentra activa, manifestando acciones, emociones o
conductas determinadas por la concordancia entre sus




facultades, necesidades y expectativas, y las oportunidades que el medio le brinda.

En este orden de ideas, se realizé un diagndstico mediante la recoleccion de informacion a través de la observacion no
participante y una entrevista estructurada compuesta por 19 preguntas dirigidas al Area de Comunicaciones y al Comité
primario, con el objetivo de buscar informacion pertinente sobre aquellas necesidades que se puede apoyar desde psi-
cologia. A continuacion, se presenta las preguntas realizadas a las personas que participaron en el estudio:

Tabla 1. Modelo de entrevista estructurada

1.  ¢iCudnto tiempo lleva en la organizacién? 11. ¢Ha sido cambiado de cargo?
2. éConoce usted la Misidn, Vision y los Valores de la UCC? 12. ¢Cdmo se sintié cuando cambié de cargo?
:Como se identifica usted con la Misidn, Visidn y los Valores s . . o
3. ¢ ! y 13. ¢Cdémo se evidencia la cultura de la organizacién?
de la UCC?
. . . L L éQué problematicas respecto a las relaciones
éDe qué manera cree usted que se refleja la Mision, Vision . . .
4, 14. interpersonalesy laborales percibe usted en su area de
y los Valores de la UCC? . N,
trabajo y en la organizacién?
s . . o éQué papel desempefia para usted, la colaboracién de
¢COmo se ha sentido al trabajar en una organizacién que es o ) . .
5. s . . 15. sus companieros de trabajo, cuando surge una situacion
dirigida a nivel nacional? "
problematica?
¢Cémo son las relaciones interpersonales con sus s . .
6. o . 16. ¢éCdédmo se relacionan sus superiores con usted?
compafieros de trabajo?
. s o éSiente el respaldo de sus superiores en las labores que
7.  éComo es la comunicacion entre usted y sus compaferos?  17. o
desempefia?
. L ¢ Qué actitud asume usted cuando imparte directrices a
8. ¢éEjerce su profesion dentro de su cargo laboral? 18. <Q P
sus empleados?
s . é¢Como reacciona (o resuelve) usted cuando se presenta
9.  iComo se siente con lo que hace? 19.

un conflicto con sus superiores?

10. ¢Cdédmo se siente cuando hay cambios en la organizacion?

La entrevista hizo posible evidenciar que el personal que hace parte del Comité primario y del Area de Comunicaciones, cuen-

ta con un tiempo promedio de permanencia en la Institucién
de cuatro aios y cuatro meses aproximadamente; la mayo-
ria tiene conocimiento de la Misidn y la Visién institucional y,
en su totalidad, se encuentran identificados con ellas, pues
consideran que son coherentes con el rol de cada uno y con
las expectativas personales y profesionales de quienes ha-
cen parte de la comunidad educativa. Sumado a esto men-
cionan que se relacionan con el modelo educativo critico con
enfoque por competencias y con los valores que se fomenta
dentro de ella. Ademds, manifiestan que la Misién y la Vision
se ven reflejadas en cuanto al desarrollo humano de los co-
laboradores, con las estrategias empleadas para fortalecer el
bienestar laboral y el crecimiento personal y profesional de
los estudiantes.

En cuanto a su sentir sobre el trabajo en la UCC, dirigi-
da desde direccidn nacional, algunos empleados refieren
gue estan comodos y satisfechos, pues su trayectoria den-
tro de la organizacidén les ha permitido reconocer y mane-

jar el funcionamiento de los procesos que se lleva a cabo;
sin embargo, otros empleados afirman que no estan de
acuerdo con algunas decisiones que se toma, pues segun
su criterio, algunas deberian ser auténomas, con el fin
de facilitar el tiempo y el trabajo a desarrollar. De igual
manera, en torno a las relaciones con sus compafieros
de trabajo, comentan que buscan ser cordiales, amables
y respetuosos, pues se quiere que todos crezcan como
profesionales, siendo facilitadores de dicho crecimiento;
ademas, refieren que el Campus Pasto de la UCC se ca-
racteriza por tener un buen ambiente laboral y relaciones
interpersonales adecuadas, ya que ponen en practica ca-
nales de comunicacidn propicios cuando hay dificultades
o carga laboral; no obstante, la falta de tiempo para la
realizacién de tareas genera un ambiente tenso que, en
ocasiones, no es facil de manejar.

Los profesionales que trabajan en el campus universitario
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se sienten satisfechos con su cargo, a pesar de los cambios
que ocurren ocasionalmente; de hecho, han cambiado de
cargo, ya sea por voluntad propia o porque asi lo requie-
ren los administrativos, pero esto no afecta significativa-
mente su desempefio, aunque es importante mencionar
que a veces el ambiente laboral se ve afectado por criticas
destructivas y eso genera cierta indisposicion por parte
del equipo de trabajo; ademas, la comunicacién también
sufre algun percance por informacién transmitida de for-
ma errénea. Sumado a esto, una problematica evidente
es la falta de personal y, a su vez, la falta de tiempo para
la realizacién de las actividades, factor que suele ser des-
gastante por cuanto requiere un esfuerzo adicional para
el cumplimiento de las metas.

Como resultado del diagndstico, se ubicé necesidades re-
lacionadas con una escucha activa empatica y asertiva
en todas las areas y dependencias, dado que las areas de
psicologia y Gestion humana centran su ruta de atencidn
prioritaria en atender aquellas necesidades y problemati-
cas inmersas en la poblacion estudiantil, dejando de lado
a los docentes y demdas empleados, pues su interés se en-
foca en aspectos relacionados con la acreditacion, velando
porque dicha poblacion cumpla cada una de las gestiones
y estandares relacionados con el mejoramiento de la cali-
dad y productividad de la organizacion. Asimismo, la carga
laboral se hace presente, ya que se observé que a varias
de las dependencias y a empleados se les impone activi-
dades que muchas veces no les competen, y con las mis-
mas remuneraciones economicas. También refieren una
problematica respecto a los anos de trabajo dentro de la
institucion, sin recibir ascensos por mérito. Por otra parte,
los extensos horarios también generan en los empleados
alteraciones fisicas y emocionales, disminuyendo de esta
manera su eficiencia y eficacia. Por falta de tiempo y carga
laboral no existen espacios donde los empleados puedan
expresar sus sentimientos e inconformidades frente a su
trabajo o aspectos externos al mismo, lo que les provoca
un malestar.

Optando por el cumplimiento de las expectativas de las
personas que conforman la organizacién, se ve la necesi-
dad de que el personal administrativo obtenga los mismos
beneficios que la UCC brinda a sus estudiantes, de mane-
ra que se plantea la idea de generar un espacio propicio
para la creacién de la zona de orientacién laboral y zonas
de escucha, que permitan brindar un acompafiamiento
y orientacién en cuanto a las necesidades o situaciones
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socialmente relevantes de indole personal, familiar y la-
boral.

Teniendo en cuenta los resultados arrojados por la en-
trevista, se puede afirmar que, si bien los colaboradores
cuentan con un nivel de bienestar alto, se aspira que éste
sea superior, por lo que se vio necesario abordar estrate-
gias para mejorar y fortalecer el bienestar de las perso-
nas, para lo cual se incluyo talleres para trabajar en torno
a su bienestar. Uno de ellos tuvo como objetivo, brindar
estrategias de regulacién emocional, ya que la sociedad
se caracteriza por exigir que las personas sean eficientes,
eficaces y que su trabajo esté orientado hacia el logro.
Estas directrices que marcan las bases de la sociedad y
sus ideales, ponen el listdn muy alto a los profesionales,
de los que se espera los mejores resultados en el menor
tiempo posible.

Por tal razén, dichas circunstancias hacen que exista
una sociedad competitiva que lucha por superarse y
mejorar cada dia, prestando los mejores servicios, con
la maxima calidad posible; pero, a pesar de los bene-
ficios que estos ideales proporcionan a la comunidad,
también se debe tener en cuenta las desventajas y
problematicas que de esto se deriva. A nivel organiza-
cional, es légico pensar que una empresa competitiva
debe tener profesionales cualificados, que trabajen y
presten un servicio de calidad, volcando todo su po-
tencial y capacidades en la organizacion, para que ésta
funcione correctamente.

Partiendo de lo anterior, el objetivo de la actividad fue
generar conciencia a los participantes sobre aquellas
situaciones que influyen de manera negativa en su
trabajo, y cdmo las situaciones positivas refuerzan sus
comportamientos, generando asi que los participantes
potencialicen sus habilidades plenamente en sus tra-
bajos, cumpliendo con sus deberes satisfactoriamente.

Asimismo, al solicitarles a los participantes que retroali-
mentaran la actividad, sus discursos referian un foco im-
portante: el trabajo en equipo, el descanso, el no dejar
acumular las actividades curriculares. De igual manera,
plasmaron ideales referidos al didlogo y a la escucha acti-
va, factores muy importantes en la organizacion, los cua-
les ayudan a los empleados a desenvolverse de manera
adecuada en su ambito, y aportan a su productividad y
competencia sana.




Respecto a la regulacion de emociones, se ubicd un pues-
to en la universidad con el objetivo de proporcionar infor-
macion a toda la poblacion acerca de la regulacion emo-
cional y las estrategias existentes para ser aplicadas en su
cotidianidad de manera pertinente, evitando reacciones
aversivas ante situaciones estresantes. A los participan-
tes que se acercaban se les dio instrucciones pertinentes
para que ejecutaran el juego de la ‘Rayuela’, la cual estaba
plasmada en el suelo; se les entregd una ficha para que
fuera lanzada a la rayuela, se les permitié que ejecuta-
ran los movimientos correspondientes hacia la dimensidn
donde llegé la ficha, a la cual llegaron hacia la categoria,
saltando; en cada dimension habia numeros con factores
como: concepto de emocidn, regulacion emocional, regu-
lacién adecuada y regulacion inadecuada.

Finalmente, se hizo un taller encaminado a trabajar el
concepto de asertividad e importancia del ‘No’, en donde
se explico a los participantes que saber decir ‘No’ es una
habilidad que se conoce como asertividad, por lo tanto,
para lograr una definicién clara de lo que significa este
concepto, es necesario detallar el término ‘Asertividad’,
entendido por Aguilar (citado por Gaeta y Galvanovskis,
2009) como la habilidad que posee una persona para tras-
mitir sentimientos, creencias y opiniones propias, siendo
respetuosa con los demds y consigo misma; este autor
apunta que la conducta asertiva puede notarse cuando
la persona sabe decir no, lo que implica saber establecer
limites de forma respetuosa. Se ha demostrado que la
asertividad es una de las bases fundamentales para el de-
sarrollo de la autoestima, permitiendo una comunicacion
efectiva con los demas, resaltando el valor de opiniones,
derechos y necesidades de la persona.

El problema mas frecuente al que se ve expuesta una per-
sona que no es asertiva, es la dificultad que tiene para
decir ‘No’, pues antepone peticiones que van en contra de
sus principios, necesidades o deseos, por temor a conse-
cuencias negativas que puede experimentar al negarse a
hacer algo que no quiere hacer.

Aguilar (citado por Gaeta y Galvanovskis, 2009) mencio-
na que las consecuencias negativas que con mayor fre-
cuencia distinguen a las personas no asertivas son sen-
timientos de culpabilidad, en donde llegan a percibirse a

si mismas como ‘malas’ y, para evitar ese sentimiento, se
ven obligadas a ceder a los deseos de los demas, generan-
do conflictos posteriores que no van a saber resolver; an-
ticipan que negarse a hacer algo que les piden, provocara

un conflicto mayor, un enfado que no podran solucionar;
suponen que negarse puede provocar en los demas un de-
terioro de la relacion o la perdida de ésta.

Teniendo en cuenta que la asertividad es fundamental para
construir una buena autoestima, el saber decir no trae
consigo una serie de beneficios considerados como moti-
vadores para dar inicio a estrategias asertivas; por ejem-
plo, evitar la manipulacidén, ya que cuando la persona es
incapaz de decir no y se ve obligada a realizar algo que no
desea, se siente manipulada por los demas, experimenta
una sensacion de aprovechamiento de los otros, generan-
do resentimiento hacia esas personas que pueden resultar
abusivas. Potenciar la seguridad en si mismo, aprendiendo
a decir no, permite que la persona desarrolle confianza en
si misma, aumente su autoestima, lo que le facilita tomar
decisiones y por lo tanto dirigir su vida en diversas situacio-
nes y, por ultimo, evitar responsabilizarse de cosas de las
gue se puede llegar a arrepentir; es posible que si la per-
sona no ejerce su derecho a decir no, se vea implicada en
situaciones que atenten contra sus principios, creando un
malestar emocional que se va a convertir en una sensacion
negativa hacia si misma por haber cedido.

La actividad que se desarrollé en este taller consistié en
identificar las situaciones de malestar en el trabajo: carga
laboral y falta de comunicacién, frente a situaciones pro-
blematicas en el entorno laboral. Una vez identificadas
las situaciones se entregd un folleto a los participantes,
en donde se les ensefiaba ciertos pasos para aprender
a decir lo que les molesta, de forma facil y pertinente,
evitando comportamientos aversivos en su cotidianidad.
Para esto se pidid que conformaran binas en las cuales
uno de los participantes tomaria el papel de jefe y el otro
de empleado; a continuacion, las practicantes fueron el
modelo a seguir, ejemplificando un caso donde el jefe le
solicitaba un informe cuya entrega sobre unas actividades
era inmediata; por lo tanto, el empleado, segun los pa-
sos plasmados en el folleto, tenia que decir que no podia
realizar dicha accién de manera oportuna; mediante una
dramatizacién paso a paso se explicd a los participantes,
las estrategias para que pudieran actuar las situaciones
de malestar en el trabajo y, posteriormente, ejecutaran
de manera correcta los pasos que se les ensefio.

La finalidad de dicha actividad fue que, mediante las
dramatizaciones, los participantes evidenciaran la im-
portancia de la empatia como un mecanismo de defensa
oportuno para evitar respuestas inadecuadas al decir no;
expresar lo que les molestaba de manera pertinente, sin
hacer sentir mal a sus pares y buscar soluciones propicias
al momento de negarse ante una solicitud, para no afec-
tar procesos ni mucho menos saltarse normatividades,
como también darse un valor al respetar sus tiempos y
cargas de tipo laboral. Todo esto se trabajé con el fin de
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potencializar sus habilidades para decir no y también para
gue pudieran identificar su inteligencia tanto intraperso-
nal como interpersonal cuando se presenten problemati-
cas en su entorno laboral.

Conclusiones

En la UCC se determind que, a pesar de que existen nece-
sidades psicoldgicas que debe trabajarse, el componente
emocional con el que cuentan los trabajadores es bueno;
sin embargo, se debe seguir realizando estrategias que les
faciliten el manejo y la regulaciéon de emociones, con el fin
de que logren una mejor adaptacion a su contexto tanto
laboral como familiar y personal.

El impacto que tuvieron las actividades desarrolladas en
cada taller fue de gran relevancia, dado que es indispen-
sable que la poblacién conozca acerca de las emociones,
pues cada una de las carreras profesionales existentes y
los cargos laborales, tienden a presentar una carga emo-
cional fuerte; por ende, el hecho de aprender a controlar
sus emociones traera consigo que si aplican las estrate-
gias planteadas en la actividad, su rendimiento, producti-
vidad y motivacién se verdn beneficiados, como también
la relacién e interaccidn con sus pares y entorno.

Los participantes evidencian compromiso, motivacién y
promueven el trabajo en equipo; por ende, existié disponi-
bilidad con cada una de las actividades que se les propuso;
mencionaron en sus discursos la importancia de implemen-
tar las estrategias plasmadas; son conscientes del ritmo de
trabajo que se lleva en la organizacién y las exigencias de su
cotidianidad; por tanto, se comprometieron a llevar a cabo
pausas para relajarse, respirar y desconectarse, evitando asi,

problematicas futuras.
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