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Resumen

Esta investigacion se baso en la identificacion del estilo de liderazgo y de inteligencia
emocional de los empleados de la empresa JEDUCA S.A.S. Se realiz6 bajo una investigacion
mixta, con el disefio de dos etapas, la participacion correspondio a 11 empleados. Para esto se
utilizo el instrumento MLQ forma 5X corta adaptada (82 items) cuestionario multifactorial de
liderazgo, el test Ice de BarOn y la herramienta de grupo focal.

En el andlisis de los resultados se identific6 que en la prueba de inteligencia
emocional en el comportamiento general el manejo de la tension correspondio a 96,62%, la
habilidad intrapersonal la independencia con un 100% bueno, la habilidad interpersonal en
las relaciones interpersonales con 64% bueno, en adaptabilidad la flexibilidad con un 100%
desarrollado, el manejo del estrés fue la tolerancia al estrés con 9% desarrollado, el estado de
animo fue la felicidad con 82% bueno. El estilo de liderazgo en esta empresa correspondio al
liderazgo transformacional. De igual forma los empleados expresan que saben manejar el

estrés y que hay una buena comunicacion entre ellos y el lider.

Palabras clave

Estilos de liderazgo, inteligencia emocional, percepcion.



Abstract

This research was based on the identification of the style of leadership and
emotional intelligence of employees of the company JEDUCA S.AS. Was carried out under a
joint investigation with the two-stage design, participation corresponded to 11 employees.
For this was used the instrument MLQ form 5X short adapted (82 items) multifactor
leardership questionnaire, the test Ice de BarOn and the tool of focal group.

The analysis of the results identified that emotional intelligence in general behavior
test stress management corresponded to 96,62%, the intrapersonal ability independence with
a 100% good, skill in interpersonal relations with 64% good, in adaptability flexibility with a
100% developed, the handling of stress was tolerance to stress with 9% developed with 82%
good mood was happiness. The style of leadership in this company corresponded to the
transformational leadership. Of equal way the employees expressed that know handle the

stress and that there is a good communication between them and the leader.

Key words: Styles of leadership, intelligence emotional, perception,
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Introduccién

El trabajo de investigacion que se presenta a continuacion, tiene como principal
objetivo analizar la percepcion, los niveles de inteligencia emocional y estilos de liderazgo de
los empleados de la empresa JEDUCA S.A.S para la cual se utilizo el tipo de enfoque mixto
“Proceso que recolecta, analiza y vincula datos cuantitativos y cualitativos en un mismo
estudio o0 una serie de investigaciones para responder a un planteamiento del problema”

(Teddlie y Tashakkori, et al. como se citdé en Herndndez y Fernandez, et al. 2006, p. 755).
Este se realizara en vista de que la IE y el liderazgo, son unas caracteristicas
importantes que todo ser humano posee y que algunos tienen mas desarrolladas estas
habilidades que otros, convirtiéndose esta en una fortaleza para desempefiarse a nivel
organizacional de forma eficiente; teniendo en cuenta esto y que estd en el proceso de
crecimiento, la empresa desea conocer cuéles son los tipos de liderazgo que posee cada uno
de sus empleados. Por lo que considera pertinente evaluar la IE de sus empleados y mucho
mas aun aplicar la prueba de liderazgo, para desde el conocimiento de estos poder
potencializar la habilidades de sus empleados, para beneficio de estos y de la misma empresa.
Teniendo en cuenta que la investigacion de dividié en dos etapas, la primera como
anteriormente se ha sefialado, se hara por medio de aplicacion de pruebas (MLQ forma 5X
corta adaptado (82 items) el cuestionario multifactorial de liderazgo y el test ice de BarOn de
inteligencia emocional) y la segunda se realizara desde un “grupo focal que es un método de
investigacion colectivista, mas que individualista, y se centra en la pluralidad y variedad de
las actitudes, experiencias y creencias de los participantes, y lo hace en un espacio de tiempo
relativamente corto” (Hamui y Varela citaron a Martinez, et al. 2012, p.56). Con lo que se

pretende complementar la investigacion. Adicionalmente en esta etapa cualitativa el tipo de
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metodologia a utilizar sera desde un enfoque transaccional descriptivo y no experimental.
Definido por Hernandez y Fernandez, et al. (2006)

Para efecto de esto como anterior mente se expuso se utilizaron dos tipos de pruebas
las cuales constan de (la prueba MLQ forma 5X corta que mide los estilos de liderazgo
transformacional, liderazgo transaccional y el liderazgo correctivo/evitador; y una variable de
las consecuencias organizacionales. En las que Vega y Zavala (2004) mencionan las
variables de cada tipo de la siguiente manera: El estilo de liderazgo transformacional
contiene: las variables Carisma/Inspiracional (la que a su vez contiene a las subvariables
Influencia Idealizada Atribuida y Conductual, y Motivacion Inspiracional) y Estimulacion
Intelectual. EI liderazgo transaccional contiene se compone de las variables Consideracion
Individualizada y Recompensa Contingente. y El liderazgo correctivo/evitador esta
compuesto por la Direccion por Excepcion Activa y el Liderazgo Pasivo/Evitador (dentro del
cual se encuentran por la Direccién por Excepcion Pasiva y Laissez-Faire). Ya por Gltimo la
variable consecuencia organizacional contiene las variables: Efectividad, Esfuerzo Extra y
Satisfaccion; asociadas al Liderazgo Transformacional.

En la prueba de IE de acuerdo con el modelo de BarOn (1997) definida como un
conjunto de habilidades emocionales, personales e interpersonales que influyen en nuestra
habilidad general para afrontar las demandas y presiones del medio ambiente. Es descrita por
Ugarriza (2001) por medio de escalas en las que cada una de estas, esta dividida por
subcomponentes: Componente intrapersonal (CI1A) dividido en comprension emocional de si
mismo, asertividad, auto concepto y autorrealizacion e independencia. EI componente
interpersonal (CIE) que estd compuesto por empatia, responsabilidad social y relacion
interpersonal. EI componente de adaptabilidad (CAD) que reine prueba de la realidad,

flexibilidad y solucion de problemas. EI componente manejo del estrés (CME) que retne
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tolerancia al estrés y control de los impulsos y por Gltimo componente del estado de &nimo
en general (CAG) compuesto por Felicidad (FE) y Optimismo (OP).

Finalmente se pudo identificar los tipos de liderazgo y escalas de inteligencia
emocional que predominaban en los empleados de JEDUCA S.A.S, ademas de la percepcion
que estos tenian sobre su inteligencia emocional y los estilos de liderazgo presentes en la

organizacion y las caracteristicas de estos.
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Planteamiento del problema

Desde la psicologia organizacional se busca comprender el accionar del sujeto dentro
de las organizaciones. De acuerdo con (Dunnette y Kirchner citados por Gomez 2016) “la
psicologia de la organizacion es el estudio de la organizacion, los procesos que tiene en su
interior y las relaciones que establece con las personas que pertenecen a la misma” (p.138).
Quien a su vez cita a Zepeda quien define:

A la psicologia organizacional como la rama de la psicologia que se dedica al
estudio de los fendémenos psicolégicos individuales al interior de las
organizaciones y a través de las formas en que los procesos organizacionales
ejercen su impacto en las personas (p. 138).

Teniendo en cuenta lo anterior, se pretende describir el liderazgo y la inteligencia
emocional, desarrollados dentro la psicologia organizacional, ya que es la rama que estudia al
sujeto en el entorno laboral y como ese contexto lo marca de una u otra manera, modificando
el pensamiento y la conducta del individuo dentro y fuera de la empresa; lo remonta
nuevamente a los dos conceptos a desarrollar en esta investigacion. Por esta razon, JEDUCA
S.A.S, pretende como plan estratégico evaluar, ambos aspectos, para lograr un mejoramiento
interno; identificando los tipos de liderazgo y escalas de IE de sus empleados, con el fin de
obtener una mejor adaptabilidad y rendimiento laboral de los mismos. A lo que el modelo de
la inteligencia emocional de (Salovey y Mayer citado por Cherniss y Goleman 2005) definen
la IE como “la capacidad para observar los propios sentimientos y emociones y de los demas,
para discriminar entre ellos, y utilizar esa informacion para guiar el pensamiento y las
acciones” (p.52).

Como anterior mente se menciond desde la psicologia organizacional el objetivo es

estudiar la relacion y los procesos psicol6gicos de un sujeto dentro de una organizacién, lo
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que para esta investigacion se utilizara una metodologia mixta, que (Creswell citado por
Pereira 2011) “argumenta que la investigacion mixta permite integrar, en un mismo estudio,
metodologias cuantitativas y cualitativas, con el propdsito de que exista mayor comprension
acerca del objeto de estudio” (p.20). Lo que permite profundizar més en esta organizacion,
complementando lo encontrado en las pruebas realizadas en JEDUCA S.A.S.

Teniendo en cuenta que el area metropolitana en relacion al sector empresarial, esta
constituida en su gran mayoria por pymes. A lo que (Garzén Citado por Castellanos y
Montoya, et al. 2010) determiné que las Pyme mantienen su comportamiento en Colombia,
representando alrededor del 97% de los establecimientos, casi una tercera parte de la
produccién y de las exportaciones no tradicionales y un 57% del empleo industrial, asi como
un 70% del empleo total (p. 110). Teniendo en cuenta esta informacién y que JEDUCA S.A.S
es un claro ejemplo de pymes, se permite profundizar en la investigacion, desde la
metodologia mixta como medio de complementacion para comprender con mayor
profundidad los factores de IE y liderazgo de la empresa, desde la misma percepcion que
poseen los trabajadores de ella.

Adicionalmente este sector se ha convertido en un objeto del conocimiento de gran
interés para algunos sectores econdmicos, gubernamentales y educativos del pais debido a su
alta contribucién en el crecimiento y desarrollo economico y la generacion de empleo
(Villegas y Toro, 2010, p.88) lo que plantea una iniciativa de investigacion sobre estas
organizaciones. Con lo que se contara con una vision desde las teorias de la percepcion, para
abordar mas completamente el tema tomando como principal referente a Robbins & Judge
(2013) quienes definen “la percepcion como el proceso mediante el cual los individuos
organizan e interpretan las impresiones de sus sentidos, con la finalidad de dar significado a

su entorno” (p. 166).
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Continuando con Mestre y Fernandez (2009) mencionan que la IE es una habilidad
para percibir, acceder y generar emociones que van facilitando el pensamiento, comprender y
darle significado a las emociones y reflexionar para mejorar las emociones y el pensamiento
(p. 44), relacionandolo desde las organizaciones cada trabajador va procesando la
informacién de diferente manera, generando diferentes emociones a lo largo de la jornada
laboral.

Actualmente para nadie es un secreto que las emociones estan acompafiando a los
empleados a lo largo de su vida laboral y que a si mismo estas influyen en el desarrollo de un
dia normal de trabajo. Su rendimiento puede verse igualmente afectado, por las emociones si
no se tiene un buen manejo de ellas, adicionalmente el empleado puede verse influenciado en
sus tareas positiva 0 negativamente, de manera que si en la organizacion no hay un buen
lider que apoye, oriente y direccione los procesos que se estén llevando a cabo dentro de la
organizacion y anticipe problemas que puedan aparecer y su posible solucién; se pueden
afectar los resultados y/o metas esperadas, disminuyendo la calidad y la eficiencia que ambas
organizaciones han alcanzado y aspiran mejorar . A lo que Alles (2005) menciona el
concepto de liderazgo definiéndolo:

Habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos humanos en una
direccion determinada, inspirando valores de accidn y anticipando escenarios de
desarrollo de la accién de ese grupo. La habilidad para fijar objetivos, el
seguimiento de dichos objetivos y la capacidad de dar feedback, integrando las
opiniones de los otros. Establecer claramente directivas, fijar objetivos,
prioridades y comunicarlas. Tener energia y transmitirla a otros. Motivar e
inspirar confianza. Tener valor para defender o encarnar creencias, ideas y

asociaciones. Manejar el cambio para asegurar competitividad y efectividad a
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largo plazo. Plantear abiertamente los conflictos para optimizar la calidad de las
decisiones y la efectividad de la organizacion. Proveer coaching y feedback para
el desarrollo de los colaboradores. (p.17).

Segun lo anterior, descrito por Martha Alles (2005), el liderazgo es basico en las
organizaciones, tanto para un buen manejo interno como para determinar las acciones de
estos con el contexto externo. De manera que los conceptos de IE y liderazgo estan en las
organizaciones de forma superficial, identificados desde las actitudes y comportamientos que
despliegan los empleados al momento de desempefiar su cargo; la Inteligencia Emocional
(IE) sera muy influyente en los individuosa la hora de realizar las
labores correspondientes, puesto que, sise dejan llevar por las emociones sin hacer un
proceso de razonamiento adecuado a la hora de enfrentarse a problematicas cotidianas, puede
afectar el proceso y cumplimiento del trabajo a realizar. Un ejemplo claro seria cuando un
empleado tiene pensamientos u opiniones contrarias a su jefe o comparieros y reacciona de
manera efusiva o agresiva o también se puede identificar cuando el trabajador, mezcla estas
diferencias e inconformismos con laentrega de sus labores, realizandolas mal o no
presentandolas; hipétesis desarrollada desde lo observado y dialogado con el gerente de
JEDUCA S.A.S retomando este ejemplo como uno de varios momentos propicios para
identificar y evidenciar la falta de adaptabilidad de la persona al momento de enfrentarse
a situaciones que se le puedan presentar, ademas de que al no tener un buen manejo de IE
puede llegar a afectar su relacion con los otros y hasta su rendimiento laboral.

Actualmente uno de los modelos con mayor cantidad de investigaciones es el
modelo de liderazgo transformacional; en el que su principal investigador y definidor es

(Bass quien citado por Nader y Castro 2007) determina la mayoria de sus teorias
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considerando tanto los rasgos y conductas del lider, como las variables situacionales, dando
lugar a una perspectiva mas abarcadora que el resto de las orientaciones descritas. (p. 690)

Segun (Bass y Avolio, 2006, citados por Bracho y Garcia 2013) los lideres
transformacionales, a traves de la influencia ejercida en sus interrelaciones con los miembros
del grupo, estimulan cambios de visién que conducen a cada individuo a dejar de lado sus
intereses particulares para buscar el interés colectivo, aun cuando no tenga satisfechas sus
necesidades vitales existenciales, tales como la seguridad y salud; asi como las relacionales,
que incluyen el amor y afiliacién. (p. 168)

El Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) es, desde hace dos décadas, uno de
los instrumentos mas usados para medir el liderazgo en el campo de la Psicologia de las
Organizaciones (Molero; Recio; Et al. 2010, p. 495) dicha estructura factorial fue compuesta
por seis factores fue propuesta por los autores del cuestionario (Bass y Avolio, 2004, citados
por Molero; Recio; Et al. 2010).

Factores de liderazgo transformacional

Influencia idealizada (atribuida): Los lideres altos en este factor son admirados,
respetados y obtienen la confianza de la gente. Los seguidores se identifican con
ellos y tratan de imitarlos.

Influencia idealizada (conducta): Tiene el mismo significado que el factor
anterior, pero los items que lo miden estan centrados en conductas especificas.
Motivacion inspiracional: Se refiere a los lideres que son capaces de motivar a los
miembros de su equipo, proporcionando significado a su trabajo. Asimismo, el

lider formula una vision de futuro atractiva para los empleados y la organizacion.
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Estimulacion intelectual: Estos lideres estimulan a sus colaboradores a ser
innovadores, creativos y buscar por si mismos la solucién a los problemas que
puedan plantearse.
Consideracion individualizada: Los lideres altos en este factor prestan atencion a
las necesidades individuales de logro y crecimiento de los miembros de su
equipo, actuando como mentores o coachers.
Factores de liderazgo transaccional
Recompensa contingente: Mediante el uso de las conductas descritas en este
factor el lider clarifica las expectativas de sus seguidores y proporciona
reconocimiento cuando se consiguen los objetivos.
Direccion por excepcién (activa): Este tipo de lideres se centra en corregir los
fallos y desviaciones de los empleados a la hora de conseguir los objetivos
propuestos por la organizacion.
Liderazgo pasivo / evitador
Direccion por excepcion (pasiva): Estos lideres suelen dejar las cosas como estan
y, en todo caso, solo intervienen cuando los problemas se vuelven serios.
Laissez-faire: Sefiala a aquellos lideres que evitan tomar decisiones y verse
implicados en los asuntos importantes. (p. 496)

En tanto que la prueba de liderazgo que fue aplicada mide dos estilos de liderazgo
que son el transformacional y el transaccional. (Bass y Riggio, 2006, citados por Nader y
Castro, 2007) nombran unas caracteristicas que posee cada estilo de liderazgo.

Los lideres transformacionales se proponen como ejemplo a seguir (carisma),

proveen significado a las acciones de sus subordinados (inspiracion), alientan la

busqueda de soluciones alternativas a problemas cotidianos (estimulacion
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intelectual) y suelen preocuparse por las necesidades individuales de sus
subordinados (consideracion individualizada) (p.691).

Los lideres transaccionales utilizan los intercambios y la negociacion con los
subordinados a cambio del logro de objetivos y metas organizacionales
(recompensa contingente) y, ademas, suelen mantener muy cerca las actividades
de sus subordinados con el propdsito de evitar posibles errores o desviaciones de
los procedimientos y normas establecidos (direccidn por excepcién) (p.691).

También describen el liderazgo negativo, Nader y Castro (2007) como “el liderazgo
Laissez Faire es la dimensidn mas negativa, dado que este tipo de lideres evitan tomar
decisiones, no realizan intercambios de ningun tipo para lograr los objetivos y no hacen uso
de la autoridad que sus rolles confiere” (p.691)

Tambien (Nader y Castro, 2004, citados por Sdnchez y Nader 2010) propusieron
como objetivo evaluar la efectividad de un programa de formacidn académica y militar.
Adicionalmente Nader y Castro (2006) realizaron otro estudio con el que se determind que
para los Oficiales predominan los valores relacionados con la Autodireccion, la Benevolencia
y el Universalismo mientras que para los Cadetes importan mas los valores relacionados con
la benevolencia, la autodireccion y la seguridad. (p. 74)

A lo que después (Castro y Nader, 2007, citados por Sanchez, et al. 2010) mediante
el anélisis de ecuaciones estructurales, determinaron que los valores relacionados con la
autotrascendencia y la apertura al cambio influyen sobre el estilo de liderazgo
transformacional mientras que los valores orientados hacia la autopromocion influyen sobre
el estilo de liderazgo transaccional, no observandose interaccion entre los valores

relacionados con la conservacion y el liderazgo transaccional. (p. 74)
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Al mismo tiempo que el liderazgo busca la adaptabilidad y mejoramiento constante
del empleado en la organizacion, por medio de un seguimiento de un otro “superior”; la IE
busca que los sujetos esten mejor dentro de esta, tanto en sus relaciones como en su
desempefio, para asi proporcionar mejores resultados. Ademas de identificar las habilidades
de cada empleado proporcionando un mejor disefio en la estructuracion organizacional “y
cuanto mas elevada es la posicion de alguien en una organizacién, mas importante es la IE; la
IE es responsable de entre el 85 y el 90% del éxito de los lideres de las organizaciones”
(Cherniss y Goleman, 2005, p.13) por esta razon, es importante que los empleados
desarrollen una muy buena IE, de manera que los directivos de JEDUCA S.A.S estan
interesados en identificar el estado emocional y tipo de liderazgo del grupo de trabajo que
poseen; para adquirir un mejor rendimiento de estos dentro de la organizacién; teniendo en
cuenta que en un mundo globalizado, tanto la productividad y la competitividad son muy
importante para cualquier organizacion; los ejecutivos de ambas empresas pretenden rastrear
desde el liderazgo y la IE factores; para coordinar, organizar y promover mejoras en el
desarrollo y cumplimiento de actividades y metas asignadas. Puesto que lo que la mayoria de
las veces se busca al momento de establecer lideres dentro de las organizaciones, es que
estos, desde su toma de decisiones y manera de actuar, medien positivamente en las acciones
del  trabajor; mejorando el desempefio y estabilidad laboral, ya que desde un
acompafamiento direccionado y motivacion constantemente se propicia la proactividad y
gjecucion de las labores eficazmente.
Una de las relaciones del liderazgo con la IE fue realizada por (Sosik y Megerian,
1999, citados por Zarate y Matviuk 2012) que mencionan que la inteligencia emocional ha
ganado popularidad como una necesidad absoluta para lograr un liderazgo efectivo y predicen

que son mas efectivos los lideres con una gran inteligencia emocional. Ademas hay estudios
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que relacionan la inteligencia emocional con el liderazgo que comenzaron hace relativamente
poco tiempo y sus resultados coinciden en que la inteligencia emocional es un requisito
primordial para ejercer un liderazgo efectivo (Coetzee & Schaap, 2004; Higgs & Aikkien,
2003; Barbuto & Burbach, 2006) (p. 94.)

Por eso los lideres de las organizaciones podrian dejarse llevar por las emociones a la
hora de contratar algiin empleado o de mirar los empleados que ya trabajan con ellos para que
asciendan dentro de las empresas, como lo menciona Cherniss y Goleman (2005) “llega un
momento donde los lideres de la organizacion deben confiar en su intuicion o visceralidad,
que a veces sefalaran en la direccidon correcta y otras en la equivocada” (p.38). Teniendo
dentro de su empresa grandes empleados que realizan muy bien sus labores y que a su vez
pueden desempefiar mas de una actividad como aquellos que se encuentran en el puesto
equivocado realizando sus actividades de manera erronea.

De igual forma la IE sera un factor muy importante para el lider a la hora de entablar
la comunicacion con los diferentes clientes que la empresa maneja y con los que esta en
abierta comunicacion para entablar una buena relacién de negocios duradera y beneficiosa
para ambas partes. Teniendo en cuenta el objetivo empresarial, se logra apreciar que es de
gran importancia que los trabajadores de JEDUCA S.A.S manejen un buen manejo de IE y
bases en liderazgo, ya que el objetivo principal de la compafiia es construir empresas mas
competitivas, mas sostenibles y preparadas para el mercado global, por medio de
implementacion de desarrollos ajustados a las necesidades de cada cliente. Desde su
conocimiento y experiencia en disefio, desarrollo y despliegue intranet y portales web.

Por lo que se considera pertinente realizar en esta investigacion, la IE y el liderazgo
dentro de las organizaciones e identificarlas en JEDUCA S.A.S, empresa que requiere que

sus empleados tengan adecuado manejo de IE y diferentes estilos de liderazgo dentro de los
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equipos de trabajo y asi mejorar las habilidades que ya poseen, para que puedan tratar con
diferentes tipos de clientes, tomar las decisiones correctas y poder comunicarse con el cliente

asumiendo una relacion de confiabilidad y eficacia.

Pregunta de investigacion

¢Cuéles son los niveles de inteligencia emocional y estilos de liderazgo presentes en

los empleados de la empresa JEDUCA S.A.S ubicada en el area metropolitana en el valle de

aburra en el periodo 02-2016?
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Justificacion

Teniendo en cuenta que el ser humano es un ser emocional y la mayoria de su
accionar se ve guiado por las emociones y que a las organizaciones les interesa tener
empleados productivos para su medio y si estos no tienen un dominio de sus emociones
dificilmente pueden seguir laborando dentro de una organizacién como lo menciona Gracia y
Martinez (2004) de la existencia de diferentes estrategias para controlar las emociones para
expresar lo que sé quiere mostrar dentro del puesto de trabajo y son de tres tipos: regulacién
emocional automatica o emociones sentidas de forma natural (NE), actuacién superficial
(SA) y actuacion profunda (DA).

Pero si existen excelentes lideres dentro de la empresa puede generar las situaciones
de que los empleados se puedan mover con agilidad dentro de su puesto de trabajo, Reyes-
Jacome y Lara Rodriguez (2011) hacen mencion de como los lideres deben de actuar.

El mundo actual se encuentra en un proceso de permanente cambio y creacién
de nuevos contextos, por lo tanto, los lideres de la nueva era deben tener
presentes la importancia del ser conscientes de todos los posibles factores que
intervienen en su ejecucion (p. 161).
Por lo cual, con la IE y el liderazgo, siendo unas caracteristicas importantes que todo
ser humano posee y que algunos tienen mas desarrollado convirtiéndose en una fortaleza para

desempenfarse a nivel organizacional de forma eficiente, por tanto, se pueden implementar
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pautas al interior de las organizaciones para todos los empleados de acuerdo a las pruebas
que se aplicard y también con la prueba de liderazgo que arrojara cual o cuales son los estilos
que mas estan predominando, para fortalecer esas destrezas que los empleados tienen y que
algunos pasan por desapercibidos ante esta habilidad que poseen y que ayudard a ir
generando una transformacion al interior de la empresa.

Ya que si existe un manejo adecuado de la IE, dentro de la organizacion, podra
existir la posibilidad de que el empleado dentro del cargo y sus actividades se sienta tranquilo
y/o feliz; 1o que posibilita un mejor rendimiento laboral y que el lider pueda guiar a los demas
empleados de JEDUCA S.A.S hacia la meta que se desea cumplir y sentirse comodo ante los
logros alcanzados, motivando al empleado a la realizacién de la meta que se ha estado
proyectando la empresa, como hace mencion Ldpez (2005) “la motivacion, dentro del ambito
laboral, es definida actualmente como un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el
comportamiento de los individuos hacia la realizacién de objetivos esperados” (p. 26).

Dentro del campo de la psicologia organizacional, es importante destacar el logro
que puede alcanzar el empleado en el descubrimiento de su IE ante las situaciones de la
cotidianidad y el estilo del liderazgo que pueda tener el empleado para el buen
funcionamiento de las actividades y los proyectos que se estan desarrollando para adquirir
nuevos conocimientos y habilidades que fortaleceran al lider para nuevas proyecciones y para
que JEDUCA S.AS en metas futuras pueda proyectarse y competir con otras grandes
empresas.

De este modo la empresa JEDUCA S.A.S considera pertinente evaluar la IE de sus
empleados y mucho mas aun aplicar la prueba de liderazgo, para saber cual de sus empleados
tiende a un estilo de liderazgo para potencializar la habilidad y se pueda encargar de grandes

proyectos que se estén desarrollando con clientes que son exigentes y que este lider sea capaz
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de tomar las decisiones que sean correctas y beneficiosas para la empresa, comunicandose a
su vez con el cliente de forma asertiva y empatica para tener una relacion de negocios
duradera y satisfactoria para ambas partes.

Para la empresa JEDUCA S.A.S que esta en el proceso de crecimiento, desea
conocer cuales son los tipos de liderazgo que posee cada uno de sus empleados. Porque para
la psicologia organizacional, donde se mide y se evalta el rendimiento del empleado, para
resaltar los valores positivos que arrojan las baterias de pruebas para analizar y resolver las
falencias; para mejorar y empezar a enlazar los resultados que ayudaran en el mejoramiento
interno e ir creciendo para alcanzar grandes resultados y posicionandose dentro de las
mejores empresas.

En la realizacion de las pruebas de liderazgo y de inteligencia emocional (IE), de 11
empleados que posee esta micro empresa que lleva alrededor de cuatro afios en la creacion de
software para diferentes sectores de la economia colombiana. EI nimero de participantes en
esta investigacion es acorde al nimero de empleados que posee la empresa y no deja de ser
importante para la investigacién. Donde se hara un estudio descriptivo, con la ayuda de los
datos que arrojara la prueba de IE y de liderazgo, y asi mejorar las expectativas de JEDUCA
S.A.S e ir avanzando mas y tener un mejor posicionamiento entre su competencia a nivel
nacional.

En esta investigacion se tendrd en cuenta la percepcion de los empleados de
JEDUCA S.A'S manejan al interior de la empresa, entendiéndose por percepcién segun la
definicion de Robbins y Judge (2009) “la percepcion es el proceso por el que los individuos
organizan e interpretan las impresiones de los sentidos con objeto de asignar significado a su

entorno” (p. 139).
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La percepcion serd abordada como un elemento fundamental que apoyara la
profundizacion de la recoleccion de informacion. De esta manera se le da fuerza a la
investigacidn desde un enfoque mixto, para ir mas alla de la aplicacion de las pruebas sobre
el liderazgo y de la IE, en tanto que con la percepcion que cada empleado posee y de acuerdo
a estos resultados.

Por lo que es importante hablar de la percepcion que los empleados tienen de la
empresa mediante un grupo focal, donde asistirdn de forma voluntaria para hablar desde la
percepcidn que cada participante posee de su liderazgo e IE y de forma en general como lo
perciben de los otros participantes en sus estilos de liderazgo y de IE dentro del grupo focal

arrojando nuevos resultados que complementaran la investigacion y las pruebas.
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Objetivos

Objetivo General
Determinar cuales son los niveles de inteligencia emocional y estilos de liderazgo,
presentes en los empleados de la empresa JEDUCA S.A.S ubicada en el area metropolitana

en el valle de aburra en el periodo 02-2016.

Objetivos especificos

Identificar los estilos de liderazgo y la inteligencia emocional que predominan en los
empleados de JEDUCA S.A.S.

Identificar las caracteristicas de cada uno de los estilos de liderazgo y de inteligencia
emocional.

Explorar de qué manera algunos sujetos vinculados con JEDUCA S.A.S, perciben su

inteligencia emocional y los estilos de liderazgo.
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Antecedentes

La presente investigacion sobre los estilos de liderazgo y los niveles de la
inteligencia emocional que predominan en los trabajadores de JEDUCA S.A.S del area
metropolitana, surgio a través de la necesidad de esta empresa de identificar en su personal
esas caracteristicas y desde ese conocimiento desplegar un plan de mejoramiento,
favoreciendo asi las habilidades y el desempefio de los empleados.

Dentro de dicho estudio se abarcaran como referentes distintas investigaciones y
articulos locales, nacionales e internacionales.

Internacionales

Los siguientes antecedes corresponde a la IE

Salvador (2012) realiz6 una investigacion llamada ElI compromiso organizacional
como predictor de la inteligencia emocional. Esta investigacion es de caracter descriptivo y
transversal. La muestra fue de 165 sujetos correspondiente a una empresa de servicios de
Espafa (52% hombres y 48% mujeres), con edades comprendidas entre 18-59 afios (media de
21.53% Yy desviacion tipica de 4). Se utilizaron las pruebas Trait Meta-Mood Scale (TMMS
24), para la inteligencia emocional se utiliz6 la escala de Salovey, Mayer, Goldman, Turvey
& Palfai. Para el compromiso organizacional, se analiz6 a través de una escala por 6 items.
Los resultados arrojados fueron: una buena valoracion en inteligencia emocional y
compromiso normativo. EI compromiso afectivo influye negativamente sobre la inteligencia.
Los otros elementos del compromiso (calculado y normativo) la repercusion sobre la
inteligencia es positiva, ligeramente superior el impacto del compromiso normativo. Los

datos indican que cuanto mayor es el compromiso afectivo menor es el control emocional.
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Quintana, Martinez y Tapanes (2012) realizaron una investigacion llamada
Inteligencia emocional de los directivos de la Universidad de Matanzas Camilo Cienfuegos.
El estudio fue tipo descriptivo-transversal. Para esta investigacidn se escogi6 el personal con
cargos en las diferentes instancias de la Universidad de Matanzas Camilo Cienfuegos, con un
total de N=84. La seleccién de la muestra fue probabilistico aleatorio estrateficado,
conformado por N=54, correspondiendo a los distintos niveles de funcionamiento de
direccion. Rectoria 5, decanatos 11, direcciones 21 y departamentos 17. Para el coeficiente de
inteligencia emocional, se uso la bateria de 6 test, de los test de inteligencia emocional de
Siegfried Brockert y Gabriele Braun. Los resultados fueron: 18 ubicados en el desarrollo
Optimo, 27 como diestros, el resto en la zona vulnerable. Estos corresponden al desarrollo de
las competencias emocionales. Los resultados del coeficiente emocional donde se destacaron
los decanatos y direcciones (0,87 y 0,88), los de rectoria (0,80) y departamentos (0,75) con
resultados menores. Para rectoria (0,80), ubicados en el diestro, mantienen el valor minimo
de la escala. EI CE (Coeficiente Emocional) global de la universidad result de 0,83. En las
competencias emocionales en las categorias analizadas en habilidades sociales (96%),
empatia (72%), autoconocimiento (70%), autocontrol (67%) en la zona de desarrollo diestro y
motivacion (46%) en la zona de desarrollo vulnerable.

Guzman y Acosta (2013) realizaron una investigacion llamada Inteligencia
emocional y gerencia toxica en los jefes de departamentos académicos. Universidad de
Oriente, Nucleo de Sucre, Cumana. Esta investigacion conto con la participacion de los jefes
de departamentos académicos y/o coordinadores de programas de dicha universidad. La
investigacion fue descriptiva-correlacional. La poblacion fue de 557 docentes y el personal
administrativo adscrito a dichas dependencias. Se extrajo una muestra del total de docentes

por departamento y/o programas de 118 docentes. Finalmente, fue un total de 132
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informantes (114 docentes y 18 empleados) respondieron la encuesta, siendo esta la técnica
de recoleccion de datos utilizada, mediante el cuestionario autoadministrativo. Este
instrumento estuvo conformado por tres secciones. La primera correspondié a los datos
generales de los encuestados. La segunda parte, con el perfil emocional de los jefes y/o
coordinadores de los departamentos académicos, a través de las dimensiones: conciencia de si
mismos, autocontrol, conciencia social y habilidades sociales. Segun planteado por Goleman
“Test de CE” (Coeficiente Emocional) que fue adaptado para medir las competencias
emocionales a partir de la percepcion de los subordinados. La tercera parte, fue medir el nivel
de toxicidad gerencial, abordando las dimensiones de: destruccion del autoconcepto, condena
al ostracismo, anulacion de estimulos, obstadculos para el avance personal, agresion e
inequidad. Se tomd y se adapt6é el instrumento disefiado por el psicdlogo e investigador
Pifiuel “Escala CISNEROS” (Cuestionario Interpersonal sobre Psicoterror, Ninguneo,
Estigmatizacién y Rechazo en Organizaciones Sociales). Los resultados de inteligencia
emocional de los jefes y/o coordinadores de programas, una tendencia media-alta en la
dimension conciencia de si mismo, también hacen uso del autocontrol, con los jefes en la
conciencia social, se ubica en un nivel de percepcién medio-alto, los jefes de los
departamentos académicos y/o coordinadores presentan una tendencia media-alta en
habilidades sociales. En la gerencia de toxicidad, los jefes se ubican en el riesgo psicosocial
moderado. En esta investigacion la inteligencia emocional y la gerencia de tdxica, existe una
correlacién fuerte y positiva. La inteligencia emocional ejerce influencia en la gerencia
toxica, al ser los jefes percibidos en un perfil de inteligencia emocional medio-alto. El riesgo
de comportarse como agentes toxicos es menor.

Liébana, Fernandez, Bermejo, Carabias, Rodriguez y Villacieros (2012) realizaron

una investigacion llamada Inteligencia emocional y vinculo laboral en trabajadores del
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Centro San Camilo. El objetivo de esta investigacion fu describir y analiza las variables de
inteligencia emocional y engagement. Es un estudio descriptivo-correlacional. La poblacion
correspondi6 a 150 personas, las cuales fueron trabajadores del Centro San Camilo, Centro
Asistencial y Centro de Humanidades de la Salud. Las variables evaluadas en los distintos
cuestionarios fueron: edad, sexo, profesion, inteligencia emocional, autoconciencia
emocional, autocontrol emocional, empatia, motivacion, habilidades sociales, atencion
emocional, claridad emocional, reparacion emocional, absorcion, dedicacion y vigor. Los
instrumentos que se emplearon fueron: cuestionario de caracteristicas socio-demograficas,
escala de inteligencia emocional (EIE-33), escala de inteligencia emocional (EIE-25),
cuestionario de inteligencia emocional Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24) y Questionnaire
Utrecht Work Engagement Scale (UWES). La metodologia fue cuantitativa sin intervencion,
no experimental. De los 150 trabajadores, respondieron a los cuestionarios 72 trabajadores,
17 hombres y 55 mujeres. 23 personas son del centro formativo y 49 del centro asistencial. 29
mujeres de enfermeria y siete enfermeras/os. Dos médicos. Profesores de mddulos superiores
15. Direccion ejecutiva ocho. La media de edad correspondié a 43.88, la individual méas joven
21 afos y el de mayor edad 65. La puntuacion de EIE-33 es positivo con las dimensiones de
la EIE-25 y del TMMS-24: autoconciencia, autocontrol, empatia, motivacion, habilidades
sociales, atencion, claridad y reparacion emocional. Se correlaciona positivamente con el
vigor, la dimension engagement. La autoconciencia en positivo con las dimensiones de IE:
autocontrol, empatia, motivacion y habilidades sociales y de igual forma con claridad,
reparacién y vigor. Autocontrol correlaciona de manera positiva con empatia, motivacion,
habilidades sociales, claridad, reparacion y vigor. La empatia en positivo con la motivacion,
habilidades sociales, atencion, claridad, absorciéon y vigor. La motivacion en positivo con

habilidades sociales, claridad, reparacion y con todas las habilidades de engagement;
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absorcion, dedicacion y vigor. Las habilidades sociales en positivo con claridad, reparacion,
dedicacion y vigor. La claridad en positivo con reparacion y vigor. Reparacion en positivo
con el vigor. La absorcion en positivo con la dedicacion y el vigor. La dedicacion en positivo
con el vigor. Se encontraron diferencias de las medias entre mujeres y hombres para las
puntuaciones de EIE-33 (129,25 y 122,76), habilidades sociales (20,87 y 19,18), EIE-25
(95,50 y 88,59), reparacién (28,109 y 24,647) y valores del vigor (4,6789 y 4,1865). Las
mujeres puntian mas alto que los hombres en las variables anteriores. Para el grupo 7
(profesores del centro de Humanizacion de la Salud) y el grupo 8 (direccion ejecutiva) no se
hallaron diferencias en las variables IE y vinculo laboral. ElI grupo 3 (auxiliares de
enfermeria) y el grupo 6 (otros profesionales del centro asistencial: cocina, mantenimiento,
lavanderia, limpieza, administrativo, psicélogo y rehabilitacidn) se encontraron diferencias en
las variables sociales (21,43 y 18,70), las auxiliares en enfermeria puntian mas alto respecto
a otros profesionales. Grupo 4 (diplomados en enfermeria) y grupo 5 (médicos del centro) se
encontraron diferencias en las variables autocontrol (15,14 y 18,00) puntian mas bajo los
diplomados en enfermeria en control emocional que los médicos. Grupo 3 (auxiliar de
enfermeria) y el grupo 4 (diplomado en enfermeria) se encontraron diferencias en las
variables de control emocional (17,41 y 15,14), habilidades sociales (21,45 y 18,86) y EIE-25
(96,69 y 88,71) las auxiliares en enfermeria puntdan mas alto que el personal del diplomado
en enfermeria.

Pelekais, Nava y Tirado (2006) realizaron una investigacion llamada Inteligencia
emocional y su influencia en el clima organizacional en los niveles gerenciales medios de las
PYMES. Se realiz0 esta investigacion con las PYMES adscritas a la camara de Industria y
Comercio de Cabimas, con un total de 100 empresas activas. La investigacion se hizo bajo un

enfoque descriptivo-explicativo. La técnica de recoleccién de informacién de datos fue la
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encuesta, disefiada bajo la escala de Lickert con cinco alternativas de respuestas. Los gerentes
de niveles medios de las PYMES, poseen una conciencia emocional orientada al manejo de
las emociones. Los sujetos encuestados, asumen la autorregulacién orientando su accion a la
aceptacion de la responsabilidad. Los gerentes de nivel medio, no poseen una condicion
empaética con su equipo de trabajo. Estos mismos gerentes no poseen una aptitud emocional.
Los sujetos que fueron encuestados se sienten satisfechos con las estructuras. En los niveles
medios de las PYMES de la sub regién Costa Oriental del Lago, poseen unos niveles de
responsabilidad marcada, énfasis en la autonomia. Los gerentes medios de las PYMES,
demuestran un alto grado de identificacion con las organizaciones. Las PYMES de la sub
region Costa Oriental del Lago, los gerentes de nivel medio presentaron una aptitud personal.
Los gerentes medio de las PYMES, identifican los elementos caracterizadores de la Accion
Gerencial.

A continuacion se desarrollaran los antecedentes correspondientes al liderazgo

Terrazas (2015) de la Universidad Catolica Boliviana San Pablo, en su articulo
“Liderazgo Tridimensional” analizo las caracteristicas que deben de tener los lideres para
gjercer una influencia positiva y de transformacion en los diferentes ambitos en los que se
desenvuelven, este se realizara por medio de una revision de las condiciones de un lider
tradicional y secular, para luego proponer hipotesis de la concepcion del liderazgo
tridimensional. Las tres dimensiones del liderazgo a considerar son: Formacion (Aptitud),
Valores (Actitud) y Transformacion (Accion).

Molero, Recio y Cuadrado (2010) realizaron la investigacion “Liderazgo
transformacional y liderazgo transaccional: un analisis de la estructura factorial del
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) en una muestra espafiola” con la cual pretenden

comprobar el ajuste de dicha estructura factorial y de otros posibles modelos alternativos en
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el liderazgo, utilizando como herramienta una version espafola del MLQ. La cual se aplico
desde el analisis de muestras de 954 participantes. Obteniendo como conclusion que el
modelo que mejor estabilidad presenta, estd formado por cuatro factores: liderazgo
transformacional, liderazgo facilitador del desarrollo/transaccional, liderazgo correctivo y
liderazgo pasivo/evitador.

Soto (2015) de la universidad central de Venezuela, propone el articulo “Liderazgo
en la empresa privada venezolana del siglo XXI”, que se realizd6 con el objetivo de
reflexionar en torno a los distintos tipos de liderazgo venezolanos avances teéricos que
considere ademas de los avances teoricos, la realidad cultural, politica y social. Lo que arroja
informacidn de que en las organizaciones privadas se forman relaciones lider-seguidor, desde
unas caracteristicas externalizadoras de las responsabilidad des y orientadas al poder,
brindando una aproximacion al liderazgo responsable como una idea para incrementar el
liderazgo venezolano.

Ayoub (2010) realiza como tesis doctoral de la universidad autbnoma de Madrid
“Estilos de liderazgo y sus efectos en el desempefio de la administracion publica mexicana”
en la que desarrolla la cercania relacionar que se fomenta entre un lider y su seguidor,
revisando detalladamente cuales son los estilos de liderazgo que ejercen los funcionarios
federales en la administracion pablica centralizada en México y cual de esos estilos se da con
mayor medida en los funcionarios, ademas de como este estilo impacta al seguidor.

Se realizé una fusion entre preguntas demograficas, la multifactorial de liderazgo
(MLQ) vy el cuestionario de percepcion de crisis, las cuales confirmaron que los funcionarios
federales utilizan cotidianamente con poca frecuencia ocho tipos de comportamiento de
liderazgo, los cuales se pueden asociar a los estilos transformacionales, transaccionales y

pasivo — evasivo. lgualmente se comprobd que el estilo de liderazgo mas utilizado por los
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federales es el transformacional Proceso mediante el cual el lider, eleva las probabilidades
subjetivas de éxito del seguidor y su nivel de conciencia sobre la importancia y valor de los
resultados esperados, los impulsa a un esfuerzo adicional que los lleva a desempefiarse mas
alla de sus propias expectativas o de las inicialmente pactadas en la transaccion (Bass, 1985,
p. 20; cf. Burns, 1978; Koehler y Pankowski, 1997). De igual manera, Burns (1978) ya habia
definido al “liderazgo transformacional como un proceso reciproco mediante el cual el lider y
el seguidor, persiguiendo metas mutuas, se elevan unos a otros hacia mayores niveles de
motivacion y moralidad”. (p. 73) ya habia brindado una definiciéon de liderazgo
transformacional.

Adicionalmente, Pedraja y Rodriguez (2004) de la universidad de Tarapaca en chile,
publican el articulo “Efectos del estilo de liderazgo sobre la eficacia de las organizaciones
publicas” investigacion que realizan con el fin de analizar la influencia del estilo y los tipos
de liderazgo sobre le eficacia de un conjunto de organizaciones publicas. A lo que aplican
una muestra de 42 directivos de 10 instituciones publicas de la region. Relacionando tres
dimensiones o estilos de liderazgo y la eficacia. Como resultado se observd que las
organizaciones publicas presentan un estilo participativo y colaborativo en alto grado,
influyendo de modo positivo sobre la eficacia de estas organizaciones, mientras que el estilo
de lider instrumental influye negativamente.

Nacionales

Las investigaciones que se describiran a continuacion corresponden a la IE

Zarate y Matviuk (2010) realizaron una investigacion, llamada La inteligencia
emocional y el sector financiero colombiano. Se realizdO con una muestra de 218
participantes. El instrumento utilizado fue el de Wong y Law Escala de Inteligencia

Emocional. Contiene 16 preguntas y cuatro por cada area de la IE. En la encueta, 116 fueron



36
hombres y 102 mujeres. Los resultados que arrojaron la IE que mas desarrollados tienen los
directivos y que recibié mayor puntaje es el uso de las emociones. En el segundo lugar con
mas valoracion fue la valoracion de las propias emociones. Las Ultimas areas de puntaje
similar corresponden a las &reas de regulacion de las emociones y valoracion vy
reconocimiento de las emociones de los otros. En la investigacion se mostrd, que los hombres
usan mejor sus emociones y que las regulan de mejor manera que las mujeres. Las mujeres
entienden mejor sus propias emociones, valoran y reconocen mejor las emociones de los
otros, en comparacion con los hombres.

Alfonso (2014) para la especializacion en docencia universitaria, realizo una
investigacion, Ilamada La inteligencia emocional aplicada en la propuesta formativa del
Banco Av. Villas en el programa de asesores comerciales. Para esta investigacion se tomé
una muestra de 200 participantes. Los resultados que se arrojaron, en tanto a satisfaccion de
los asesores a nivel de contenidos, el 87% de los participantes, percibié falencias en el
manejo emocional.

Suérez, Guzman, Medina y Ceballos (2012) realizaron una investigacion, llamada
Caracteristicas de la inteligencia emocional y el género en estudiantes de psicologia y
administracion de empresas de una universidad publica de Santa Marta, Colombia: un estudio
piloto. Es un estudio tipo descriptivo-correlativo. Conto con la colaboracion de 32
estudiantes, 16 del programa de psicologia y 16 del programa de administracion de empresas.
Las edades entre los 17 a 30 afios, 22 mujeres y 10 hombres. Instrumento fue el de
inteligencia emocional Traid Meta Mood-24 (TMMS-24) que evalta 24 afirmaciones. Los
resultados fueron los siguientes: el 15,5% poseen una adecuada atencion, el 6.3% presta
demasiada atencion. En la claridad: el 6.3% debe mejorar la claridad, el 43,8% adecuada

claridad, el 18,8% excelente claridad. Una caracteristica importante de la IE de reparacion-
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regulacion emocional, se evidencia que deben mejorar la reparacion emocional 12,5%, el
37,5% muestra una adecuada reparacion, 18,8% excelente habilidad para regular estados
emocionales. El género masculino, en el componente de atencion es: 3,1% poca atencién,
28,1% adecuada atencion. Los estudiantes en claridad y comprension sobre sus emociones:
12,5% mejor la claridad, el 15,6% adecuada claridad, 3,1% excelente claridad. En
informacién emocional, en reparar o regular la emocién el 6,3% debe mejor la reparacion,
21,9% adecuada reparacion, el 73,1% excelente reparacion. Se establecié que los estudiantes
de psicologia poseen mejores resultados en el componente atencion emocional que los
estudiantes de administracion de empresas. Las mujeres obtuvieron mejor puntaje en la
percepcidn, identificacion, reconocimiento y expresion emocional. También las mujeres
pueden regular las emociones solo un poco mas que los hombres.

Pereira, Cardona, Méndez y de Arriba (2009) realizaron una investigacion, llamada
Estudio exploratorio sobre el desarrollo de la inteligencia emocional y del pensamiento
constructivo de empresarios bogotanos, para el desempefio como lideres gerenciales con
éxito. Fue un estudio descriptivo. Se realiz6 con 35 gerentes. El instrumento fue la encuesta,
donde comprendiera las cinco dimensiones de la IE. De los 35 gerentes, 24 fueron hombres
que corresponde al 69% y 11 son mujeres que es el 31%. Los resultados arrojados son los
siguientes: el 49% de los gerentes, experimentan algun tipo de emocion y saben porque se
produjo, el 3% no se percata del efecto. EI 100% son conscientes de las fortalezas y
debilidades. La autoconfianza, el 46% confia en su criterio, el 14% al escuchar opiniones
negativas, duda en llevar a cabo cualquier decision. EI 27% le dan mayor importancia a la
motivacion, en segundo es la autorregulacion con 20%. Ultimo lugar estan las habilidades
sociales con el 17%. El liderazgo posee un 43%. El 57% orienta hacia los resultados. ElI 60%

hace sacrificios para lograr un objetivo. ElI 46% va mas alla de lo que esperan de ellos. El
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66% escucha los puntos de vistas y las emociones del personal. EI 54% es importante la
comunicacion afectiva.

Torres (2012) en la investigacidn que realizo, llamada Integracién de los modelos de
inteligencia emocional y los sistemas de gestion de calidad 1ISO 9001:2008. La realizacion de
este estudio, fue una investigacion analitica. La investigacion conto con la colaboracion de
dos empresas. La primera, MPR Consulting, ubicada en Cali-Colombia, la segunda Anser
Project Managers, ubicada en Londres. El cuestionario fue realizado por 102 empresas, 50
colombianas y 52 en Inglaterra. Los resultados arrojados fueron: el 73% corresponde a la
falta de liderazgo y compromiso del personal. Unas de las principales habilidades a
desarrollar es la empatia. La motivacion, es otro elemento que deben de tener en cuenta. El
modelo de IE es til para realizar la integracion con el SGC, mejorando la productividad y la
competitividad.

Las siguientes investigaciones son del liderazgo

Pedraza Melo, Norma, angélica; Lavin, Jesus; Delgado, Gerardo y Bernal, Idolina
(2015) de la universidad militar de nueva granada, en su articulo practicas de liderazgo en
empresas comerciales en Tamaulipas (México) identifican las practicas de liderazgo en
empresas del sector comercial. La cual desarrollaron a partir de realizarle la prueba t y anova
prueba a 84 gerente, con el fin de identificar la estructura latente de las practicas de
liderazgo, de las cuales se lograron identificar cinco dimensiones, que fueron. Desafiar los
procesos, inspirar una visién compartida, habilitar a los demas para actuar, moldear el camino
y dar aliento al corazon.

Rozo y Abaunza (2010) realizan una investigacion titulada liderazgo transaccional
y transformacional. Alli realizan un estudio descriptivo, aplicando el instrumento MLQ 5X en

version corta a 94 docentes de enfermeria, para establecer la relacion entre los tipos de
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liderazgo transformacionales u transaccionales, desde las variables sociodemograficas y
laborales en los profesionales de programas de enfermeria del nororiente de Colombia.
Logrando determinar que el liderazgo transformacional es mas propenso a las categorias
altas, en cambio del liderazgo transformacional que tiene tendencia a las categorias bajas, en
las que influye en gran medida el estado civil de la persona, sin embargo ninguno de los dos
tipos de liderazgo es excluyente. A lo que (Bass citado por Rozo y Abaunza 2010) considera
que los lideres transformacionales permiten a sus seguidores afrontar con éxito situaciones de
conflicto o estrés brindando seguridad y tolerancia ante la incertidumbre, y son de especial
utilidad en situaciones de cambio. (p.66) Por su parte los lideres transaccionales que tienden
a presentar una actitud correctiva y orientada hacia los resultados son especialmente en
contextos mas estables. (Bass y Avolio citados por Rozo y Abaunza 2010) mencionan que los
lideres premian o sancionan de acuerdo si el rendimiento de sus colaboradores es o no el
esperado, esta conformado por dos su dimensiones.
Recompensa contingente: remite a una interaccién entre lider y seguidor guiado
por intercambios reciprocos. El lider identifica las necesidades de los seguidores
y realiza una transaccién entre las necesidades del grupo y las de cada persona.
Recompensa o sanciona en funcion del cumplimiento de los objetivos
Administracion por excepcién: el lider interviene solamente cuando hay que
hacer correcciones o cambios en las conductas de los seguidores. En general las
intervenciones son negativas y de critica para que los objetivos no se desvien de
su curso. (p. 66)
Robles, Contreras, Barbosa y Juarez (2013) de la universidad del norte en
barranquilla, realizaron la investigacion “Liderazgo en directivos colombianos vs.

Mexicanos. Un estudio comparativo” Proponen una comparacion de las practicas de
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liderazgo entre directivos colombianos y mexicanos, para realizar una observacion de
similitudes y diferencias entre los dos paises, teniendo como poblacion a 101 colombianos y
121 mexicanos, aplicando el inventario de practicas de liderazgo (IPL) propuesto por Kouzes
y posner en (2002) utilizado para estimar el tipo de liderazgo ejercido. Entre los resultados se
encontr0 mayor puntuacion en los directivos colombianos en las diferentes categorias
evaluadas, aunque ambos grupos muestran patrones muy similares de liderazgo, con algunas
diferencias en su frecuencia (p. 403).

GOmez, Rosa (2006) de la universidad del rosario en Bogota, en su articulo “El
liderazgo empresarial para la innovacion tecnoldgica en las micro, pequefias y medianas
empresas” presenta un panorama acerca de las teorias mas relevantes del liderazgo,
obteniendo elementos basicos facilitadores del desarrollo de las micro, pequefias y medianas
empresas mexicanas., teniendo como objetivo principal presentar las caracteristicas de
liderazgo que deben tener los empresarios de los tipos de empresas anterior mente
mencionadas, realizando una revisiéon de las diferentes teorias que se han desarrollado del
tema, con la que se concluy6 que dependiendo las caracteristicas de la empresa y el entorno
ambiental se determinara el tipo de liderazgo para lograr el éxito de la empresa.

Torres y Contreras (2012) en el estudio “Factores que influyen en el liderazgo de los
gerentes del sector bancario en la ciudad de Cucuta-Norte de Santander” proponen una
investigacion empirica, con la que buscaban identificar la influencia de tres factores en el
liderazgo: la personalidad del lider, la percepcién de los seguidores y la cultura
organizacional, en los gerentes del sector bancario de la cuidad anteriormente mencionada,
que determino que los tres factores tienen una fuerte incidencia en el liderazgo de esos
directivos. Verificada por medio de una revision bibliografica y la aplicacion de dos

encuestas elaboradas en las teorias revisadas.
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Locales

Los antecedentes correspondientes a la IE, no se encontraron en la ciudad de
Medellin, ni en las universidades ni articulos de investigacion por lo que puede plantear una
hipotesis correspondiente a los estudios desde la IE en las organizaciones no se esta
abarcando en el tema o no son publicados.

Antecedentes con relacion al liderazgo.

Arcila, Londofio y Roa (2010) de la facultad de psicologia de la universidad de san
buenaventura realizaron la tesis cualitativa “los estilos de liderazgo que predominan
actualmente en los gerentes de los puntos de venta en la organizacion domino’s pizza de la
ciudad de Medellin”. Obteniendo como resultado, los diversos estilos de liderazgo y la
frecuencia con la que se encuentra, mas facilmente cada uno de esos estilos de los gerentes de
los diferentes puntos de venta de esta.

Lopera, Jorge (2012) de la Universidad de Medellin realizo una investigacién sobre
“El liderazgo en las empresas del sector publico en el municipio de Medellin” en la que su
poblacion identificada fue Empresa para la Seguridad Urbana-ES, como una de las
herramienta para identificar las caracteristicas, impactos y cambios a realizar en los estilos de
liderazgo existentes en el sector publico del municipio de Medellin.

Ademas de tesis, se encontraron articulos que definen e identifican el liderazgo en
las organizaciones.

Preciado y Monsalve (2008) de la universidad pontificia bolivariana, realizaron un
articulo que titulan “el liderazgo en la gestion de la empresa informativa” en el que se estudia
el liderazgo en las empresas de medios de comunicacion colombianas, tratando de establecer
el nivel en que los directivos, recurren a practicas asociadas a los estilos de liderazgo, en la

cual toman como uno de sus referentes a Chiavenato, quien define el liderazgo como “una
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influencia interpersonal ejercida en determinada situacion, para la consecucion de uno o mas
objetivos especificos, mediante el proceso de la comunicaciéon humana” (2001) p.81. En la
que ademas establecen una relacion entre el liderazgo y los modelos directivos, ademas de la
recurrencia de estos, de poner en practica los estilos de liderazgo.

Delgado Nora y Dolores (2003) de la universidad de Antioquia, publican un articulo
en la revista interamericana de bibliotecologia, denominado el lider y el liderazgo:
reflexiones. En el que exponen los criterios, que poseen diferentes especialistas de indole
internacional sobre el liderazgo; también realizan un vinculacion de este con el clima
organizacional y el empoderamiento, sefialando algunas de las competencias que debe poseer
un lider y la relevancia que poseen sobre sus subordinados. Entre los especialistas retomados
y citados por ellas estan; Souza (2002) expresa que: “Las empresas vencedoras tienen
montado verdaderas ‘fabricas de lideres’. Ellas no dependen mas de un lider central para
tomar las decisiones, porque delegaron poderes a lideres en varios niveles y los
responsabilizaron con los resultados y con el desarrollo de los talentos™ (p.82)

Igualmente (Ademir Rossi citado por Delgado, et al. 2003) expresa que la vision
empresarial del liderazgo es un proceso de comunicacion y de influencia, no es raro percibir
que los grandes lideres tienen una alta dosis de poder de convencimiento, transmiten
seguridad, hacen que las otras personas acaben creyendo en las directrices que ellos sefialan.
(p. 81) por lo que las organizaciones buscan identificar estos estilos, en sus empleados,
mejorando varios dmbitos de la organizacion; con lo que de acuerdo con (Carlos Renck
citado por Delgado, et al. 2003) hay tres formas de desarrollar el liderazgo: Conocerse,
Desarrollar la capacidad de percibir las emociones en los otros (empatia) y Saber
comunicar.Puesto que el lider precisa desarrollar su capacidad de escuchar de forma activa,

entender lo que se estd diciendo y lo que se deja de decir”. (p. 77)
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Otro de los articulos a identificar es el de Juérez, Contreras, y Barbosa (2013)
publicado por la fundacion catdlica del norte, Ilamado Del liderazgo transaccional al
liderazgo transformacional: implicaciones para el cambio organizacional; con el fin de
discutir sobre la importancia del cambio, para la evolucion y desarrollo de las organizaciones
y de la necesidad de las organizaciones por ser abordadas por lideres de una manera
distintas. (Tushman, Newman y Nadler citados por Juarez, Contreras, et al. 2013) sefialaron
que los lideres organizacionales deben planear el cambio y desarrollarlo a traves de tres fases:
contextualizacién del curso de la estrategia, motivacion a las personas de la organizacién con
pasion y optimismo Y distribucion eficaz y eficiente los recursos morales y materiales que los
grupos de interés requieren para facilitar la transformacion. (p. 156)

Ademas describen el liderazgo transformacional como la habilidad del lider de
cambiar la perspectiva de sus colaboradores, motivar e inspirar. (Seidman y Mc Cauley,
citados por Juarez, Contreras, et al. 2013). Y el liderazgo transaccional desde el lider que
premian a los subordinados por cumplir con las orientaciones dadas (Bass; Bass & Riggio y

Burns citados por Juarez, Contreras, et al. 2013).
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Marco tedrico

A continuacion, se desarrollan los temas de la investigacion, la percepcion, la IE y el
liderazgo, destacando tanto para la IE y el liderazgo los siguientes subtitulos que son la

historia, las definiciones, teorias, autores y tipos de medicidn.

Percepcion

La percepcion es un concepto que ha sido desarrollado un poco mas por la
psicologia. Vargas (1994) menciona el concepto de percepcion desde el punto de vista
biocultural “la percepcion es biocultural porque, por un lado, depende de los estimulos fisicos
y sensaciones involucrados y, por otro lado, de la seleccién y de la organizacién de dichos
estimulos y sensaciones” (p. 47) por tanto, desde la organizacion todo lo que rodea a los
empleados, en este caso de la empresa JEDUCA S.A.S y sus empleados para percibir todo el
movimiento que se esté generando en las horas laborales y que puedan influir en su trabajo.

Vargas (1994) menciona como la percepcion por medio de unas categorias compara
los estimulos que el sujeto recibe del mundo exterior

La percepcion depende de la ordenacion, clasificacion y elaboracion de sistemas

de categorias con los que se comparan los estimulos que el sujeto recibe, pues
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conforma los referentes perceptuales a través de los cuales se identifican las
nuevas experiencias sensoriales transformandolas en eventos reconocibles y
comprensibles dentro de la concepcidn colectiva de la realidad (p. 47).

Como se dijo anteriormente, el concepto de percepcion ha sido abordado por la
psicologia, Vargas (1994) hace referencia a la definicion de la percepciéon

Una de las principales disciplinas que se ha encargado del estudio de la
percepcidn ha sido la psicologia y, en términos generales, tradicionalmente este
campo ha definido a la percepcion como el proceso cognitivo de la consciencia
que consiste en el reconocimiento, interpretacion y significacion para la
elaboracion de juicios en torno a las sensaciones obtenidas del ambiente fisico y
social, en el que intervienen otros procesos psiquicos en los que se encuentra el
aprendizaje, la memoria y la simbolizacion (p. 48).

Desde la psicologia, la corriente de la Gestalt desarrolla el término de percepcién,
Oviedo (2004) hace mencion del término “la Gestalt definio la percepciéon como una
tendencia al orden mental. Inicialmente, la percepcion determina la entrada de informacion; y
en segundo lugar, garantiza que la informacion retomada del ambiente permita la formacion
de abstracciones (juicios, categorias, conceptos, etc.)” (p. 90) como a la informacion se le van
dando significaciones a la informacién que se recibe del mundo exterior.

Por ultimo, Oviedo (2004) hace mencidn en que consiste la percepcion “en términos
generales, la labor de la percepcidn cosiste en un intento de agrupacién de la informacion
circundante dentro de unidades simples que le permiten a la conciencia adquirir nocion de
objeto y con ello afinar su capacidad abstracta” (p. 92) con la informacién que se reciba del
mundo exterior se va adquiriendo nueva informacion para ir almacenandola en la conciencia

de cada persona.
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Esas percepciones describen que cuando alguien observa un objeto y trata de
interpretar lo que ve, su interpretacion estara muy influida por las caracteristicas personales
del receptor (sus actitudes, personalidad, motivos, intereses, experiencias y expectativas)
caracteristicas también afectan lo que se percibe (Robbins & Judge, 2013, p. 167)

Robbins & Judge (2013) determinan tres factores influyentes en la percepcion.
Factores en la situacion: Tiempo, ambiente laboral y escenario social
Factores en el receptor: Actitudes, motivos, intereses, experiencia y expectativas
Factores en el objeto: Novedad, movimiento, sonidos, tamafo, entorno,
proximidad y similitud (p. 167).

Robbins & Judge (2013) afirma:

Ya que no podemos asimilar todo lo que observamos, lo desmenuzamos en
fragmentos y piezas, pero no los elegimos al azar, sino que se escogen segun nuestros
intereses, antecedentes, experiencia y actitudes. La percepcion selectiva permite hacer una
“lectura rapida” de otros, pero con el riesgo de elaborar un panorama equivocado. Debido a
que vemos lo que queremos ver, es posible que lleguemos a conclusiones equivocadas a
partir de una situacion ambigua (p.170). Quienes también en el 2013 definen “percepcion
selectiva cualquier caracteristica que haga destacar a una persona, un objeto o un evento
aumentara la probabilidad de que aquella sea percibida” (p. 170).

En 1994 Vargas define que la percepcién es biocultural depende de estimulos fisico
y sensaciones; ademas de la seleccion y organizacion de dichos estimulos y sensaciones.
(p.47) quien también expone que A través de la vivencia la percepcion atribuye
caracteristicas cualitativas a los objetos o circunstancias del entorno mediante referentes que
se elaboran desde sistemas culturales e ideologicos especificos construidos y reconstruidos

por el grupo social, lo cual permite generar evidencias sobre la realidad (Vargas, 1995, p.50)
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A diferencia de los planteamientos de (Merleau-Ponty citado por Vargas 1994)
donde muestra y expone desde un punto de vista filosofico distinto, a la percepcion como un
proceso parcial, porque el observador no percibe las cosas en su totalidad, dado que las
situaciones y perspectivas en las que se tienen las sensaciones son variables y lo que se
obtiene es sélo un aspecto de los objetos en un momento determinado. (p.49)

Asi como se ha visto en este capitulo la percepcidn tiene gran relacién con la toma
de decisiones a lo que Robbins & Judge (2013) afirman que “la toma de decisiones
individuales forma parte importante del comportamiento organizacional. No obstante, la
manera en que los individuos toman decisiones en las empresas y la calidad de sus elecciones
finales estan influidas en mucho por sus percepciones” (p. 174) lo que nos permite retomar
los temas a investigar ya que la percepcion tiene gran relevancia con la Inteligencia

emocional y el liderazgo, asi como se puede ver en la cita anterior.

Inteligencia emocional
Historia

La inteligencia emocional nace formalmente en el siglo XX, propuesta como
inteligencia social por Thorndike (1920). A lo que Confiere destacar que al momento de
hablar de IE, se realiza mas que todo una descripcion de como actla y se comporta el sujeto
en los diferentes escenarios en los que vivencia, y como estas reaccionan ante la presion, la
sensibilidad social, su personalidad y actitud ante todo su accionar; es importante dejar claro
que entre estas esta la integracion del individuo en la organizacion en la cual demuestra
habilidades y competencias que potencian, su rendimiento, productividad, motivacion y

liderazgo permitiéndole obtener estabilidad laboral.
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(Chopra y Kanji, 2010, citados por Zarate y Matviuk 2012) mencionan que para

poder definir la inteligencia emocional antes se tienen que definir los dos términos de los
cuales estd compuesta que son inteligencia y emociones. Estos dos autores ademas
mencionan que el término en conjunto es una paradoja porque los dos términos son opuestos

y que la inteligencia es objetiva y las emociones subjetivas. (p. 93)

Para Goleman (2008) en la infancia y en la adolescencia se constituye como la
oportunidad para asimilar las emociones que van a gobernar el resto de la vida de las
personas (p.30), por lo que es relativamente importante este periodo de la tapa de vida de
cada persona. Nuevamente Goleman (2008) hace referencia desde la ética de Nicdmaco
“Aristoteles realiza una indagacion filosofica sobre la virtud, el caracter y la felicidad,
desafiandonos a gobernar inteligentemente nuestra vida emocional” (p.31) por lo que desde la
Grecia antigua ya se preocupaban por la emociones de cada persona para tener un gobierno
de si. Donde el problema no radica en las emociones sino mas bien en la conveniencia y en la
expresion (Goleman, 2008, p.31) que estas puedan llegar a conducir a cada persona y si lo
relacionamos con los empleados de una organizacion, estos pueden llegar a tener un manejo
inadecuado de las emociones y la forma de expresarlas de acuerdo a la persona que tenga

para comunicarselas.

Ademas Goleman (2008) menciona la raiz etimologica de la emocion “proviene del
verbo latino moveré (que significa “moverse”) mas el prefijo “e-“, significando algo asi como
“movimiento hacia” y sugiriendo, de ese modo, que en toda emocion hay implicita una
tendencia hacia la accion” (p.39), en pocas palabras cuando cada empleado sienta alguna

emocion este siempre va a reaccionar ante esta de una forma adecuada o inadecuada para su
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momento, también llamado IE. Goleman (2008) menciona las caracteristicas de la

inteligencia emocional:

La capacidad de motivarnos a nosotros mismo, de perseverar en el empefio a
pesar de las posibles frustraciones, de controlar los impulsos, de diferir las
gratificaciones, de regular nuestros propios estados de animo, de evitar que la
angustia interfiera en nuestras facultades racionales y, por ultimo-pero no, por

ello, menos importante-, la capacidad de empatizar y confiar den los demas (p.75)

Adicionalmente (Sosik y Megerian citados por Zarate y Matviuk 2012) mencionan
que la inteligencia emocional ha ganado popularidad como una necesidad absoluta para
lograr un liderazgo efectivo y predicen que son mas efectivos los lideres con una gran
inteligencia emocional (p. 94) informacion que reitera la relatividad e influencia del buen
manejo de IE con respecto a un buen liderazgo.

En las revisiones posteriores a esta investigacion y de acuerdo a los tedricos y sus
teorias que han hablado de la inteligencia emocional (IE); Cherniss y Goleman (2005),
mencionan que en 1920 E. L. Thorndike quien era profesor de psicologia de la educacion en
el theachers college de la Universidad de Columbia, fue uno de los primeros que identifico la
IE que la denomind Inteligencia Social (p. 50). A si mismo Mestre y Ferndndez, mencionan
el concepto de Thorndike de Inteligencia Social, quien la defini6 como “la habilidad para
comprender y dirigir a los hombres y mujeres, muchachos y muchachas, y actuar sabiamente
en las relaciones humanas” (p. 48).

Figueroa (2004) menciona que el término inteligencia emocional, fue utilizado en
1990 por Jhon Mayer de la Universidad de New Hampshire y por Peter Salovey de la

Universidad de Yale (p.117), a quienes se les afiade que fueron los primeros en utilizar el
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concepto, junto con otros autores que ya se han mencionado, que son estos que se les otorga
por ser los pioneros de hablar de la nocion de IE.

Para otros tedricos, como es en el caso de Cherniss y Goleman (2005) mencionan
que la IE del tutor, jefe o de un compafiero influye en el potencial de esa persona para
colaborar a los miembros de la organizacion en el desarrollo y uso del talento a fin de lograr
una valor en la organizacion (p.39) por lo que se aprecia la importancia de la IE y el liderazgo
en las organizaciones y su relacién para llegar un aun fin en comun.

En Salovey y Mayer (citado por Mestre y Fernandez 2009), el concepto de IE surgio
partiendo de la idea donde la emocién puede ser entendida como una respuesta que puede
facilitar de forma adaptativa la actividad cognitiva, en o pocién a la tradicion filosofica
occidental, donde considera la emocion como una respuesta visceral como una falta de ajuste
cognitivo (p. 47). Més adelante el constructo IE fue desarrollado por los autores y lo
definieron “como un tipo de inteligencia social que incluye la habilidad de supervisar y
entender las emociones propias y las de los demas, discriminar entre ellas y usar la
informacién (afectiva) para guiar el pensamiento y las acciones de uno” (Salovey y Mayer,

1990, citado por Mestre y Fernandez 2009, p.50).

Definiciones

Para Goleman (2008) las emociones son impulsos que llevan actuar, son automaticas
con las cuales nos ha dotado la evolucién (p.39) y con las que vamos a reaccionar de una
forma répida y sin hacerlo de forma consciente ante la situacién que se esté vivenciando y
dentro de las organizaciones los empleados pueden reaccionar de diferentes maneras ante

alguna situacion que les dificulte su rendimiento laboral
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A lo que (Zarate y Matviuk, 2010, citados por Zarate, et al. 2012), afirmar que
“existe un consenso general en que la inteligencia emocional es la habilidad de los
individuos de lidiar con las emociones y que incluye las siguientes cuatro areas (Salovey y
Mayer, 1990; Law, Wong y Song, 2004; Mayer, Caruso y Salovey, 2000; Wong, Law y
Wong, 2004; Wong, Wong y Law, 2007)”:
1. Valoracién y expresion de las emociones propias. Esto hace referencia a la
capacidad que tienen las personas de entender sus emociones y expresarlas de
manera normal. El hecho de poseer esta capacidad, logra que las personas sientan
y concienticen sus emociones antes que los demas.
2. Valoracidén y reconocimiento de las emociones de los otros. Es la capacidad
que tienen las personas de identificar y percibir las emociones y sentimientos de
los demas. Adicionalmente es la capacidad de valorar las emociones de los
demas.
3. Regulacidon de las propias emociones. Es la capacidad de regular sus propias
emociones; esto habilita a las personas a recuperarse mas rapidamente de los
momentos emocionales dificiles.
4. Uso de las emociones para facilitar el desempefio. Es la habilidad de usar sus
propias emociones para automotivarse. Las personas que poseen esta habilidad
mantienen emociones positivas y son capaces de utilizar sus emociones para
aumentar su desempefio laboral. (p. 93-94)
Luego (Cardona, 2001, citado por Figueroa 2004) plantea “la afectividad (o inteligencia
emocional), es la capacidad que tiene la voluntad de seleccionar sentimientos y filtrar

emociones para definir, reforzar o cambiar la motivacion espontanea” (p.119) que se
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evidencia al interior de las organizaciones como cada empleado tiene una diferente
motivacion.

Adicionalmente (Salovey y Mayer, 1990, citado por Cherniss y Goleman 2005)
desarrollaron el modelo de la inteligencia emocional, definiendola como “la capacidad para
observar los propios sentimientos y emociones y de los demas, para discriminar entre ellos, y
utilizar esa informacion para guiar el pensamiento y las acciones” (p.52).

La IE segln los autores Mestre y Fernandez (2009) es “la habilidad para regular los
sentimientos y las emociones propios de uno y los de otros, discriminar entre ellos y usar esta
informacion para guiar el pensamiento y la accion de uno” (p. 32), a si mismo como
mencionan los autores anteriores, la IE representa la habilidad para razonar con las
emociones (p. 37). Como la IE varia de acuerdo a las personas determinando el logro
emocional que alcanzara. Mestre y Fernandez (2009)

Continuando con Mestre y Ferndndez (2009) mencionan que la IE es una habilidad
para percibir, acceder y generar emociones que van facilitando el pensamiento, comprender y
darle significado a las emociones y reflexionar para mejorar las emociones y el pensamiento
(p. 44), relacionandolo desde las organizaciones cada trabajador va procesando la
informacién de diferente manera, generando diferentes emociones a lo largo de la jornada
laboral.

Cherniss y Goleman (2005) mencionan que las personas que hacen parte de grupos
emocionalmente inteligentes se convierten en individuos méas inteligentes emocionalmente
(p.39) haciendo un trabajo que puede ser de forma inconsciente o de forma consciente en que

cada empleado se vuelva mas inteligente emocionalmente.

Autores
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Globalmente en esta investigacion, sean tomado como referentes autores de gran
importancia para la definicion, descripcidn, identificacion y medicion de la IE como son:
Cherniss y Goleman; Druskat y Wolff; Caballero y Blanco; Wong y Law; DaAmico; Bar-On;
Barbosa; Mayer & Salovey entre otros.

En (Dozier, 1981, citado por Cherniss y Goleman 2005) luego de haber vivenciado
un secuestro habla del término IE como “la capacidad de percibir y expresar emociones, de
asimilar las emociones en el pensamiento, de comprender y razonar con las emociones y de
regular las emociones en uno mismo y en los demas” (p. 35-36).

Una de las maneras en que las empresas logran la IE es capacitando a los gerentes y
directores para convertirlos en asistentes emocionales que aprecien el rol que juega la
emocion en el lugar de trabajo y sobre todo que deben empezar a tenerla en cuenta en los
procesos de seleccion, logrando de esta manera que cada individuo posea una mayor
conciencia de sus propias reacciones para que se traduzcan en resultados concretos y asi
alcanzar los objetivos establecidos (Campos como se citaron en Botero; et al. 2012. p. 9)

En el caso de los tedricos (Druskat y Wolff, 1996, citado por Cherniss y Goleman
2005) mencionan que los equipos emocionalmente inteligentes muestran un tipo de
cooperacion, compromiso y creatividad que resultan importantes para las organizaciones
(p-39) y un manejo muy apropiado para los proyectos que se realicen dentro de estas.

Otros tedricos que hablan del tema son (Salovey y Mayer, 1990, citado por Gabel
2005) quienes definieron la IE 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 (p. 13) adicionalmente elaboran el Modelo de

cuatro-fases de inteligencia emocional.
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(Bar-On, 1997, citado por Gabel 2005), por su parte, ha ofrecido otra definicion de
IE, que describe 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 (Caruso et al. 1999;
Mayer y Salovey 1995; Bar-On 1997. p. 17). Efectividad en el afrontamiento que JEDUCA
S.A.S atribuyen y consideran necesarias y pertinentes, para tener una estabilidad y
mejoramiento tanto en el desempefio de los empleados como en las relaciones internas y
externas de la empresa.
También se han desarrollado una serie de aplicaciones de la IE en el &mbito laboral
y en el organizacional, que pueden variar de la perspectiva ya establecida. Un ejemplo es que
algunos investigadores, han brindado un énfasis mayor a los factores de actitud y
comportamiento, como la adaptacion cultural, el liderazgo interpersonal, la comunicacion
grupal, el aprendizaje y el comportamiento gerencial (Cooper y Sawaf, et al. como se citaron
en Gabel, 2005, p. 23).
Tipos de medicion
Caballero y Blanco (2007) mencionan como las competencias emocionales pueden
tener criterio en las organizaciones para seleccionar, medir, motivar e incentivar a las
personas y cambiar a los empleados para ser emocionalmente competentes (p.618) siendo un
beneficio no solo para el empleado si no para la organizacion.
Igualmente Caballero y Blanco (2007) mencionan que desde las competencias
emocionales que hace referencia a la aplicacion al mundo laboral de los cinco factores de la

IE identificados por Goleman que son la autoconciencia, autorregulacion, motivacion,
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empatia y habilidades sociales (p.617) que pueden ser muy bien aplicadas a los empleados de
cualquier organizacion.

Adicionalmente para Barbosa (2013) la IE sirve “como un criterio de seleccion para
identificar lideres potencialmente eficaces y se convierte, a la vez, en una pauta para su
entrenamiento y en una manera de desarrollar destrezas de liderazgo efectivo” (p.91-92). Lo
gue nos retoma a la necesidad de la empresa de identificar ambos factores en sus empleados.

Se entiende que la IE varia de acuerdo a las personas determinando el logro
emocional que alcanzara. Mestre y Fernandez (2009):

La IE de una persona determina su logro emocional. Pero las cosas raramente son
iguales, y la familia en la que se crece, las lecciones sobre las emociones que le
han ensefiado a uno, los acontecimientos de la vida que se han experimentado...
todo eso influye a la hora de determinar cuanto a logrado aprender alguien sobre
emociones (p. 37)

Todo lo anterior influye en las personas, a la hora de alcanzar las metas y si se mira
desde el punto de vista organizacional, las personas que no han logrado tener una IE, no serén
aptas para las organizaciones de acuerdo al volumen de trabajo que se maneje.

Uno de los instrumento para evaluar la IE fue desarrollado por Wong y Law
contiene el cual contiene 16 preguntas que se dividen en cuatro preguntas por cada una de las
areas de la inteligencia emocional. Medidas por una escala tipo Likert de 7 puntos, si
desacuerda firmemente (1) hasta acuerda firmemente (7). (Mayer & Salovey, 1997, citados
por Fernandez y Extremera 2005). Desarrollaron EI MSCEIT v. 2.0 instrumento compuesto
por 141 items, y disefiado para medir los cuatro factores del modelo: a) percibir emociones de
manera eficaz, b) usar emociones para facilitar el pensamiento, ¢) comprender las emociones

y d) manejar emociones (p. 76)
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Otra prueba es EQ-i que tiene por objetivo identificar el grado en el que se

presentan los componentes emocionales y sociales en la conducta, optando por la estrategia
de medicion de autorreporte (Bar-On, 2000, citado por Mejia 2012)

Compuesta por 133 items y dividida en cinco factores generales que se

descomponen en un total de 15 subescalas: 1) inteligencia intrapersonal: evalla

las habilidades de autoconciencia-emocional, autoestima personal, asertividad,

autoactualizacion e independencia; 2) inteligencia interpersonal: que comprende

las subescalas de empatia, relaciones interpersonales y responsabilidad social; 3)

adaptacion: que incluye las habilidades de solucién de problemas, comprobacién

de la realidad y flexibilidad; 4) gestion del estrés: compuesta por las subescalas

de tolerancia al estrés y control de impulsos, y 5) humor general: integrada por las

subescalas de felicidad y optimismo. Adicional a esto cuenta con cuatro

indicadores de validez que miden el grado con que los sujetos responden al azar o

distorsionan sus respuestas con el fin de incrementar la seguridad de los

resultados obtenidos (Extremera& Fernandez, 2004; DaAmico, 2008) (p. 19).

Por afiadidura una de las pruebas a referenciar es propuesta por (DaAmico citado por
Mejia 2012) Test IE ACCME (Inteligencia Emocional: Habilidad, Creencias y Concepto de
Si Mismo Meta- Emocional que realiza la mediciéon de diferentes aspectos de la IE,
basandose en la metodologia de autorreporte y en la de habilidades de base, direccionado a

preadolescentes y adolescentes desde 10hasta 18 afios.

Este instrumento realiza la medicion de las cuatro ramas de la inteligencia

emocional, definidas en el modelo de Mayer &y Salovey (1997): 1) percepcion emocional, 2)
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asimilacion emocional, 3) comprensién emocional y 4) manejo emocional. Rastreadas de la

siguiente manera:

Creencias que el individuo posee sobre las emociones (CE).

Concepto de si mismo meta-emocional, entendiéndose como la autopercepcion de

las competencias en un determinado dominio de las emociones (CME).

Habilidad emocional (AE): se realiza a través de la presentacion de una serie de
gjercicios que requieren la elaboracion de informacion emocional, expresada en
término de grado de consenso entre las respuestas dadas por el sujeto y las
obtenidas por la mayoria de los sujetos del grupo de estandarizacién (consenso
general) y de un grupo de expertos estudiosos de las emociones (consenso

experto).

Autoevaluacion de rendimiento (AP) obtenida de la evaluacion que cada sujeto

realiza sobre su propia performance en el test de habilidad (p.21-22).

Liderazgo
Historia

Existe una visién del liderazgo que nos lleva hacia el siglo XIX, como lo menciona
Peris (1998) con la filosofia y la sociologia a finales de dicho siglo, donde existia una
evocacion de la definicidn de liderazgo que es definido por teorias de los rasgos en lo que es
el campo de la psicologia diferencial de la personalidad.

De igual forma, el liderazgo es visto desde muchos puntos de vista y ha sido
abordado por diferentes disciplinas, como lo menciona Nader y Castro (2007) “su estudio se

ha llevado a cabo desde diferentes disciplinas y perspectivas, tales como la historia, la teoria
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de psicodindmica, la teoria del desarrollo organizacional y la sociologia (Kroeck, Lowe &
Brown, 2004)” (p. 690). Pero esto no es lo Unico que se ha dicho del liderazgo. Se ha visto
desde diferentes paradigmas que lo han empezado a estudiar, como lo menciona Nader y
Castro (2007)

El paradigma dominante en el estudio del liderazgo evolucion6 desde modelos
mas estaticos basados en los rasgos de los lideres, por ejemplo las teorias del gran
hombre (Carlyle, 1993), o los modelos conductuales como los de la Universidad
de Ohio (Stogdill, Good & Day, 1962), hacia modelos situacionales tales como la
teoria del intercambio lider seguidor (Schrieseim, Castro & Cogliser, 1999), el
modelo camino meta (Evans, 1970; Fiedler, 1967; House, 1971; House &
Dessler, 1974; House & Mitchell, 1974), el modelo del liderazgo situacional
(Hersey & Blanchard, 1969), entre otros que tomaban en cuenta para sus analisis
las variables del ambiente y de la persona (Yukl, 2002) (p. 690).

El principal exponente es Bass, Nader y Castro (2007) hacen mencion de él “su
principal precursor es Bass (1985), quien se baso en las ideas originales de House (1971) y
Burns (1978) sobre el liderazgo carismatico y transformacional, respectivamente” (p.690).

En el transcurso de la historia del liderazgo como es el caso de Thomas Carlyle en el
siglo XIX, hablo de las teorias del gran hombre como lo menciona Amaya (1993), donde se
postula que ciertos hombres poseen rasgos y habilidades, estos son los que resaltan entre los
grupos tomando el rol de lideres. Otros tedricos son Stogdill y Ghisell en los afios 1920-1930,
estos hablaron de las teorias de los rasgos, como hace referencia Lupano y Castro (2008) son
caracteristicas tales como: niveles de energia, inteligencia, intuicion y capacidad para prever
y persuadir. Los siguientes autores hablaron de la teoria del comportamiento que son Kurt

Lewin, Lippit y Whait (1950), Daft (2006) hace referencia al analisis del comportamiento del
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lider hacia los seguidores y como liderarlos. El siguiente tedrico es Fiedler (1950), sobre la
teoria de la contingencia, como hace mencion Noce, Teixeira, Calabria, Samulski y Coelho
(2013) las situaciones hacen que se necesiten distintos lideres. Mas adelante Evans y House
(1971) desarrollan la teoria de la mente, esta teoria como menciona House (2002) consiste es
mejorar la satisfaccion para llegar a la meta. Por Gltimo se encuentra Vroom (1973) desarrolla
la teoria de la decision normativa, donde Vroom menciona (1973) que el mejor estilo de lider

es contingente a la situacion a la cual debe decidir.

Definiciones
Para definir al liderazgo en una sola definicion no ha sido posible por las diferentes
posturas que han hablado del tema, por lo que existen multiples definiciones. Como lo
menciona Lupano y Castro (2005) acerca de la definicion de liderazgo “gran parte de las
escuelas acuerdan que el liderazgo puede ser definido como un proceso natural de influencia
que ocurre entre una persona — el lider — y sus seguidores” (p. 108).
También Alles (2005) habla del liderazgo definiéndolo como
Habilidad necesaria para orientar la accién de los grupos humanos en una
direccion determinada, inspirando valores de accién y anticipando escenarios de
desarrollo de la accion de ese grupo. La habilidad para fijar objetivos, el
seguimiento de dichos objetivos y la capacidad de dar feedback, integrando las
opiniones de los otros. Establecer claramente directivas, fijar objetivos,
prioridades y comunicarlas. Tener energia y transmitirla a otros. Motivar e
inspirar confianza. Tener valor para defender o encarnar creencias, ideas y
asociaciones. Manejar el cambio para asegurar competitividad y efectividad a

largo plazo. Plantear abiertamente los conflictos para optimizar la calidad de las
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decisiones y la efectividad de la organizacion. Proveer coaching y feedback para

el desarrollo de los colaboradores (p. 17).

Desde el mismo concepto Alles, (2005) describe que hay otros dos tipos de liderazgo

para definir el comportamiento del sujeto en la organizacion, y su capacidad en el desarrollo;

como

El liderazgo para el cambio. Es la habilidad de comunicar una vision de la
estrategia de la firma, que hace que esa visioén aparezca no solo posible sino
deseable para los accionistas, creando en ellos una motivacion y un compromiso
genuinos; actda como sponsor de la innovacion y los nuevos emprendimientos,
consigue que la firma afecte recursos para la Instrumentacion de cambios

frecuentes (p. 18).

Liderazgo (I1) Alles (2005) menciona otra definicion del concepto:

Es la capacidad de dirigir a un grupo o equipo de trabajo del que dependen otros
equipos. Es lider de lideres. Esto implica el deseo de guiar a los demas. Los
lideres crean un clima de energia y compromiso, comunicando la vision de la
empresa, tanto desde una posicion formal como desde una informal de autoridad.
En un sentido amplio, el “equipo” debe considerarse como cualquier grupo en el

que la persona asume el papel de lider (p. 23).

Otra definicion que se plantea para el liderazgo, es mencionada por Nader y Castro

(2007) sobre el liderazgo transformacional, el cual dice

Los autores afirman que los lideres transformacionales se proponen como
ejemplos a seguir (carisma), proveen significado a las acciones de sus
subordinados (inspiracion), alientan en la busqueda de soluciones alternativas a

problemas cotidianos (estimulacion intelectual) y suelen preocuparse por las
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necesidades individuales de los subordinados (consideracion individualizada) (p.
691).

También estos mismos autores Nader y Castro (2007) hacen mencion del liderazgo

transaccional, el cual dice
Plantean que los lideres transaccionales utilizan los intercambios y la negociacion
con los subordinados a cambio del logro de objetivos y metas organizacionales
(recompensa contingente) y, ademas, suelen monitorear muy de cerca las
actividades de sus subordinados con el proposito de evitar posibles errores o
desviaciones de los procedimientos y normas establecidos (direccion por
excepcion) (p. 691).

A su vez existe un liderazgo negativo, Nader y Castro (2007) lo mencionan diciendo
que “el liderazgo Laissez Faire es la dimension mas negativa, dado que este tipo de lideres
evitan tomar decisiones, no realizan intercambios de ningln tipo para lograr los objetivos y
no hacen uso de la autoridad que sus rolles confiere” (p. 691).

Otras definiciones que se encuentran son los modelos transaccionales y modelos
transformacionales de liderazgo, Peris (1998) hace referencia a estos dos modelos. El primero
es el modelo transaccional, el cual dice que “los modelos transaccionales defienden la
existencia de una transaccion entre el lider y los miembros del grupo, donde estos aceptan la
influencia del primero siempre que este les proporcione recursos valiosos” (p. 107). En tanto
a los modelos transformacionales dice “modelos transformacionales, englobaria a aquel
liderazgo que transciende cualquier intercambio. Como sefiala Burns (1978) estos lideres
invitan a los demas a que abandonen sus propios intereses en beneficio de los intereses del

grupo” (p. 107-108). En el liderazgo transaccional, los seguidores aceptan las ideas que el



62
lider da para el grupo, en tanto que el liderazgo transformacional, es de tipo mas grupal y
menos individual, donde lo importante es el beneficio del grupo.
Teorias

Una de las teorias que se han hablado, es la del liderazgo transformacional que
plantea Bass, Peris (1998) menciona a Bass y Avolio, quienes explicaron este modelo desde
sus puntos de vista “para Bass (1984,1996), Bass y Avolio (1988, 1990, 1994) este modelo
explicaria el tipo de liderazgo que transciende el intercambio y que provoca en los
seguidores un cambio de las necesidades, creencias y valores” (p. 109) que segin a este
definicidn, seria un lider positivo y muy productivo para las organizaciones, para que entable
unas buenas relaciones comunicativas entre el grupo de trabajo.

La segunda teoria es la teoria del hombre Z de Maslow, ya que desde esta teoria,
existen unos niveles jerarquicos motivacionales, Peris (1998) menciona como este autor es el
pionero de esta teoria.

Los datos aportados por Cox, que fue el psicélogo de la motivacién Abraham
Maslow el autor pionero de la denominada Teoria Z. Su modelo tomo como base
explicativa su famosa jerarquia motivacional. El autor propugna que la
motivacidn es funcidn de las necesidades humanas y que estas pueden clasificarse
jerarquicamente (p. 113).

Estos niveles jerarquicos, que fueron expuestos por Maslow, Peris (1998) hace
mencién de cinco niveles, los cuales reunié en dos grupos que fueron las primarias y las
segundarias y que luego dejaria de ser cinco niveles a pasar a ser seis niveles.

El tercer estilo de liderazgo es el de Nichols, quien habla de ocho tipos de liderazgo,
Peris (1998) menciona que estos ochos tipos, son la combinacion de tres dimensiones. La

primera “mutualidad de intereses: oscilaria entre la persecucion del interés del lider o
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compartir intereses con los seguidores” (p. 117). La segunda es “poder: fluctda entre el
reducido uso de poder y el autoritarismo” (p. 117). El tercero y ultimo es

Compromiso: en esta dimension encontrariamos al lider que se compromete con
el resto del grupo, interesdndose por sus necesidades e intentando satisfacerlas, y
al lider que se relaciona con el grupo para intercambiar cosas de valor econémico,
psicoldgico, politico, etc. (p. 117).

Estas son las percepciones que Nichols tiene sobre el lider y que con estas
dimensiones que ha sacado, es donde los lideres se pueden mover en cada dimension y poder
sacar el maximo del trabajo para el beneficio de su equipo de trabajo.

La cuarta teoria corresponde a las teorias del gran hombre. Este modelo como lo
menciona Peris (1998, 120) donde se empez0 hablar desde la filosofia y sociologia en el siglo
XIX. Por lo tanto, se abarcara la filosofia del hombre superior y el super hombre que
surgieron en esta parte del siglo.

La filosofia del hombre superior por Stuart Mill y Friedrich Nietzsche, Peris (1998)
menciona “los primeros antecedentes del fendmeno denominado carisma lo encontramos en
el concepto de “genio” defendido durante el siglo XIX por Stuart Mill en Inglaterra, y en
Alemania por Friedrich Nietzsche” (p. 121) teoria que han tratado de ver la forma de
liderazgo en el hombre.

Dentro de esta teoria, de la filosofia del hombre superior, Stuart Mill trata el
concepto de genio, Peris (1998) dice “para Mill, los grandes genios serian seres superiores
cuyas caracteristicas podriamos resumir como sigue:” (p. 121)

Es mas apasionado que el resto de los individuos. Posee una poderosa voluntad
que transforma el deseo en el mas apasionado amor por la virtud y el mas

riguroso autocontrol. Es activo, estricto, enérgico y apartado de la humanidad
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vulgar. Actia como un luchador abnegado que intenta cambiar al mundo
siguiendo un ideal interior de perfeccion. Es mas receptivo a los “placeres
superiores”: poéticos, artisticos e inspiradores (p. 121).

Desde esta teoria de Stuart Mill, el lider debia tener las caracteristicas que se
mencionaron anteriormente, era asi como este identificaba al lider de los demas hombres.

En cuanto a la teoria del siper hombre de Friedrich Nietzsche, que habla del amo y
del servidor, Peris (1998) menciona como este filosofo lo comprende

Para este filosofo, la naturaleza humana esta dividida en amos y servidores.
Nietzsche establece la diferencia entre ambos tipos de hombre cuando sefiala que
“el amo acepta y abraza sus predisposiciones y persigue el placer con todo su
poderio, mientras el esclavo procura justificar su flaqueza y vengarse de los
fuertes inventando la moralidad” (Lindholm, 1992, 37) (p. 122).

Es asi como él entiende el liderazgo, en la divisién del hombre como amo, como
seria la voluntad de un lider, en la forma de actuar y de seguir trabajando para conseguir lo
que este quiere 0 se propone a sacar a delante.

La quinta teoria corresponde al liderazgo de Sigmund Freud, que ya este le da una
vision desde el punto de vista psicoanalitico, dandole la siguiente definicion que Peris (1998)
la menciona “para Freud (1959,59, en Lindholm 1992, 82) “el lider es la encarnaciéon de la
experiencia infantil del “timido padre”... y sirve como super-yo externos de los miembros de
la multitud™” (p. 127) por otra parte, Freud también mira al grupo desde el lider y sus
seguidores, Peris (1998) menciona lo siguiente

Para Freud, el grupo seria un conjunto de elementos que se relacionan de manera
asimétrica, los seguidores, como iguales, pueden identificarse entre si; pero el

lider, como ser superior, sera quien controle las relaciones de los iguales. Freud
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insiste en el caracter personal que subyace a los movimientos del lider quien,
aprovechandose de la insatisfaccion de los seguidores, consigue satisfacer sus
aspiraciones e intereses egoistas (p. 127-128).

Segun lo planteado anteriormente, entre los seguidores va a existir una identificacion
y un comportamiento igual, mientras el lider va a sacar ventaja de todo aquello que ve en los
seguidores y como estos se mueven en conjunto, no existira un reproche ante las acciones que
el lider haga si no que por el contrario lo seguiran y lo alentaran.

La sexta teoria corresponde a la teoria de los rasgos, que se inclina a la personalidad
del lider. Peris (1998) donde menciona que “no se puede concluir que un individuo sea lider
por la combinacion de una serie de rasgos, aunque parece que las caracteristicas personales
del lider mantiene cierta relaciéon con las caracteristicas, actividades y metas de los
seguidores” (p. 131) hecho que puede ser relevante ya que todos estan yendo a un mismo fin,
pero que el lider es el que los guia y los anima para culminar la meta.

Haciendo referencia a esta misma teoria, Castro, Lupano, Benatuil y Nader (2007)
menciona que este rasgo se encuentra en la teoria del gran hombre, como ya se menciond mas
arriba “se enmarca dentro de las denominadas “teorias del gran hombre” que sugieren que
ciertas caracteristicas estables de las personas (rasgos) diferencian a quienes pueden
considerarse lideres de aquellos que no lo son (Bass, 1990)” (p. 20) desde este punto, algunas
personas tienden hacer mas lideres por la forma de ser, es decir, su personalidad y otros estan
MA&s propensos a ser seguidores.

El rasgo se puede entender desde Castro et al (2007) como

Un rasgo es una disposicion estable de conducta que hace que una persona se

comporte de determinada manera. Ejemplos de este tipo de rasgo son
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extroversion, autoconfianza, nivel de energia, etc. Se trata esencialmente de
capacidades bastantes fijas y consistentes (p. 20).

Si un lider es consciente de que posee ciertos atributos, sacara su maximo potencial,
como también pueden haber personas que no aprovechan ese rasgo o potencial y poder liderar
un grupo y llevarlo con éxito, hacia el objetivo comun que exista.

Por lo que para una organizacion, seria algo muy beneficioso tener este tipo de
personas que trabajen con ellos. Castro et al (2007) hace mencion “el enfoque centrado en los
rasgos tiene como presupuesto basico un perfil ideal de lider que puede aplicarse en todas las
organizaciones” (p. 21) si una organizacion da con un empleado que tenga ciertos rasgos,
como dice esta teoria, seria muy beneficiosa para esta porque tendria un lider que guiaria un
proceso hacia el objetivo que la organizacion quiera alcanzar.

Desde Castro et al (2007) menciona cuatro rasgos: el rasgo extroversion, rasgo
apertura a la experiencia, rasgo afabilidad y rasgo responsabilidad.

El primer rasgo que es la extroversion, Castro et al (2007) hace referencia de que son
buenos para trabajos comunitarios, sociales y grupales, también para alcanzar el objetivo

El rasgo Extroversion, la literatura sugiere que los lideres mas extrovertidos son
efectivos en ambitos comunitarios, sociales y grupales (Costa y McCrae, 1998)
Hay evidencia de que este rasgo estd relacionado positivamente con la
emergencia de lideres asi como el logro de objetivos de trabajo (Judge, Bono,
Ilies y Gearhardt, 2002) (p. 21-22).

El segundo rasgo es la apertura a la experiencia, que esta relacionado con la
creatividad que el lider tiene, Castro et al (2007) hace refiere

En el caso del rasgo Apertura a la Experiencia, hay algunos estudios que vinculan

una de las dimensiones de este rasgo, la creatividad, con ciertos estilos de
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liderazgo. Yukl (2002) plantea que la creatividad es una de las habilidades mas
importantes que un lider debe tener. Ademas, se demostro que esta habilidad esta
fuertemente relacionada con la efectividad del liderazgo (p. 22).

Partiendo de esta premisa, si un lider es creativo, puede sacar al grupo de alguna
situacion que sea negativa y que esta afectando al logro del objetivo y seguird avanzando en
el proyecto y no se vera estancado ante la situacion negativa, por el contrario encontrara
maltiples soluciones y sacara el maximo provecho ante las situaciones que se estan
vivenciando.

El tercer rasgo corresponde a la afabilidad, pero este ha sido ambigua desde los
estudios correspondientes que se han realizado, como lo menciona Castro et al (2007) dice

El rasgo Responsabilidad, los resultados son ambiguos. Por un lado, hay estudios
(Bass. 1990) que demostraron que existe relacion entre ciertas dimensiones como
cooperativismo, altruismo y sensibilidad, pero por otro lado las personas con alta
afabilidad tienen a ser modestos y humildes, hecho que en general no se da en los
lideres (p. 22).

El cuarto rasgo, corresponde al de la responsabilidad, que es un rasgo positivo para

entablar las actividades hacia una meta. Castro et al (2007) dice
El rasgo Responsabilidad, se sabe que es un buen predictor de rendimiento en el
trabajo y esto podria sugerir que esté relacionado con la efectividad del liderazgo.
Las personas con este rasgo son pertinentes y tenaces en el logro de sus objetivos,
por lo que se consideran que aquellos lideres que presentan este rasgo seran
sumamente efectivos (Barrick y Mount, 1999) (p. 22).
Para terminar esta teoria de los rasgos, Castro et al (2007) cita a Bass, haciendo

referencia al neuroticismo como rasgo y dice
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Bass (1990) sefiala que el rasgo Neuroticismo no es un buen predictor de
liderazgo. Por el contrario, la presencia de caracteristicas como alta autoestima o
alta confianza son excelentes predictores de efectividad en el liderazgo y ambas
indican la presencia de bajo neuroticismo. En este sentido, la gran mayoria de los
estudios arribaron a la misma conclusion: aquellos lideres que son méas inestables
emocionalmente y que tienden a ver el contexto de forma mas negativa son
menos efectivos (Judge y Bono, 2000; Bono y Judge, 2004) (p. 22).

Por lo que si un lider, tiene una perspectiva negativa hacia las situaciones, no va
hacer un buen guia y sus seguidores no tendran confianza en el para sacar el trabajo en el cual
estan poniendo todo su empefio para que sea exitoso.

La séptima teoria es el liderazgo carismatico por Conger y Kanungo, que defienden
esta teoria como lo menciona Peris (1998) “Coger y Kanungo (1987), Conger (1991, 1993)
defienden al lider carismatico como el maestro del cambio necesario para adaptarse a lo que
ellos denominan “nuevos tiempos™ (p. 134) seria el lider que ante los cambios no se abruma,
si no que por el contrario se acopla ante la nueva situacion.

A continuacién se mencionaran las caracteristicas de los lideres debe de poseer,
Peris (1998) menciona “Para Gonger (1991), y siguiendo la sintesis realizado por Grandio
(1996), las caracteristicas de los lideres carismaticos serian” (p. 135).

Son agentes, maestros del cambio. Ven las limitaciones de las situaciones y tienen
sentido de la oportunidad. Son intolerantes con el status quo y estan insatisfechos
con él. Muchas veces son adversos a la organizacién formal. Siempre parecen
estar desconectados y buscando nuevas oportunidades. Son empresarios
(emprendedores). Tienen vision estratégica (frente a lo usual “precaucion

estratégica” de los gerentes normales). Son impacientes. Esta impaciencia es,
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también, su debilidad porque pueden alienar a los demas. Parecen siempre estar
buscando un reto mayor. Tienen capacidad para resolver defectos y motivar el
cambio mediante su vision estratégica. Carecen de convencionalismo, poniendo a
prueba las tradiciones, normas y valores vigentes que se interpretan en el camino.
Estos tienen dos ventajas: a) a veces arrasan todo, tanto lo bueno como lo malo, y
b) los guardianes de las tradiciones se sienten amenazados. En cierto modo, se
asemeja a “predicadores” de su particular “evangelio”, dividiendo muchas veces a
los subordinados en bandas opuestas. Por un lado, los “seguidores” a los que
seduce y, por otro, los “enemigos” a los que amenaza directo o indirectamente.
Son grandes conceptualizadores y promotores, pero suelen fallar en la
administracién y la implementacién operativa (p. 135).

Con estas caracteristicas que han sido mencionadas, son los seguidores los que les
dan forma, como lo menciona Peris (1998) citando a Conger “como apunta el propio Conger
(1991, 45), estas caracteristicas de la conducta carismatica que “cobra sentido” en el
ambiente donde se desarrollan; es dicho significado el que determinara que los seguidores
atribuyan al lider la cualidad carismatica” (p. 136).

Estos mismos autores, que plantean este liderazgo carismatico tratan de buscar las
conductas de estos lideres carismaticos, Peris (1998) menciona

Conger y Kanungo, buscan identificar las caracteristicas de las conductas que
diferenciarian a lideres carismaticos de los que no lo son. Como resultado de sus
investigaciones acerca de la alta gerencia en las organizaciones, proponen cuatro
etapas que en las que se resumen dichos comportamientos. Estas fases tendrian el

siguiente desarrollo (Conger, 1991, 47) (p. 136).
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Primera etapa: detectar oportunidades inexploradas y deficiencias en las situacion
actual. Tener una alta sensibilidad frente a las necesidades de la audiencia y
proceder a la formulacion de una vision estratégica idealizada.
Segunda etapa: comunicar la vision. Expresar el status quo como inaceptable y la
vision como alternativa. Apoyarse en la motivacion para guiar a los seguidores.
Tercera etapa: construir la confianza mediante el éxito, la pericia, el riesgo
personal, el autosacrificio y la conducta no convencional.
Cuarta etapa: demostrar los medios para alcanzar la visién mediante el ejemplo,
la motivacion y las tacticas no convencionales (p. 136).

Con estas caracteristicas, seria como se identificaria por medio de las conductas que
tenga una persona si pertenece al estilo de liderazgo carismatico, como ha sido planteado por
estos dos autores.

La octava y Ultima teoria corresponde a la teoria conductual, que consiste, como lo
menciona Castro et al (2007) “se centra en el andlisis de las conductas de los lideres y en la
relacion entre estas y el liderazgo efectivo” (p. 25) se fijara mas en la conducta que tenga el
lider y su relacion con los otros lideres.

Para esta teoria, se hicieron unos estudios en dos distintas universidades de los
Estados Unidos que son Ohio State University y la Universidad de Michigan. Pero la
principal de estos estudios fue Ohio State University, como lo menciona Castro et al (2007)

La principal sede de estos estudios fue la Ohio State University. Estas
investigaciones comenzaron por estimar la frecuencia con la que los lideres
mostraban conductas tales como iniciacion, membresia, representacion,
integracion, organizacion, dominancia, comunicacion, reconocimiento Yy

orientacién hacia la produccion (Hemphill y Coons, 1957; Stogdill, 1963) (p. 25).
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De esta investigacion se arrojaron unas categorias conductuales, como hace mencidon
Castro et al (2007)

Mediante la técnica de andlisis factorial, los investigadores observaron que estas
conductas se agrupan en cuatro categorias, las cuales fueron denominadas
consideracion, iniciacion de estructuras, énfasis en la tarea y sensibilidad (Bass,
1990) posteriormente se redujeron a dos: consideracién e iniciacion de estructuras
(p. 25).

Estas dos Ultimas estructuras, Castro et al (2007) las define de la siguiente manera
“iniciacion de estructura: son conductas orientadas a la consecucion de la tarea e incluyen
actos tales como organizacion de la tarea, dar estructura al contexto laboral, definir roles y
obligaciones, entre otras” (p. 25) y la “consideracion: son conductas que tienen como fin el
mantenimiento o la mejora de las relaciones entre el lider y los seguidores. Incluyen respeto,
confianza y creacion del clima de camaraderia” (p. 25) segin estas dos estructuras estas
serian las conductas que el lider debe de tener para enfrentarse a sus seguidores y a las metas
a cumplir.

Por su parte, la universidad de Michigan, estudiaba al lider desde el grupo, como
hace referencia Castro et al (2007) “estudios similares con taxonomias conductuales se
llevaron a cabo en la universidad de Michigan y daban especial importancia al estudio de las
conductas de los lideres en los pequefios grupos (Cartwringht y Zander, 1960)” (p. 26).

Los resultados en esta investigacion, Castro et al (2007) menciona lo siguiente

Estas investigaciones encontraron dos dimensiones: la orientada hacia el
empleado y la orientacion hacia la produccion. Al principio, estas dimensiones
fueron consideradas como polos de una dimension continua, pero al igual que la

escuela de Ohio se consider6 que eran dimensiones independientes (p. 26).
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Autores
A lo largo de este trabajo, han sido algunos autores que tuvieron mas peso en el tema
de liderazgo como se puede destacar a Burns, Bass, los trabajos en conjunto de Bass y Avolio

y a Crawford.

Tipos de medicion

Se desarroll6 un cuestionario para medir el liderazgo transaccional o el liderazgo
transformacional desde los tedricos Bass y Avolio, Peris (1998) menciona lo siguiente “Bass
(1985) y Bass y Avolio (1990) desarrollaron el cuestionario MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire) como instrumento para medir si un lider es transaccional y/o
transformacional, o no ejerce ningun liderazgo” (p. 111).

Pero este instrumento lo mide de acuerdo a unos criterios que los menciona Peris
(1998) “Siguiendo a Bass (1997, 133), el cuestionario mide el liderazgo a partir de los
componentes que se describen a continuacion.” (p. 111). Los componentes son el liderazgo
transformacional, el liderazgo transaccional y ausencia de liderazgo. El “liderazgo
transformacional: influencia idealizada (carisma). Motivacion inspiracional. Estimulacion
intelectual. Consideracion individualizada.” (p. 111). El “liderazgo transaccional:
recompensar contingentemente. Direccion activa por excepcion. Direccion pasiva por
excepcion” (p. 111). Por ultimo se encuentra la “Ausencia de liderazgo: Laissez-Faire
Leadership” (p.111).

Otro instrumento para medir el liderazgo, es el propuesto por Walumbwa el ALQ
que es mencionado por Huici, Molero, Gomez y Morales (2016) que tiene cuatro factores.
Estos son: conciencia de si mismo, transparencias en las relaciones, procesamiento

equilibrado de la informacion y moral internalizada.
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La conciencia de si mismo: es la conciencia que el lider sobre lo que tiene débil o la
fortaleza que posee y saber como su conducta de lider puede influenciar en sus seguidores.
Transparencia en las relaciones: este se muestra como es ante las demas personas,
generando la confianza entre sus seguidores y compartiendo pensamientos y emociones.
Procesamiento equilibrado de la informacion: son aquellos que analizan la
informacidén que tienen antes de decidir y a su vez toma en cuenta las opiniones de los demas
aungue sean contradictorias a lo que el lider esta pensando.
Moral internalizada: esta mas relacionado con la conducta que el lider tiene frente a
los valores y sus principios personales.
Otro instrumento para medir el liderazgo son las teorias situacionales de liderazgo,
Juéarez, Contreras y Barbosa (2013) explican en que consiste esta prueba
Con base a las teorias situacionales de liderazgo, se desarroll6 el Inventario de
Estilo y Adaptabilidad del Lider (Leader Adaptability and Style Inventory
[LASI]), el cual cuenta con 12 items que corresponde a cada uno a una situacion
en la que la persona, en cuatro alternativas de respuestas, debe elegir la que mejor
describa su comportamiento ante estas situaciones (Hersey & Blanchard, 1974)
(p. 25).
Existe un instrumento que mide el liderazgo carismatico, Juarez, Contreras y
Barbosa (2013) hace mencion a este instrumento
Dentro de este modelo, surgié la Escala de Lider Carismatico (Charismatic
Leadership Scale [CHRSMA]), la cual consta de 20 items y seis alternativas de
respuestas, y tiene una adecuada confiabilidad y validez discriminante y
convergente (Coger, Kanungo, Menon, & Mathur, 1997). Su estructura factorial

es estable y las correlaciones de cada subescala con otras medidas de
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comportamiento de liderazgo percibido indican que dicha escala es diferentes de
otras existentes (Coger & Kanungo, 1994) La CHRSMA evalua los siguientes
factores: 1) Reverencia, 2) Confianza, 3) Satisfaccion con el lider, 4) Identidad
colectiva, 5) Manejo del grupo y 6) Empoderamiento. La escala arroja una
medida de seis puntos que va desde “muy carismatico” a “muy poco carismatico”
(p. 25).

Hay otro instrumento que Juarez, Contreras y Barbosa (2013) se refiere
Del modelo de Posner y Kouzes (1993) surge el inventario de Practicas de
Liderazgo (Leadership Practice Inventory [LPI]), el cual describe cinco
comportamientos (Entre paréntesis se muestra el Alpha de Cronbach): 1) Desafiar
los procesos (.81), 2) Inspirar una vision compartida (.90), 3) Habilitar otros
actuar (.89), 4) Modelar el camino (.86) y 5) Alentar el corazon (.94). El formato
de respuesta es una escala tipo Likert de 5 puntos que va desde “raramente o
nunca” (1) hasta “muy frecuente o siempre” (5) (p. 26).

Otro instrumento es la escala de liderazgo grupal, Judrez, Contreras y Barbosa

(2013) hace referencia a esta prueba

Escala de Liderazgo Grupal (Team Leadership Scale [TLS]) de Kine (2003), la
cual es una escala tridimensional con 24 items, con las siguientes dimensiones: 1)
Habilidades de liderazgo facilitador, 2) Habilidades de liderazgo coach y 3)
Habilidades de liderazgo directivo (coach, facilitador y gestor). Dichas escalas
presentan altos coeficientes Alpha (.84, .86 y .83 respectivamente) (p. 26).

El altimo instrumento que menciona Juarez, Contreras y Barbosa (2013) es el test de

adjetivo el cual ellos hacen referencia
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Test de Adjetivos de Pitcher (Pitcher Adjective Test [PAT]) (Pitcher, 1997), el
cual esta compuesto por 60 adjetivos que caracterizan el liderazgo (Pitcher, 1999)
en tres estilos (Pitcher, 1997): 1) Artesanos (lideres razonables, confiables
sensibles), 2) Tecndcratas (lideres analiticos, brillantes y frios) y 3) Artistas

(lideres generosos, calidos y emocionales) (p. 26).

Disefio Metodologico

Tipo de investigacion

Esta de investigacion es de un enfoque mixto, Hernandez Sampieri, Fernandez-
Collado y Batista Lucio (2006) se recolecta la informacion y se analiza con los enfoques
cuantitativos y cualitativos para responder al planteamiento del problema de esta
investigacion.

Disefio

Esta investigacion corresponde al disefio de dos etapas, Hernandez y Fernandez, et al.
(2006) “dentro de una misma investigacion se aplica primero un enfoque y después el otro, de

forma independiente o0 no, y en cada etapa se siguen las técnicas correspondientes a cada
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enfoque” (p. 759). A lo que primero se hace la aplicacion de las pruebas de liderazgo y de IE,
y al tener los resultados se hace dentro de la empresa un grupo focal de manera voluntaria,
para realizar unas preguntas, desde la percepcion de los empleados de acuerdo a los
resultados obtenidos.

Para lo que se empleara el enfoque mixto “Proceso que recolecta, analiza y vincula
datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio o una serie de investigaciones para
responder a un planteamiento del problema” (Teddlie y Tashakkori, et al. como se cité en
Herndndez y Ferndndez, et al. 2006, p. 755). Para profundizar en la organizacién, en cuanto a
los temas a trabajar mencionados anteriormente.

Adicionalmente Hernandez y Fernandez, et al. (2006) afirman que este tipo de
investigacidn se centra en:

Analizar cudl es el nivel o modalidad de una o diversas variables en un momento
dado.

Evaluar una situacion, comunidad, evento, fendmeno o contexto en un punto del
tiempo.

Determinar o ubicar cual es la relacion entre un conjunto de variables en un
momento (p.208).

Por otro lado Hernandez y Ferndndez, et al. (2006) refieren que el proposito de los
disefios de investigacion transaccional o transversal, es describir variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado. Con un alcance exploratorio, descriptivo,
correlacional o explicativo (p. 208) lo que describe el tipo de metodologia a utilizar con el
objetivo de enriquecer este estudio. En vista de que este método es coherente a los objetivos
planteados en la investigacion, se realizara una fase cualitativa de enfoque transaccional

descriptiva y no experimental.
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Desde el método cualitativo se usara como instrumento la técnica de grupo focal que
(Kitzinger como se citd en Hamui y Varela 2012) define como “una forma de entrevista
grupal que utiliza la comunicacion entre investigador y participantes, con el propdésito de
obtener informacion” (p.56).

Tambien (Abraham Korman citado por Martinez 2012) define la metodologia de
grupos focales como “Una reuniéon de un grupo de individuos seleccionados por los
investigadores para discutir y elaborar, desde la experiencia personal, una tematica o hecho
social que es objeto de una investigacion elaborada”(p. 48). Como una herramienta para
indagar y desarrollar mejoramientos dentro de la organizacion; dado que (Parra citado por
Escobar y Bonilla 2009) menciona que los grupos focales son Utiles para la toma de
decisiones en cualquier ambito, para desarrollar o mejorar un producto, para la creacion de
programas, para conocer el grado de satisfaccion de los consumidores, para definir y entender
problemas de calidad, etc (p. 64).

Poblacion

La microempresa JEDUCA S.A.S ubicada en el barrio La Floresta, cuenta en su
némina con 11 empleados, accedieron voluntariamente los 11 trabajadores para aplicar las
pruebas correspondientes, luego se realiz6 un grupo focal para identificar desde la percepcion
de los participantes, su propio estilo de liderazgo e IE y las de los demas empleados de
JEDUCA S.A.S asi como la tendencia y prevalencia de algunos de ellos; para lo cual se contd
con la colaboracién de cuatro de los empleados ya participantes en la aplicacion de las
pruebas.

Se presentan los siguientes datos sociodemogréaficos de la empresa.

Tabla 1. Datos sociodemograficos

Sujeto Cargo Tiempo de Género Edad
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vinculacion

1 Director de 5 afos M 46 afnos
desarrollo

2 Analista de 1 afios M 18 afios
desarrollo

3 Analista de 4 afios M 22 afios
desarrollo

4 Analista de 6 meses M 20 afios
desarrollo

5 Jefe de 5 afios M 36 afios
desarrollo

6 Analista de 8 meses F 22 afos
desarrollo

7 Administrador 9 meses M 26 afos

de
infraestructura

8 Analista de 1 afio M 24 afios
sistemas

9 Analista de 4 meses M 23 afos
desarrollo

10 Disefiador 1 afio M 24 afios

grafico
11 Gerente 4 afos F 44 afos

Instrumento

Para esta investigacion las pruebas que se aplicaron para el liderazgo fue la MLQ
forma 5X corta adaptado (82 items) cuestionario multifactorial de liderazgo y la IE
correspondiente al test ice de BarOn.

Otro autor como Garcia (2011) también hace referencia a los estilos de liderazgo

desde los tedricos Bass y Avolio. Garcia (2011) (citando a Bass y Avolio, 2000) “consideran
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que dependiendo de la situacion, los lideres pueden combinar el estilo de liderazgo
transaccional con el transformacional” (p.44) por lo que el lider se puede mover entre estos
estilos de liderazgo.

Garcia (2011, citando a Bass, 1999) quien propone un modelo de los conceptos
fundamentales de Burns (1978, citado por Bass, 1999)

El autor sefiala dos tipos de liderazgo, el transaccional y el transformacional. El
primero de ellos, hace referencia al intercambio entre el lider y sus seguidores, los
cuales reciben un valor a cambio de su trabajo; el segundo, compromete a los
trabajadores para el logro de los objetivos. Dependiendo de la situacion, el lider
puede generar diferentes patrones de liderazgo (p.45).

En la prueba MLQ forma 5X corta se mide los estilos de liderazgo transformacional,
liderazgo transaccional y el liderazgo correctivo/evitador, también consta de una variable que
mide las consecuencias organizacionales.

Vega y Zavala (2004) mencionan estos estilos de liderazgo y la variable de
consecuencia organizacional. El estilo de liderazgo transformacional contiene las siguientes
variables “esta conformado por las variables Carisma/Inspiracional (la que a su vez contiene
a las subvariables Influencia Idealizada Atribuida y Conductual, y Motivacion Inspiracional)
y Estimulacion Intelectual” (p. 126). El liderazgo transaccional contiene las variables “se
compone de las variables Consideracion Individualizada y Recompensa Contingente” (p.
126). El liderazgo correctivo/evitador contiene las variables “conformado por la Direccion
por Excepcion Activa y el Liderazgo Pasivo/Evitador (dentro del cual se encuentran por la
Direccion por Excepcion Pasiva y Laissez-Faire)” (p. 126). La variable consecuencia
organizacional contiene las siguientes variables “se han asociado al Liderazgo

Transformacional. Estas son: Efectividad, Esfuerzo Extra y Satisfaccion” (p. 126).
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A continuacion se amplia las definiciones de los liderazgos y las distintas variables
que cada uno tiene. El liderazgo transformacional Vega y Zavala (2004) lo definen de la
siguiente manera
Proceso que se da en la relacion lider-seguido, que se caracteriza por ser
carismatico, de tal forma que los seguidores se identifican y desean emular al
lider. Inspira a los seguidores, a través de desafios y persuasion, entregandoles
significado y entendimiento. Es intelectualmente estimulante, expandiendo las
habilidades de los subordinados. Finalmente el lider los considera
individualmente, proporcionandoles apoyo, guia y entretenimiento (p. 127-128).
El liderazgo transformacional como se mencion0 contiene cinco variables que se van
a ir definiendo a continuacidn. El carisma/inspiracional consiste segin Vega y Zavala (2004)
“el lider le entrega a los subordinados un sentido de proposito claro que es energizante para
ellos, una visién de futuro articulada, y un modelo de rol para la conducta ética, con los
cuales identificarse” (p. 128).
Entre tanto la influencia idealizada conductual para Vega y Zavala (2004) consiste
donde
El lider muestra conductas que sirven como modelos de rol para los subordinados
0 colegas, muestran consideracion por las necesidades de los otros por sobre sus
propias necesidades, comparten riesgos con los seguidores, y es consistente entre
lo que dice y hace (p. 128).
La influencia idealizada atribuida Vega y Zavala (2004) mencionan “el lider es
respetado, admirado y tiene la confianza de sus subordinados, siendo modelo de
identificacion e imitacion para ellos” (p. 129). En tanto la motivacion inspiracional Vega y

Zavala (2004) hace referencia “el lider articula una vision organizacional, haciendo hincapié
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en metas deseables para los demas, y el como lograrlas, gracias a lo cual los seguidores se
sienten mas poderosos” (p. 129). La ultima variable del liderazgo transformacional es la
estimulacion intelectual donde Vega y Zavala (2004) mencionan “el lider ayuda a los
subordinados a cuestionar sus formas rutinarias de resolver problemas y a mejorar los
métodos que utilizan para ellos” (p. 129).

El siguiente es el liderazgo transaccional, para Vega y Zavala (2004) consiste en que
“es aquel que se centra en la transaccion o contrato con el seguidor, en donde las necesidades
de este pueden ser alcanzadas si su desempefio se adecua a su contrato con el lider” (p. 130).
La variable consideracion individualizada, Vega y Zavala (2004) es donde “el lider se
focaliza sobre el entendimiento de las necesidades de cada subordinado, y trabaja
continuamente para desarrollar el potencial de estos” (p. 130). Por ultimo la variable
recompensa contingente, Vega y Zavala (2004) hace referencia “el lider aclara lo que se
espera de los seguidores, y lo que recibiran si alcanzan los niveles esperados de desempefio
entregando recompensa asociada al trabajo bien hecho” (p. 130).

El siguiente liderazgo es el liderazgo correctivo/evitador que contiene 4 variables,
Vega y Zavala (2004) definen el liderazgo correctivo/evitador donde “el lider monitorea la
presencia de fallas en el desempefio para tomar accion correctiva, pudiendo tomar también
intervenir solo cuando los problemas llegan a ser graves, o no actuar, evitando tomar
decisiones” (p. 131). La variable direccion por excepcién activa, Vega y Zavala (2004) lo
definen como ‘el lider se focaliza principalmente en el monitoreo de la ejecucion de las
tareas en busca de errores o fallas, con el fin de corregirlos para mantener los niveles de
desempefio esperados” (p. 131). El liderazgo pasivo/evitador, Vega y Zavala (2004) lo
mencionan como “el lider realiza una accion correctiva solo después de que los problemas

llegan a ser graves, o no la realiza, evitando tomar decisiones” (p. 132). La tercera variable
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que corresponde a la direccion por excepcion pasiva, Vega y Zavala (2004) es donde “el lider
se muestra pasivo, tomando accion correctiva solo después de que los errores o fallas han
sucedido, y los problemas han llegado a ser serios” (p. 132). La ultima variable es laissez-
faire, donde Vega y Zavala (2004) mencionan que “el lider evita tomar accién y decidir sobre
cualquier asunto” (p. 132).

Para terminar con la prueba MLQ forma 5X corta, esta las consecuencias
organizacionales que consta de tres variables. La primera variable corresponde al esfuerzo
extra, Vega y Zavala (2004) menciona que “el lider aumenta el deseo y la capacidad de los
subordinados de hacer el trabajo y alcanzar las metas del grupo y de la organizacion” (p.
133). La segunda variable es la efectividad, Vega y Zavala (2004) la definen “el lider
optimiza los recursos materiales y humanos del grupo, de manera de obtener &ptimos
resultados con el menos costo posible” (p. 133). Por ultimo esta la variable satisfaccion, Vega
y Zavala (2004) mencionan que “el lider responde a las expectativas y necesidades de sus
subordinados” (p. 133).

En la prueba de IE, Ugarriza y Pajares del Aguila (2005) “de acuerdo con el modelo
de BarOn (1997), la inteligencia emocional es definida como un conjunto de habilidades
emocionales, personales e interpersonales que influyen en nuestra habilidad general para
afrontar las demandas y presiones del medio ambiente” (p.17-18).

La prueba de IE tiene diferentes escalas y cada escala esta dividida, Ugarriza (2001)
enuncia cada area y los subcomponentes “componente intrapersonal (CIA) area que retine los
siguientes componentes: comprension emocional de si mismo, asertividad, autoconcepto,
autorrealizacion e independencia” (p.133) y definiendo cada subcomponente. La
comprension emocional de si mismo (CM) para percatarse y comprender los sentimientos y

las emociones, diferenciar y conocer el porqué de estos. Asertividad (AS) expresar los
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sentimientos, creencias y pensamientos, sin lastimar los sentimientos de los otros y defender
nuestros derechos. Autoconcepto (AC) comprender, aceptar y respetarse a si mismo,
aceptando lo positivo y lo negativo, de igual forma las limitaciones y posibilidades.
Autorrealizacion (AR) realizar lo que realmente se quiere y se puede y se disfruta hacer.
Independencia (IN) autodirigirse, sentirse seguro de si mismo del pensamiento, acciones y ser
independiente en la toma de decisiones.

Ugarriza (2001) “componente interpersonal (CIE) area que retne los siguientes
componentes: empatia, responsabilidad social y relacion interpersonal” (p.133). Empatia
(EM) percatarse, comprender y apreciar los sentimientos de los otros. Relaciones
interpersonales (RI) establecer y mantener relaciones mutuas que se caracterizan por una
cercania emocional e intimidad. Responsabilidad Social (RS) demostrarse a si mismos como
persona que coopera, contribuye y es un miembro constructivo del grupo.

Ugarriza (2001) “componente de adaptabilidad (CAD) area que retne los siguientes
componentes: prueba de la realidad, flexibilidad y solucion de problemas” (p.133). Solucién
de problemas (SP) identificar y definir los problemas asi como generar e implementar
soluciones. Prueba de la realidad (PR) evaluar la correspondencia entre lo que se experimenta
y lo que en realidad existe. Flexibilidad (FL) realizar un ajuste de nuestras emociones,
pensamientos y conductas a situaciones y condiciones cambiantes.

Ugarriza (2001) “componente manejo del estrés (CME) area que retne los siguientes
componentes: tolerancia al estrés y control de los impulsos” (p.134). Tolerancia al estrés (TE)
soportar eventos adversos, situaciones estresantes y fuertes emociones, enfrentando
activamente y positivamente el estrés. Control de los impulsos (CI) resistir o postergar un

impulso o tentacion, actuar y controlar nuestra emocion.
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Por ultimo Ugarriza (2001) “componente del estado de 4nimo en general

(CAQG) érea que reune los siguientes componentes” (p.134). Felicidad (FE) sentirse satisfecho

con la vida, disfrutar de si mismo y de otros para divertirse y expresar sentimientos positivos.

Optimismo (OP) ver el aspecto mas brillante de la vida y una actitud positiva, a pesar de la
adversidad y sentimientos negativos.

Adicional a esto se realizara la investigacién en dos etapas, en la que la primera
como anteriormente se ha sefialado, se hara por medio de aplicacion de pruebas y la segunda
se realizara por medio del método “grupo focal es un método de investigacion colectivista,
mas que individualista, y se centra en la pluralidad y variedad de las actitudes, experiencias y
creencias de los participantes, y lo hace en un espacio de tiempo relativamente corto”.
(Hamui y Varela citaron a Martinez, et al. 2012, p.56). Con lo que se pretende abordar de
manera complementaria desde la percepcion de los empleados estas habilidades y sus

tendencias.

Procedimiento
En la presente investigacion, en primer lugar se solicitd aprobacion en la empresa
presentando previamente las estrategias, pruebas y los beneficios que esta representa para la
empresa. Se hizo una reunion con los participantes en donde se les explico los
procedimientos de manera detallada y se les aplicaran las pruebas correspondientes; para
luego tabular los resultados y analizarlos en una tabla estadistica de Excel. Finalmente se
realizd la discusion conclusiones y recomendaciones y se socializo los resultados con la

empresa.

Consideraciones éticas
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Derecho al anonimato: las personas que participaron en la aplicacion de la prueba,
fueron informados que su identidad personal seria protegida durante el transcurso de la
investigacion.

Derecho a la no participacion: a los participantes se les comunico que la
participacion es voluntaria y en ningin momento tiene un caracter de obligatoriedad, incluso,
pueden retirarse en cualquier fase del proceso investigativo si asi lo desean.

Consentimiento informado: se disefié un formato de consentimiento informado en el
cual se consignd la participacion voluntaria de cada uno de los individuos; esto con el fin de
que cada participante tuviera conocimiento de la participacion en la investigacion.

Los participantes tuvieron conocimiento que esta investigacion es de minimo riesgo
y examina los parametros establecidos en la resolucion N° 008430 de 1993, del 4 de octubre,
emanada por el Ministerio de salud, en cuanto a investigaciones con riesgo minimo,
realizadas en personas naturales y la ley 1090 de 2006 del cddigo deontol6gico profesional de

psicologos.

Analisis de Resultados

Siendo esta una investigacion mixta, los resultados categoriales anexo (5) arrojados se
evidencian en el apartado siguiente que es la discusion, se hablara que en la discusion se da
cuenta donde se discute resultados cuantitativos y cualitativos.

A continuacion se presentan los resultados de la primera etapa cuantitativa, con el

andlisis de las pruebas de IE y de liderazgo en su respectivo orden.
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Como datos sociodemograficos de los 11 que participaron en la investigacion, se

distribuye de la siguiente manera: cargos directivos, cargos tacticos, tiempo de vinculacion

por afios, tiempo de vinculacién por meses, edades de 46 afios a 24 afios y de 23 afios a 18
anos.

Tabla 2. Cargos directivos

Sujeto Cargo
11 Gerente
1 Director de
desarrollo
5 Jefe de desarrollo

Tabla 3. Cargos tacticos

Sujeto Cargo tactico
7 Administrador de
infraestructura
10 Disefador grafico
8 Analista de sistema
2 Analista de
desarrollo
3 Analista de
desarrollo
4 Analista de
desarrollo
6 Analista de
desarrollo
9 Analista de

desarrollo



Tabla 4. Tiempo de vinculacion por afios

Sujeto Tiempo de
vinculacion
1 5 afios
5 5 afios
3 4 afos
11 4 afos
2 1 afio
8 1 afio
10 1 afio

Tabla 5. Tiempo de vinculacion por meses

Sujeto Tiempo de
vinculacion

7 9 meses

6 8 meses

4 6 meses

9 4 meses

Tabla 6. Edades de 46 a 24 afios

Sujeto Edad
1 46 anos
11 44 afos
5 36 afos

7 26 anos
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8 24 afos

10 24 anos

Tabla 7. Edades de 23 a 18 afos

Sujeto Edad
9 23 afos
3 22 afios
6 22 afios
4 20 afos
2 18 afios

A continuacion se hace la descripcion del andlisis de la prueba de IE.

Comportamiento general

Gréfico 1. Comportamiento general

88



89

Comportamiento General
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100% 96,62%

86,81% 90,40% 87,76%
80% 74,52%
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MANEJO DE LA
ADAPTABILIDAD ANIMO GENERAL  INTERPERSONALES ~ INTRAPERSONAL TENSION
B Series1 86,81% 90,40% 74,52% 87,76% 96,62%

Para cumplir con los objetivos de la investigacion en relacion a la prueba de IE, los
empleados tienden a un manejo de la tension del 96,62% seguido del &nimo en general que es
de un 90,40%, luego se encuentra la intrapersonal con un 87,76% junto con la adaptabilidad
de 86,81% por ultimo esta la interpersonal que corresponde al 74,52%, que se aprecia en la
grafica.

Habilidad intrapersonal

Tabla 8. Intrapersonal

Valoracién C A A A IN Compre Asertiv Autocon  Autorreali Independ
M S C R nsion de idad cepto zacion encia
si mismo

Por mejorar 1 0 0 3 0 10% 0% 0% 27% 0%
(25-75)

Bueno (75- 10 10 10 8 11 90% 90% 90% 23% 100%

115)
Desarrollado o 1 1 0 0 0% 10% 10% 0% 0%
(116-145)

Total 11 11 11 11 11 100% 100% 100% 100% 100%

Gréfico 2. Intrapersonal
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INTRAPERSONAL
120%
100%

100% 90% 90% 90%

20% 73%

60%

40% 27%

20% 10% 10% 10%

oo 0% 0% m 0% m 0% 0% 0%
Comprension de Asertividad Autoconcepto Autorrealizacion Independencia
si mismo
Por mejorar (25-75) Bueno(76-115) m Desarrollado(116-145)

En este nivel intrapersonal, los empleados de la empresa JEDUCA S.A.S se
encuentran en la media de 76-115 (ver tabla 1). Siendo la independencia con el 100% la que
mas sobresale; luego estd la comprension de si mismo, seguido de asertividad y el

autoconcepto donde estos tres corresponden al 90% y por ultimo autorrealizacion con un

73%.
Habilidad interpersonal
Tabla 9. Interpersonal
Valoracién EM RI RS  Empatia Relaciones Responsabilidad
Interpersonales Social
Por mejorar (25-75) 7 4 6 64% 36% 55%
Bueno (76-115) 4 7 5 36% 64% 45%
Desarrollado (116-145) 0 0 0 0% 0% 0%

Total 11 11 11 100% 100% 100%
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Gréfico 3. Interpersonal

INTERPERSONAL
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En la interpersonal, los empleados estan en el rango por mejorar empatia con un 64%,
luego se encuentra la responsabilidad social que es el 55% y por ultimo las relaciones
interpersonales que es el 36%.

Adaptabilidad

Tabla 10. Adaptabilidad

Valoracion FL PR SP Flexibilidad Prueba  Solucién
de la de
realidad problemas
Por mejorar (25-75) 0 1 2 0% 9% 18%
Bueno (76-115) 11 10 9 100% 91% 82%
Desarrollado (116-145) 0 0 0 0% 0% 0%

Total 11 11 11 100% 100% 100%
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Grafico 4. Adaptabilidad
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En la tabla 10 se observa como la totalidad (100%) de los participantes presenta la
flexibilidad en el nivel bueno, adicionalmente se encuentran en el mismo nivel, prueba de
realidad y solucion de problemas; pero con un 91% (PR)y (SP) con un 82%.

Manejo del estrés

Tabla 11. Manejo del estrés

Valoracion Cl TE Control de Tolerancia al
impulsos estrés
Por mejorar (25-75) 1 0 9% 0%
Bueno (76-115) 10 10 91% 91%
Desarrollado (116-145) 0 1 0% 9%

Total 11 11 100% 100%
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Grafico 5. Manejo del estrés
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Se puede apreciar en cuanto al manejo del estrés (ver grafico 5) que tanto el control de
impulsos como tolerancia al estrés se encuentran en el nivel bueno resaltando con un 91%
habiendo una diferencia en (Cl) en un 9% que esté en la escala por mejorar y (TE) con un 9%
desarrollado.

Estado de animo

Tabla 12. Estado de A&nimo

Valoracion OP FE Optimismo Felicidad
Por mejorar (25-75) 3 2 27% 18%
Bueno (76-115) 7 9 64% 82%
Desarrollado (116-145) 1 0 9% 0%

Total 11 11 100% 100%
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Grafico 6. Estado de animo
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En la grafica anterior se puede observar que en el estado de animo de los empleados
sobresale el nivel bueno que esta entre una puntuacion de (76-115) en el que felicidad esta en
un 82% Yy optimismo en un 64%. Seguido del nivel por mejorar en (OP) que estdn en un 27%
y (FE) en un 18% por ultimo solo el 9% se encuentra en el nivel desarrollado en optimismo.

A continuacion se la descripcion del analisis de la prueba de liderazgo.
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Grafico 7. Liderazgo transformacional
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En el estilo de liderazgo transformacional, del 50% de la poblacién en relacion a la
mediana que es de 25 corresponde a la estimulacion intelectual y siendo la que puntia mas
alto corresponde a la influencia idealizada conductual. Los valores atipicos corresponden a
los sujetos 1, 2 y 10, siendo el sujeto 10 el que puntia muy al extremo de la estimulacion

intelectual.
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Grafico 8. Liderazgo transaccional

Consideracion individualizada Recompensa contingente

En el liderazgo transaccional, del 50% de la muestra, la mediana corresponde a 23 en
consideracion individualizada y esta misma es la que puntGa mas alto. Los valores atipicos,
corresponde de nuevo al sujeto 10 que se encuentra muy al extremo de la consideracion

individualizada.
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Grafico 9. Lider correctivo/evitador

Direccion por excepcian activa Direccion por excepcion pasiva Laissez - faire

La mediana corresponde a 18 a la direccidn por excepcion activa y puntta altamente
direccion por excepcion activa y laissez-faire. El valor atipico es el sujeto 10 que puntua al

extremo, de la direccion por excepcidn activa.
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Grafico 10. Consecuencias organizacionales

Efectividad Satisfaccion Esfuerzo extra

En las consecuencias organizacionales, la mediana es de 16 y corresponde al esfuerzo
extra y puntua altamente efectividad y esfuerzo extra En tanto al valor atipico, corresponde

de nuevo al sujeto 10 siendo un valor al extremo del esfuerzo extra.
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Discusion

El objetivo general en el que se baso la presente investigacion fue analizar la percepcion de
los empleados en relacion a los niveles de inteligencia emocional y estilos de liderazgo de la
empresa JEDUCA S.A.S. Para esto se desarroll6 la presente en dos etapas, la primera se realizd por

medio de la prueba el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ Forma 5X Corta) desarrollado por
Bernard Bass y Bruce Avolio (2000) y la segunda se realizé por medio de la técnica de grupo focal
Proceso que recolecta, analiza y vincula datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio o una
serie de investigaciones para responder a un planteamiento del problema que expusieron Teddlie y
Tashakkori, et al. Citados por Hernandez y Fernandez, et al. (2006). A lo que Hernandez y
Fernandez, et al. (2006) describe como una metodologia de investigacion mixta dentro de una misma
investigacion se aplica primero un enfoque y después el otro, de forma independiente o no, y en cada
etapa se siguen las técnicas correspondientes a cada enfoque.

A modo de hacer mas ordenada la discusion, se exponen los resultados mas

relevantes de acuerdo con los Objetivos especificos planteados para esta investigacion.

Discusion de resultados cuantitativos

De acuerdo a los resultados arrojados en esta investigacion y dando cumplimiento a
los objetivos, se comenzard a desarrollar el primer objetivo en la identificacion de la
inteligencia emocional y estilo de liderazgo que predomina en los empleados. Los cuales son
para la inteligencia emocional se encuentra que en el comportamiento general el manejo de la
tensién con un 96,62% y la intrapersonal con un 74,52%, la habilidad intrapersonal como
bueno con un 100% es la independencia y por mejorar se encuentra la comprension de si
mismo con un 10%, la habilidad interpersonal con 64% como bueno es la relacién

interpersonal y por mejorar con 64% es la empatia, en la adaptabilidad la flexibilidad con un
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100% como desarrollada y la prueba de la realidad con un 9% por mejorar, el manejo del
estres desarrollado con un 9% tolerancia al estrés y por mejorar con un 9% control de
impulsos, el estado de &nimo con un 82% como bueno es la felicidad y el optimismo con un
27% por mejorar. En relacion a los estilos de liderazgo, el liderazgo transformacion la
influencia idealizada conductual fue de 25 y en las consecuencias organizacionales esta
efectividad con 15 y esfuerzo extra con 16, el liderazgo transaccional la consideracion
individualizada es de 23 y el liderazgo correctivo/evitador con la direccion por excepcion
activa con 18 y el laissez-faire con 12. A continuacién se entra en méas profundidad.

En relacion al comportamiento general, el manejo de la tension predomino con un
porcentaje de 96,62% lo cual podria indicar, como se citd anterior mente Ugarriza (2001) esta
contiene la tolerancia al estrés y el control de impulsos, por lo que los empleados tienen un
manejo adecuado a lo que corresponde al manejar las tensiones que se pueden experimentar
en los proyectos y tener un manejo en las situaciones estresantes. Por otro lado la
intrapersonal fue la que puntio mas bajo con un 74,52% comparada al manejo de la tension,
continuando con Ugarriza (2001) en esta habilidad se encuentra la comprensién emocional de
si mismo, asertividad, autoconcepto, autorrealizacién e independencia, pero no afecta
negativamente la dinamica al interior de las empresa como para que exista un desequilibro
entre el equipo de trabajo.

Teniendo en cuenta esta informacién retomamos lo planteado por Bar-On citado por
Evans en el (2015) donde definen que las personas emocionalmente inteligentes son capaces
de reconocer y expresar sus emociones, comprenderse a si mismos, actualizar sus
capacidades potenciales, llevar una vida regularmente saludable y feliz. Son capaces de
comprender la manera como las otras personas se sienten, de tener y mantener relaciones

interpersonales satisfactorias y responsables, sin llegar a ser dependientes de los demas. Son
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generalmente optimistas, flexibles, realistas, tienen éxito en resolver sus problemas y afrontar
el estrés, sin perder el control.

En la habilidad intrapersonal con un 100% calificada como bueno se encuentra la
independencia siendo la totalidad de la poblacion, siguiendo con Ugarriza (2001) donde se
sienten seguros de sus pensamientos, acciones e independientes en la toma de decisiones. En
tanto con un 10% calificada como por mejorar en la comprension de si mismo, Ugarriza
(2001) no tienen buenos mecanicos para comprender los sentimientos y las emociones que se
pueden presentar en diferentes momentos dentro de la organizacibn como para poder
diferenciar y conocer el origen y el motivo por el que se estan presentando.

La siguiente corresponde a la interpersonal con un 64% calificada como bueno esta
las relaciones interpersonales, Ugarriza (2001) las relaciones que se presentan al interior de la
organizacion no son solo de un trato laboral sino que hay una cercania emocional e intima
entre el equipo de trabajo. Calificada como por mejorar con un 64% se encuentra la empatia,
Ugarriza (2001) la compresion de los sentimientos que se pueden presentar dentro de la
organizacion se le es dificil de reconocer para estos empleados.

La adaptabilidad calificada como desarrollada con un 100% es la flexibilidad,
Ugarriza (2001) los empleados de la organizacién no les cuesta hacer un cambio en sus
emociones, pensamientos y conductas a la hora de trabajar en los proyectos por lo que se
acomodan facil a otras ideas y formas de direccionar. (Cervantes, 2005, citado por Caballero
y Blanco, 2007), considera como una politica de doble sentido. Es un arma para que las
empresas ganen efectividad y eficacia; y es un instrumento basico para que la carga de
trabajo no se convierta en un obstaculo insuperable en el desarrollo individual, personal y

familiar de los trabajadores. La otra variable calificada como por mejorar con un 9% en la
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prueba de la realidad, Ugarriza (2001) los empleados en relacion a lo que estan
experimentando en los momentos de trabajo no es lo que esta pasando en el momento.

Con el manejo del estrés calificado como desarrollado la tolerancia al estrés con un
9%, Ugarriza (2001) los empleados saben manejar los momentos en que las situaciones se
vuelven estresantes y las emociones son fuertes de tal manera sin dejarse afectar por las
situaciones. En Alles (2002) donde (Cl) es definido como autocontrol siendo este la
capacidad para controlar las emociones personales y evitar las reacciones negativas ante
provocaciones, oposicion u hostilidad de los demas o cuando se trabaja en condiciones de
estrés; (TE) como tolerancia a la presion como la habilidad para seguir actuando con eficacia
en situaciones de presion de tiempo y de desacuerdo, oposicién y diversidad. Es la capacidad
para responder y trabajar con alto desempefio en situaciones de mucha exigencia. Calificada
como por mejorar el control de impulsos con un 9%, Ugarriza (2001) manejar ese control de
las emociones se puede salir para estos empleados que puntuaron bajo ya que actlan de
forma espontanea sin medir las consecuencias de la situacion.

En el estado de &nimo con un 82% calificada como bueno esta la felicidad, Ugarriza
(2001) estos empleados se sienten a gusto Yy expresan sentimientos positivos. Para
Fredrickson citada por Moccia (2016) dice que las emociones positivas amplian el repertorio
de las ideas y acciones de las personas, las cuales, a su vez, sirven para crear 10S recursos
personales perdurables, incluyendo los recursos intelectuales, fisicos, psicologicos y sociales.
Adicionalmente Moccia expone un estudio empirico realizado por Marks donde se confirma
que los individuos que experimentan emociones positivas puntlan mas positivamente en
indicadores claves de rendimiento, como satisfaccion en el trabajo, sentido de trabajo,
compromiso cognitivo y fisico, lealtad y productividad. Calificado como por mejorar el

optimismo con 27%, Ugarriza (2001) lo que es posible que en los proyectos y su futuro
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dentro de la empresa no es tan bueno y no hay seguridad para tener un puesto dentro de la
organizacion.

En relacion a la prueba de liderazgo, se encuentra que el liderazgo transformacional
siendo la que puntia mas es la influencia idealizada conductual con 25, para Vega y Zavala
(2004) este tipo de lider muestra conductas que se tomaran como modelos para sus
seguidores, ayuda a los demas y deja a un lado sus necesidades, esto evidenciando que existe
una cooperacion para que los proyectos salgan de manera adecuada y si €S necesario parar un
momento un proyecto para que el otro avance lo hacen sin ningin problema. En las
consecuencias organizacionales que hace parte de este estilo de liderazgo puntuando alto son
efectividad con 15 y esfuerzo extra con 16, Vega y Zavala (2004) en cuanto a la efectividad
para optimizar los recursos en un bajo costo y el esfuerzo extra Vega y Zavala (2004) para
aumentar el esfuerzo y la capacidad para alcanzar los logros de los proyectos que se tienen en
marcha.

En el liderazgo transaccional la que puntta alto es la consideracién individualizada
es de 23, Vega y Zavala (2004) para potencializar el esfuerzo de cada empleado ante las
diferentes necesidades que se presente, lo que es mas comdn dentro de la organizacion es la
ayuda del equipo del trabajo y de quien esté a cargo del proyecto para solucionar la
dificultades que tengan para realizar este. También que Rozo y Abaunza 2010 dicen que en el
liderazgo transaccional es factible que se presenten comportamientos de liderazgo
transformacional paralelos al mismo, que hacen que exista un buen balance entre las formas
de liderazgo.

Adicionalmente podemos retomar que Contreras y Barbosa (2013) exponen que a
diferencia de los lideres transaccionales que reconocen la importancia de la cultura

organizacional para estimular la innovacién como parte de un cambio continuo, los lideres
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transformacionales modifican la cultura promoviendo el compromiso, la lealtad y la
motivacion hacia la innovacion a nivel individual y grupal.

El ultimo es el liderazgo correctivo/evitador se encuentra entre las que puntla alto es
direccion por excepcion activa es de 18 y laissez-faire es de 12, Vega y Zavala (2004) en la
direccion por excepcion activa, el lider monitorea a los empleados para mirar las fallas
presentes, pero esto dentro de la empresa no es percibido ya que dentro del equipo buscan la
ayuda para solucionar o miran al lider para saber qué es lo que hay que hacer o porque no
esta saliendo bien el proyecto; el laissez-faire es quien evita tomar decisiones pero esto dentro
de la organizacion no se aplica ya que dentro del equipo del trabajo se busca la ayuda y el
lider esta dispuesto para ayudar y tomar cualquier decision sobre lo que esté pasando y la
evolucion de los proyectos.

Para finalizar se hara énfasis que de los estilos de liderazgo, al momento de analizar
las variables, normalmente en la que mas reiteracién habia en los sujetos, siempre se encontro
un valor atipico que corresponde al sujeto 10, siendo este un valor al extremo. Identificados
por Hawkins Citado por Segura y Torres (2014) como los individuos que presentan un valor
0 combinacidn de valores en las variables observadas que los diferencia claramente del resto.
Estos valores pueden aparecer por diversas razones, como errores en la codificacion de los
datos, consecuencia de una situacion extraordinaria, o también se pueden deber a causas
desconocidas.

A continuacion se desarrolla el segundo objetivo de la investigacion sobre las
caracteristicas de la inteligencia emocional y de liderazgo que se presenta en los empleados.
Donde se realizara énfasis en relacion a la inteligencia emocional desde el componente
general con el manejo de la tension con un 96,62%, la habilidad intrapersonal con el 100%

bueno es la independencia, la habilidad interpersonal bueno con 64% las relaciones
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interpersonales, la adaptabilidad con 100% desarrollado es la flexibilidad, el manejo del
estres desarrollado con 9% es la tolerancia al estrés, el estado de animo como bueno con 82%
es la felicidad. En el liderazgo transformacional que fue el que predomino en esta empresa. A
continuacion se explica en mas detalle los resultados.

En el componente general que corresponde al manejo de la tension con un 96,62%,
estos empleados, como menciona Ugarriza (2001) que contiene la tolerancia al estrés y el
control de impulsos por lo que estos saben manejar las situaciones estresantes y se miden en
las reacciones impulsivas que puedan surgir en cualquier momento en la organizacion y que
generaria momentos de tension.

La siguiente caracteristica que corresponde a la habilidad intrapersonal que es la
independencia y es calificada como bueno con un 100% lo cual Ugarriza (2001) menciona
“es la habilidad para autodirigirse, sentirse seguro de si mismo en nuestros pensamientos,
acciones y ser independientes emocionalmente para tomar nuestras decisiones” (p. 133) por
lo que estos empleados son seguros en ellos y confian en su criterio en cuanto a las decisiones
que se toman y en los dialogos que se manejen al interior de los proyectos que se manejan.

La tercera caracteristica es la habilidad interpersonal con respecto a las relaciones
interpersonales que es calificada como bueno con un 64%, Ugarriza (2001) mencion “la
habilidad para establecer y mantener relaciones mutuas satisfactorias que son caracterizadas
por una cercania emocional e intimidad” (p. 133) estos son cercanos a sus relaciones con los
demés miembros de la organizacion y no solo es un tracto de relacion de empleador y
empleado sino que también hay una relacion mas amigable y de una comunicacion mas
abierta para expresarse.

La cuarta caracteristica es con el componente de la adaptabilidad en lo que es la

flexibilidad calificada como desarrollada con un 100%, Ugarriza (2001) menciona “la
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habilidad para realizar un ajuste adecuado de nuestras emociones, pensamientos y conductas
a situaciones y condiciones cambiantes” (p. 134) por lo que estos empleados se pueden
acomodar facilmente a las situaciones espontaneas que pueden aparecer dentro de la
organizacion.

La quinta caracteristica es el manejo del estrés en lo que es la tolerancia al estrés
calificada como desarrollada con un 9%, Ugarriza (2001) menciona “la habilidad para
soportar eventos adversos, situaciones estresantes y fuertes emociones sin “desmoronarse”,
enfrentando activa y positivamente el estrés” (p. 134) estos empleados soportan todas estas
situaciones y mirando con la caracteristica anterior de flexibilidad hace posible que se ajusten
facilmente a las situaciones y canalicen estas emociones y sentimientos que pueden surgir en
las organizaciones con los eventos espontaneos que pueden resultar y que puede generar
cambios emocionales y generar discusiones ante estas situaciones.

La sexta caracteristica corresponde al estado de animo en lo que es la felicidad
calificada como bueno con un 82%, Ugarriza (2001) menciona “la habilidad para sentirse
satisfecho con nuestra vida, para disfrutar de si mismo y de otros y para divertirse y expresar
sentimientos positivos” (p. 134) por lo que estos empleados generan un buen ambiente en la
organizacion por lo que sus sentimientos son positivos y pueden hacer una transferencias en
las relaciones con los demas compafieros.

Las caracteristicas del liderazgo transformacional que es el que predomino, Vega y
Zavala (2004) dice que este liderazgo es una relacion lider-seguidor, como caracteristica este
lider es carismatico; el lider se identifica con los seguidores, inspira a los seguidores a través
de desafios para estimularlos intelectualmente. EIl lider proporciona apoyo, guia Yy
entretenimiento. Entre sus variables la influencia idealizada conductual que la predomino

mas, Vega y Zavala (2004) menciona que el lider muestra conductas como modelo para sus
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colegas, toma primero las consideraciones por las necesidades de los seguidores y es
consciente de lo que dice y hace para sus seguidores. También con las consecuencias
organizacionales que pertenecen a este estilo de liderazgo estan la efectividad y el esfuerzo
extra. La primera, Vega y Zavala (2004) menciona “el lider optimiza los recursos materiales
y humanos del grupo, de manera de obtener 6ptimos resultados con el menos costo posible”
(p. 133) para motivar a que estos resultados salgan de la mejor manera sin tener que afectar
los costos sino que con lo que se tiene a disposicion salgan las cosas de la forma que se desea.
La segunda, Vega y Zavala (2004) menciona “el lider aumenta el deseo y la capacidad de los
subordinados de hacer el trabajo y alcanzar las metas del grupo y de la organizacion” (p. 133)
para facilitar un 6ptimo desarrollo del trabajo y alcanzar el resultado esperado de los
proyectos que se tienen plateados.

Por lo que este estilo de liderazgo es el que se evidencia dentro de la organizacion
donde existe una relacion del lider-seguidor que consta de un trato cordial y de sacar lo mejor
de cada seguir para que de lo mejor que tiene para los proyectos y a la vez de que el seguidor
aprenda del lider como un modelo para tener como referente en las situaciones en que los
seguidores se encuentren perdidos.

Discusion de resultado cualitativo

Teniendo en cuenta que el tercer objetivo de la investigacion se enfoca en explorar de
qué manera algunos sujetos vinculados con JEDUCA S.A.S, perciben su inteligencia
emocional y los estilos de liderazgo, se utilizé la matriz categorial anexo (5). Se desarrollo un
analisis desde la realizacion de un grupo focal que (Abraham Korman citado por Martinez,
2012) define como una metodologia empleada por medio de “Una reunion de un grupo de
individuos seleccionados por los investigadores, para discutir y elaborar, desde la experiencia

personal, una tematica o hecho social que es objeto de una investigacion elaborada”(p. 48).
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En el que se tuvo la colaboracion de cuatro de los empleados de Jeduca, escogidos
aleatoriamente. Donde generalmente los empleados expresaron varias caracteristicas que
percibian, correspondientes a los componentes de los estilos de liderazgo e inteligencia
emocional, que habian sido mas representativas en las gréaficas.

A todo esto, las caracteristicas mas identificadas por ellos de los tipos de lideres esta
mas relacionada con el tipo de liderazgo transformacional, en vista de que en el desarrollo de
la actividad mencionan que las caracteristicas que mas representan a estos son “Carisma,
tolerancia y respeto”. Pero también dicen que estas “depende del momento y la situacion
obviamente cuando todo esta bien los lideres tratan de incentivar, ayudar, de inmiscuirse mas
en el papel de empleado como tal y no tanto como lider, pero cuando las cosas no estan tan
bien, las cosas se colocan mas tensas Yya pasan a ser un lider la contraparte del lider bueno
como impulsivo, pues ya pasa de ser un lider a un jefe dando Ordenes y todo este tipo de
cosas.” Informacion que describe en mayor sentido a la de los lideres transformacionales definido
por (Bass y Riggio citados por Nader y Castro 2007) como “Los lideres transformacionales
se proponen como ejemplo a seguir (carisma), proveen significado a las acciones de sus
subordinados (inspiracion), alientan la blsqueda de soluciones alternativas a problemas
cotidianos (estimulacién intelectual) y suelen preocuparse por las necesidades individuales de
sus subordinados (consideracién individualizada. p.690-691). Aunque hay que aclarar que no
siempre son de esta manera, informacion que los trabajadores resaltaron, al decir “los lideres
aca pueden variar depende del proyecto. Serian carismatico directo colaborador con las
funciones del proyecto y no que descargue las labores totalmente en las personas que tiene
bajo su mando y también esta la contraparte de ese tipo de liderazgo que es la del que solo da
ordenes de la persona que es impulsiva de la que este es un problema” adicionalmente otro de

ellos menciona “como mis compaiieros lo dicen depende del momento en el que se esté
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pasando muchas veces el lider es respetuoso tolerante y puede ser hasta carismatico con uno
con sus empleados es buena persona, pero en algunos casos se presentan situaciones dificiles
en la empresa donde retoman el caso del estrés. Seria no tan neutral sino mas sube y baja”.
Por lo que se logro identificar que estas actitudes cambian, solo en los pocos momentos en
que los lideres estan bajo estrés; a lo que (Bracho y Garcia, 2013) concluyen desde el punto
de vista de varios autores que “bajo un liderazgo transformacional, el lider podra exhibir de
acuerdo con las circunstancias y lo que éstas demanden, diferentes patrones de direccion.En
este orden de ideas, dicho liderazgo se enfoca en motivar a las personas a imprimir su mayor
esfuerzo en el logro de sus expectativas. Se producen cambios en los grupos, las
organizaciones y la sociedad, los cuales representan a su vez, un beneficio para la
colectividad (p.167).

Por afiadidura se cree pertinente mencionar también que (Bass y Riggio, 2006,
citados por Nader y Castro, 2007) afirman que “el modelo de liderazgo transformacional ha
evolucionado hacia un modelo denominado Liderazgo de rango completo (Full Range
Leadership), el cual contempla, ademas de las dimensiones del liderazgo transformacional y
transaccional, una ltima dimension denominada liderazgo Laissez Faire”.“Este modelo de
liderazgo de rango completo plantea que un mismo lider puede mostrar conductas propias de
un lider transformacional o de uno transaccional. Esto va a depender de la capacidad que
tenga de poder interpretar correctamente las caracteristicas de la situacién, del contexto
organizacional, de los subordinados y de las tareas que tienen que realizarse” (Bass & Riggio,
2006, citados por Nader y Castro, 2007, p. 691). Complementado asi, las otras caracteristicas
del tipo de lider que perciben los empleados en los momentos de tension y estrés.

En cuanto a las caracteristicas de los componentes de inteligencia emocional

mayormente percibidas por los trabajadores se encontré que al momento de indagar sobre la
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solucion de problemas la gran mayoria del grupo en cuanto a una vision positiva resaltaba el
trabajo en equipo como la solucién mas optada y utilizada por ellos; al mencionar “si
tenemos un problema aca uno consulta de como puedo hacer esto, como puedo resolver este
problema se hace como un pequefio foro y si sale la solucidn se aplica sino investigamos
entre todos, nunca nos descuidamos el uno al otro”. A lo que (Torrelles y Coiduras, et al
2011) dicen que “Trabajar en equipo, requiere la movilizacidon de recursos propios y externos,
de ciertos conocimientos, habilidades y aptitudes, que permiten a un individuo adaptarse y
alcanzar junto a otros en una situacion y en un contexto determinado un cometido”. Haciendo
una mayor relacion con lo que dice uno de ellos “cuando alguna persona tiene algun error se
intenta escalar el problema y buscar solucion y en caso de que en tal momento no halla la
forma de solucionar el problema, se busca una ayuda externa y pues se lograr solucionar el
inconveniente que habia” De ahi que para poder realizar los diferentes procesos o llevar a
cabo las diferentes tareas, se precisa de la colaboracién y cooperacion de varios miembros,
estimulando de este modo la participacién y la comunicacion entre ellos y generando una
mejora y un incremento de la calidad (Cohen et Bailey, 1997; Ellis et. al, 2005, Park et. al,
2005, citados por Torrelles y Coiduras, et al 2011, p. 330). Donde uno de los empleados
expone “cuando se le presenta un error a alguien o un problema se busca una solucion rapida
y no siempre es de parte de los mismos empleados, sino también de los superiores que son
buenos a tomar soluciones”. Algo que se ve muy representado por los empleados de Jeduca
en sus dia a dia, ya que segun como exponian son como una familia, que se ayuda
mutuamente para que los objetivos y trabajos planteados por la organizacién queden bien. Lo
que resulta conveniente en vista que una de las intenciones de la organizacion era mejorar el
desempefio de los empleados, en vista de que es una de las pymes ubicadas en Medellin, lo

que especifica que esta en pleno crecimiento y posee altos indices de competitividad en el
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mercado. A lo que el trabajo en equipo es considerado un punto clave y una ventaja
competitiva (Badger, Sadler-Smith et Michie; Rousseau, Aubé, et Savoie; Tjosvold citados
por Torrelles y Coiduras, et al 2011, p. 330).

Tambien es relevante resaltar que en el analisis cuantitativo en el componente de
adaptabilidad los resultados arrojaron que la mayoria de los empleados se encuentran en el
nivel bueno, donde el factor mas representativo es la flexibilidad, a lo que uno de los
empleados atribuye a la empresa diciendo “la empresa le da a uno comodidad de desempefiar
su trabajo como se sienta mejor con tal de que uno responsa por su trabajo”. Informacion que
se relaciona” dicho por (Acosta, 2006) “varios investigadores han mostrado que un ambiente
de mayor flexibilidad, con menores reglamentaciones a costa de desmantelar prerrogativas
laborales, ciertamente abona a la productividad y la competitividad. (p.23)”. Lo que
potencializa un buen rendimiento dentro de la organizacion, dado que la empresa es flexible
en cuanto a la manera en como son desarrolladas las funciones, lo que se podria relacionar
con lo expuesto a continuacion por otro de ellos “el ambiente laboral cuando y uno esta
fuera del estrés uno se siente muy comodo hace su trabajo bien se siente contento, no tiene
ningin problema” a lo que otro de ellos menciona que “los empleados son bastante
adaptables diria que mas de lo comun porque realizamos funciones que no corresponden con
lo que cada uno ejerce”.

Ademas que en el momento en que ocurren imprevistos o probleméaticas hay buenas
maneras por parte de todos los empleados y directivos para solucionarlos. Donde se puede
hacer énfasis a lo dicho por uno de los sujetos

Otro de los componentes mas representativos en la actividad fue el manejo de
tension y estrés, (Gutiérrez, 2014) determina que “Un trabajador que se encuentre estresado

suele enfermarse con mas frecuencia, tener poca o ninguna motivacion, ser menos productivo
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y tener menor seguridad laboral, incidiendo en la entidad donde trabaja con una perspectiva
de éxito negativa en el mercado donde se desenvuelve (p.7)” lo que se relaciona con lo dicho
por uno de los sujetos “en términos de rangos desde jefe mayor y asi existe como mucha
presion en ocasiones se toman actitudes que personalmente considero que no son las 6ptimas
y €s0 genera como un aura mal”. Asimismo otro de ellos dice que “el manejo de impulsos es
bastante de bueno a pesar de la cantidad de estrés que es mucha pocas veces se ve como
agresiones alegatos ese tipo de cosas. es mas comun no tanto en los empleados sino en los
rangos superiores y a causa de ello uno se estresa mas de lo normal”.

Proponiendo asi, que en la organizacion se realicen cambios en pro de mejorar el
ambiente laboral, disminuyendo los niveles de estrés y con ellos potencializando una mejora
en la calidad y desempefio laboral. Teniendo en cuenta que otro de ellos expresa “la actitud es
positiva aunque a veces las cosas no se dan como todos creemos 0 como todos pensamos y a
pesar de eso todas esas cosas nos mantenemos como como hagamosle que todo va a salir
adelante” Por el contrario, en Jeduca la mayoria de los sujetos determinaron que el control de
impulsos y el manejo de tension y estrés eran buenos en la organizacion, ya que estos se
daban como episodios ocasionales, en los que, ademas de ser escasos, eran bien asimilados y
controlados por la mayoria de los trabajadores; en caso de ocurrir alguna situacién en la que
no se lograra manejar la tension y/o el estrés y el compafiero o superior reaccionara
impulsivamente, los empleados lo asimilaban como un momento en que el otro ya no podia
contener mas la carga que tenia y exploto; aclarando que estas situaciones igualmente no se
han salido de control y son momentaneas y cortas. De manera que se podria decir que los
empleados de JEDUCA S.A.S poseen buenas estrategias de afrontamiento, favoreciendo el

ambiente y desempefio laboral.
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En relacion a la inteligencia emocional, los empleados se sienten comodo con sus
emociones y pensamientos que experimentan dentro de la organizacion, se lo hacen
manifestar a su lider o algunos de sus compafieros, lo que mencionan algunos sujetos
participantes como es el caso del S1 “tension laboral, pues no cada uno, digamos que
desempefia su trabajo y... digamos que en sus momentos libres escuchan musica o dialoga
entre si, comparten ideas”, el S3 menciona ““se convierte de ser una relacion como de uno a
uno, como mas de relacion como de... pavor o como de una persona mas sumisa que el
superior ya no una relacion tan amigable de los camaradas”. Entre ellos existe un buen
ambiente laboral como lo expresaron los participantes del grupo focal donde es sus tiempos
libres escuchan musica o ven videos, el S1 menciona “digamos que en sus momentos libres
escuchan musica o dialoga entre si, comparten ideas”. En los proyectos que se les asignan se
ayudan mutuamente si alguno no sabe el procedimiento para seguir a la siguiente etapa y
tratan de encontrar siempre la solucion al trabajo.
En el manejo de la tension segiin Miro, E., Solanes, A., Martinez, P., Sdnchez, A. &
Rodriguez, J. (2007)
Existe evidencia que demuestra que los sujetos sometidos a situaciones que
producen tensién laboral muestran cambios en indices biologicos de estrés como
el cortisol 0 en parametros cardiovasculares que son indicativos de un estado de
hiperactivacion fisioldgica (Moya-Albiol, Serrano, Gonzélez-Brono, Rodriguez-
Alarcon, y Salvador, 2005; Steptoe, Cropley, y Joekes, 1999) (p. 389).
Para estos sujetos participantes en el manejo de la tensién que se presenta en la
organizacion y que muchas veces puede verse en relacion a los proyectos cuando los deben
de entregar en un corto plazo, pero es aqui donde cada empleado decide manejar esa tension

y como la hace saber a los demas empleados, por lo general entre ellos se comunican lo que
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esta pasando, hablan con el lider o se guardan para ellos mismos pero sin afectar al otro
miembro del equipo del trabajo el estrés que se esta manejando en el momento, en el caso del
S2 menciona “pero dependiendo el tipo de tensién también, persona digamos eh buscan y
hablan con el jefe a si con el problema como tal...”

En la habilidad interpersonal segin Marin, M., Pérez, A., & Aranguibel, Y. (2012)
“de alli las organizaciones exitosas segin Koontz y Weihrich (2003), dan importancia a las
habilidades comunicacionales, porque juega un papel dinamizador en las acciones
individuales y colectivas procurando la integracion de esfuerzos y fortalecimiento de la
institucion” (p. 222). Por eso los sujetos participantes afirman que la comunicacion dentro de
la empresa es buena, siendo una relacién de camaraderia o una familia, ya que siempre estan
bromeando entre ellos o juegan, no solo se comunican en relacién al trabajo que estan
desempefiando sino que también hablan entre ellos de termas personales, lo que menciona el
S1 “si ven que el compafiero esta de pronto como solucionando un problema y €l sabe y tiene
el conocimiento acerca de como solucionarlo le ayuda, le aporta a su idea y pueden llegar a
encontrar la solucién en si...”, el S2 menciona “aca hacemos bromas, jugamos, pues siempre
tratamos de estar bien entre todos...”, también el S3 menciona “las relaciones interpersonales
que se forman algunos vinculos, se fortalecen amistades y mas que compafieros de trabajo se
vuelve una especie de familia por asi decirlo...”

En la habilidad intrapersonal segiin Aladro (2004) “en la comunicacion de los
grupos se conoce la existencia de fendmenos de transferencia psiquica que sustituian a los
procesos de comunicacion intrapersonal el denominado “pensamiento grupal™” (p. 122). Al
pasar cierta cantidad de tiempo, se van comunicando de manera reciproca y va fluyendo la
dinamica al interior de la empresa y en los proyectos que van llegando, trabajando de manera

tranquila y ayudandose de manera mutua cuando algun miembro del grupo se ve estancado en
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algin proceso del proyecto, lo que menciona el S1 “... digamos si vamos a trabajar en
conjunto no es mala porque no se generan discordias”, también el S4 menciona “casi que
cada persona trabaja a su manera, a su gusto y si es en compafiia pues se delegan las
funciones entonces no afecta nada la diferencia de los pensamientos”.

El manejo del estrés segiin Peir6 y Rodriguez (2008) “con frecuencia, el estrés
laboral se ha considerado una experiencia subjetiva de una persona, producida por la
percepcidn de que existen demandas excesivas 0 amenazantes dificiles de controlar y que
pueden tener consecuencias negativas para ella” (p. 69). Esto se evidencia cuando en los
proyectos lo deben de entregar en un tiempo corto y los empleados empiezan a percibir estas
emociones y sensaciones y ya cada integrante de la organizacion se dedica solamente a lo
suyo y ya no le puede colaborar al otro compafiero si esta cogido en alguna parte y tratan de
que este estrés que se estd manejando en el momento no sea transmitido a los demas
comparfieros si no que por el contrario cada uno lo maneja y lo controla con sus diferentes
estrategias que cada uno posee, el S1 menciona “si yo pienso que tengo estrés es porque hace
parte de lo que me otorgaron en el proyecto y no hacer relacién con el compafiero”, también
el S3 menciona “trabajo en equipo siempre es muy bueno en la mayoria de las veces pero
cuando hay mucha presion y que de pronto la entrega esta como encima y que hay cosas
atrasadas, tiene mas bien a disminuir”.

Para concluir a partir del desarrollo de esta técnica se pudo observar y evidenciar
una relacion entre los resultados de las pruebas y la informacion obtenida en el analisis del

grupo focal.
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Conclusiones y recomendaciones

A partir del desarrollo de la investigacion se pudo concluir que dentro de la
organizacion hay muy buenas técnicas y costumbres que permiten al trabajador desarrollarse
ampliamente, potencializando que los componentes que hay en la inteligencia emocional
sean desarrollados con mas facilidad.

Como conclusién en la inteligencia emocional, los empleados saben controlar sus
emociones y se pueden acomodar facilmente a cualquier situacion sin que se vean alterados
con facilidad a los proyectos o cambios del estado de animo que pueda presentar algunos de
los integrantes del equipo de trabajo.

En el liderazgo, el que mas predomina en la empresa es el liderazgo
transformacional, donde existe una buena relacion lider-seguidor para trabajar y sacar el
potencial que cada seguidor tiene y que no ha sido potencializado para que sea beneficioso no
solo para el seguidor sino por el contrario para toda la organizacion y que esta avance en sus
proyectos.

En la percepcion los empleados en sus emociones las controlan y las manejan de
acuerdo a las estrategias de afrontamiento que cada uno posee, haciendo que ninguno de los
deméas empleados se vea afectado por situaciones estresantes. A demas en las situaciones
donde todo es tranquilo se percibe un buen ambiente de compafierismo o de familiaridad sin

ser tan rigidos en el trato entre ellos mismos y sus fejes o el lider.
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A propdsito hay que resaltar que el tipo de disefio metodologico a utilizar en la
investigacion aporto datos valiosos en cuanto a conocimiento, identificacion y percepcion de
los tipos de liderazgo y escalas de inteligencia emocional presentes en la organizacion.

Es recomendable trabajar méas el aspecto del liderazgo en la empresa, para fortalecer
y sacar el mejor potencial de los empleados de esta micro empresa para que siga creciendo y
se direccione hacia el posicionamiento que desean obtener a nivel departamental y nacional.

Se recomienda a la organizacién implementar pautas y técnicas que potencialicen a
un mas las habilidades de inteligencia emocional, en vista de que la mayoria de los
empleados en varias de ellas puntdan un nivel bueno, fortaleciendo varios ambitos
permitiendo un crecimiento y mejoramiento del personal y la misma organizacion.

De acuerdo a lo planteado en la percepcion de los empleados y en relacion a el
analisis de la prueba el tipo de liderazgo mas utilizado en JEDUCA es el liderazgo
transformacional, si se tienen en cuenta que (Bass y Riggio citados por Nader y Castro,
2007) afirman que “el modelo de liderazgo transformacional ha evolucionado hacia un
modelo denominado Liderazgo de rango completo (Full Range Leadership), el cual
contempla, ademas de las dimensiones del liderazgo transformacional y transaccional, una
ultima dimension denominada liderazgo Laissez Faire”.“Este modelo de liderazgo de rango
completo plantea que un mismo lider puede mostrar conductas propias de un lider
transformacional o de uno transaccional.

También se sugiere trabajar el tema del manejo del estrés para que se tengan mas
recursos estratégicos para cada empleado y su rendimiento laboral sea dptimo como en

aquellas situaciones que no son estresantes.
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Anexo 3. MLQ 5X corta adaptado (82 items) cuestionario multifactorial de liderazgo



ANEXO 5: MLQ FORMA 5X CORTA ADAPTADO (82 ITEMS)

CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO

Forma Lider (5X) Corta

Nombre: Fecha:

Organizacion: Cargo:
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Este cuestionario intenta describir su estilo de liderazgo, tal como Ud. lo

percibe. Por favor, responda todos los items de este cuadernillo. Si un item le

resulta irrelevante o le parece que no esta seguro 0 que no conoce su

respuesta, no lo responda.

En las siguientes paginas se presentan 82 afirmaciones descriptivas. Juzgue

cuan frecuentemente cada afirmacién se ajusta a Ud. La

palabra “demas” puede

significar sus pares, clientes, informantes directos, o supervisores, o todos ellos.

Use la siguiente escala de clasificacidn, para sus respuestas, marcando la

categoria correspondiente con una cruz o un circulo.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente, sino
Siempre
0 1 2 3 4
1. Hago que los demas se sientan orgullosos de trabajar 01 2 3 4
conmigo.
2. Por el bienestar del grupo soy capaz de ir mas alla de mis 012 3 4
intereses.
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3. Actuo de modo que me gano el respeto de los demas. 0123

4. Me muestro confiable y seguro 012 3

5. Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicios y 0123
mis decisiones.

6. Intento ser un modelo a seguir para los demas. 0123

7. Siento que quienes trabajan conmigo me escuchan con 012 3
atencion.

8. Expreso mis valores y creencias mas importantes. 1 2 3

9. Considero importante tener un objetivo claro en lo que se 1 2 3
hace.

10. Tomo en consideracion las consecuencias moralesy éticas |0 1 2 3 4
en las decisiones adoptadas.

11. Enfatizo la importancia de tener una mision compartida. 1 2 3
12. Comparto los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo 1 2 3
de trabajo.

13. Intento mostrar coherencia entre lo que digo y hago. 012 3
14. Tiendo a comportarme de modo de poder guiar a mis 0123
subordinados.

15. Me interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de 012 3 4
trabajo.

16. Trato de mostrar el futuro de modo optimista. 012 3 4
17. Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas. 012 3 4
18. Construyo una visién motivante del futuro. 012 3 4
19. Expreso confianza en que se alcanzaran las metas. 012 3 4
20. Motivo a los demas a tener confianza en si mismos. 0123 4
21. Ayudo a los demas a centrarse en metas que son 012 3 4
alcanzables.

22. Soy capaz de exponer a los demas los beneficios que para 012 3 4
cada uno acarrea el alcanzar las metas organizacionales.

23. Puedo construir metas que incluyan las necesidades de 012 3 4

quienes trabajan conmigo.
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24. Acostumbro a evaluar criticamente creencias y supuestos

para ver si son apropiados.

25. Cuando resuelvo problemas, trato de verlos de distintas

formas.

26. Ayudo a los demas a mirar los problemas desde distintos

puntos de vista.

27. Sugiero a los demas nuevas formas de hacer su trabajo.

28. Evaluo las consecuencias de las decisiones adoptadas.

29. Estimulo la tolerancia a las diferencias de opinion.

30. Expreso mi interés a los demas por lo valioso de sus

aportes para resolver problemas.

31. Tiendo a estimular a los demas a expresar sus ideas y

opiniones sobre el método de trabajo.

32. Le dedico tiempo a ensefiar y orientar.

33. Trato a los demas como individuos y no sélo como

miembros de un grupo.

34. Considero que cada persona tiene necesidades, habilidades

y aspiraciones unicas.

35. Ayudo a los deméas a desarrollar sus fortalezas.

36. Busco la manera de desarrollar las capacidades de los

demas.

37. Me relaciono personalmente con cada uno de mis

colaboradores.

38. Sé lo que necesita cada uno de los miembros del grupo.

39. Informo permanentemente a los demas sobres las fortalezas

que poseen.

40. Ayudo a los demés siempre que se esfuercen.

41. Aclaro y especifico la responsabilidad de cada uno, para

lograr los objetivos de desempefio.

42. Dejo en claro lo que cada uno podria recibir, si se logran las
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metas.

43. Expreso mi satisfaccion cuando los demas cumplen con lo

esperado.

44. Aclaro a cada uno lo que recibird a cambio se su trabajo.

45. Cuando los demés logran los objetivos propuestos, les hago

saber que lo han hecho bien.

46. Trato de poner atencion sobre las irregularidades, errores y

desviaciones de los estandares requeridos.

47. Pongo toda mi atencion en la busqueda y manejo de

errores, quejas Yy fallas.

48. Realizo un seguimiento de todos los errores que se

producen.

49. Dirijo mi atencion hacia fracasos o errores para alcanzar los

estandares.

50. Me concentro en detectar y corregir errores.

51. Me interesa corregir y solucionar los errores que se

producen.

52. Trato de no interferir en los problemas, hasta que se

vuelvan serios.

53. Me decido a actuar s6lo cuando las cosas estan

funcionando mal.

54. Sostengo la firme creencia en que si algo no ha dejado de

funcionar totalmente, no es necesario arreglarlo.

55. Sefalo que los problemas deben llegar a ser crénicos antes

de tomar acciones.

56. Espero que las situaciones se vuelvan dificiles de resolver,

para comenzar a actuar.

57. En general no superviso el trabajo de los demas, salvo que

surja un problema grave.

58. Me cuenta involucrarme cuando surge alguna situacion

relevante.
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59. A veces estoy ausente cuando surgen problemas

importantes.

60. Suele costarme tomar decisiones.

61. Medito detenidamente la respuesta a asuntos urgentes,

aunque esto impliqgue demora.

62. Tiendo a no corregir errores ni fallas.

63. Generalmente prefiero no tener que tomar decisiones.

64. Tengo la creencia de que cada cual debe buscar su forma

de hacer el trabajo.

65. Creo que muchos problemas se resuelven solos, sin

necesidad de intervenir.

66. Soy efectivo/a en relacionar el trabajo de los demas con sus

necesidades.

67. Soy efectivo/a representando a los demas frente a los

superiores.

68. Soy efectivo/a en encontrar las necesidades de la

organizacion.

69. Dirijo un grupo que es efectivo.

70. El rendimiento productivo del grupo que dirijo es bien

evaluado dentro de la organizacion.

71. Soy efectivo/a en buscar formas de motivar al grupo de

trabajo.

72. Utilizo métodos de liderazgo que resultan satisfactorios para

los miembros de mi grupo de trabajo.

73. Puedo trabajar con los demas en forma satisfactoria.

74. Los empleados manifiestan su satisfaccion al trabajar

conmigo.

75. En general cumplo con las expectativas que tienen de mi

mis subordinados.

76. Los demas creen que es grato trabajar conmigo.

77. Soy capaz de llevar a los demas a hacer mas de lo que
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esperaban.

78. Aumento la motivaciéon de los demas hacia el éxito.

79. Motivo a los demas a trabajar mas duro.

80. Hago que los demas deseen poner mas de su parte en el

trabajo.

81. Me preocupo de aumentar el deseo de alcanzar las metas

en los demas.

82. Logro contar con mi equipo cada vez que hay trabajo extra.

Anexo 4. Test Ice de BarOn

TEST ICE DE BARON

Instrucciones:
Encontrara 133 afirmaciones sobre maneras de sentir, pensar o actuar. Léalas atentamente
v decida en gué medida cada una describe o no su verdadero modo de ser.
Hay cinco posibles respuestas para cada frase. Debe escoger s0lo una de ellas.
1. Rara vez o Nunca.
2. Pocas Weces.
3. Algunas Veces.
4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

Escriba el ndmero de su respuesta en el recuadro correspondiente.
Puede comenzar:

1. Para superar las dificultades que se me presentan actio paso a paso.

1. Rara vez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Alounas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentements o Siempre.

2. Me resulta dificil disfrutar de la vida.

1. Raravez o Munca, 2. Pocas veces, 3. Algunas veces, 4, Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

3. Prefiero un tipe de trabajo en la cual me indiguen casi todo lo gque debo hacer.

1. Rara vez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Blgunas veces, 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentements o Siempre.

4 Sé como manejar los problemas mas desagradables.

1. Raravez o Munca, 2. Pocas veces, 3. Algunas veces, 4, Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

5. MWe agradan las personas gue conozco.

1. Raravez o Munca. 2. Pocas veces, 3. Blgunas veces, 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentements o Siempre.

§.  Trate de valorar y darle el mejor sentide a mi vida.
1. Raravezr o Munca. 2. Pocas veces, 3. Alounas veces., 4, Muchas Veces.




§. Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida.
1. Raravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.
7. Me resutta relativamente facil expresar mis sentimientos.
1. Raravez o Munca. 2 Paocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.
8. Trato de ser realista, no me gusta fantasear ni sofiar despierto (a)
1. Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4, Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.
9. Entro facimente en contacte cen mis emociones.
1. RBaravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces, 4, Muchas Veces,
5 Muy frecuentemente o Siempre.
10. Soy incapaz de demostrar afecto.
1. Raravez o Munca. 2. Pozasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.
11. Me siento seguro (a) de mi mismo (&) en la mayoria de las situaciones.
1. Rara vez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntements o Siempre.
12, Tengo la sensacion gue algo no esta bien en mi cabeza.
1. Raravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentements o Siempre.
13. Tengo problemas para controlarme cuando me encjo.
1. Raravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5 Muy recuentemente o Siempre.
14. Me resufta dificil comenzar cosas nuevas.
1. Raravez o Munca. 2 Paocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5 Muy frecuentemente o Siempre.
15. Frente a una situacion problematica obtengo la mayor cantidad de informacion
posible para comprender mejor lo que esta pasando.
1. Raravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5 Moy fremuentements o Siemnre
15. Frente a una situacion problematica cbtengo la mayer cantidad de informacion
posible para comprender mejor lo que esté pasando.
1. Rara vez o Munca. 2.Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.
16. Me gusta ayudar a la gente.
1. Raravez o Munca. 2. Pocazveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.
17. Me es dificil sonreir.
1. Raravez oMunca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Yeces.
5. Muy frecusntements o Siempre.
18. Soy incapaz de comprender como se sienten log demds.
1. Raravez oMunca. 2. Pocazveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Yeces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.
19. Cuando trabajo con otras personas, tiendo a confiar mas en las ideas de los demas
que en las mias propias.
1. Raravez oMunca. 2. Pocazveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Yeces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.
20. Creo que tengo la capacidad para poder controlar las situaciones dificiles.
1. Raravez o Munca. 2.Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.
21. Mo puedo identificar mis cualidades, no sé realmente para que cosas soy bueno (a)
1. Bara vez o Munca, 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.
22. Mo soy capaz de expresar mis pensamientos.
1. Rara vez o Munca. 2.Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntementes o Siempre.
23. Me es dificil compartir mis sentimientos mas intimos.
1. Raravez oMunca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Yeces.
5. Muy frecusntementz o Siempre.
24. Mo tengo confianza en mi mizmo (a)

1 Rarzanar A blones 7 Prrasnaras 3 Alrmas naras d Morhas aras
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|33
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35.

i[3F.

|39,

|40

41.

42

Mo tengo confianza en mi mismo (a)

1 Raravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

Creo gue he perdido la cabeza.

1 Raravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

Casi todo lo que hago, lo hago con optimismo.

1 Raravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntements o Siempre.

Cuando comienzo a hablar me resutta dificil detenerme.

1 Raravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

En general, me resutta dificil adaptarme a los cambios.

1 Raravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

Antes de intentar solucionar un problema me gusta obtener un panocrama

general del mismo.

1 Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

Mo me molesta aprovecharme de los demdas, especialmente si se lo merecen.

1 Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntemente o Siempre.

Soy una persona bastante alegre v optimista.

1 Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntemente o Siempre.

Prefiero gue los otros tomen las decisiones por mi.

1 Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntemente o Siempre.

Puedo manejar situaciones de estrés sin ponerme demasiado nervioso (a).

1 Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5 Muufrerentemants n Siemnre

Puedo manejar situaciones de estrés sin ponerme demasiado nervioso (a).

1. Baravez o Munca, 2. Pocasveces, 3. Blgunas veces. 4. Muchas Veces,

5. Muy frecusntemente o Siempre,
Tengo pensamientos positivos para con los demas.

1. Bara vez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.

5. Muy frecusntemente o Siempre.

Me es dificil entender como me siento.

1. Rarawvez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.

5. Muy frecuentemente o Siempre.

He logrado muy poco en los (ltimos tiempos.

1. Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4 Muchasz Veces.

5. Muy frecuentemente o Siempre.

Cuando estoy enojado (a) con alguien se lo puedo decir.

1. Rarawvez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4 Muchasz Veces.

5. Muy frecuentemente o Siempre.

He tenido experiencias extrafias que son inexplicables.

1. Baravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.

5. Muy frecuentemente o Siempre.

Me resulta facil hacer amigos (as),

1. Baravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Blgunas veces. 4. Muchas Veces.

5. Muy frecuentemente o Siempre.

Me tengo mucho respeto.

1. Baravez o Munca, 2. Pocasveces, 3. Blgunas veces. 4. Muchas Veces,

5. Muy frecusntemente o Siempre,
Hago cosas muy raras.

1. Baravez o Munca, 2. Pocasveces, 3. Blgunas veces. 4. Muchas Veces,

5. Muy frecusntemente o Siempre,
Soy impulsivo (a) y esto me trae problemas.

1. Rara vez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.

5. Muy frecuentemente o Siempre.
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43.

45,

47,

49,

50.

51.

53

25,

57

28

60.

61.

Me resutta dificil cambiar de opinién.

1. Raravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

Tengo la capacidad para comprender los sentimientos ajenos.

1. Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntements o Siempre.

Lo primero que hago cuando tenge un problema s detenerme a pensar.

1. Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

A la gente le resulta dificil confiar en mi.

1. Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntements o Siempre.

Eztoy contento (a) con mi vida.

1. Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

Me resulta dificil tomar decisiones por mi mismo (a).

1. Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
2. Muy frecusntemente o Siempre.

Mo resisto el estrés.

1. Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

En mi vida no hage nada malo.

1. Raravez o Munca. Z. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntements o Siempre.

No disfruto lo que hago.

1. Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimos.

1. Raravez o Munca. Z. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntements o Siempre.

La gente no comprende mi manera de pensar.

1. Raravez o Nunca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Yeces.
2. Muy frecuentements o Siempre.

En general, ezperc que suceda lo mejor.

1. Raravez o Nunca. 2. Pocazsveces 3. Algunasveces. 4. Muchas Veces.
3. Muy frecuentemente o Siempre.

Mis amistades me confian sus intimidades.

1. Raravez o Nunca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4, Muchas Yeces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

Ne me siento bien conmige mismo (a).

1. Baravez o Nunca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
2. Muy frecuentements o Siempre.

Percibo cosas extrafias gue los demas no ven.

1. Raravez o Nunca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Yeces.
5. Muy frecuentements o Siempre.

La gente me dice que baje &l tono de voz cuando discuto.

1. Raravez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
2. Muy frecuentements o Siempre.

Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas.

1. Raravez o Nunca. Z.Pocasveces 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
3. Muy frecuentemente o Siempre.

Frente a una situacién problematica, analizo todas las opciones y luego opto por
la que considero mejor.

1. Raravez o Nunca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentements o Siempre.

Siwveo a un nifio llorando me detengo a ayudarlo a encontrar a sus padres, aungue
en ese momento tenga otro compromiso.

1. Raravez o Nunca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Yeces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

Soy una persona divertida.
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61. Siveo a un nifio llorando me detengo a ayudarlo a encontrar a sus padres, aungue
en ese momento tenga otro compromiso.
1. Rara vez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuesntements o Siempre.

62, Soy una persona divertida.
1. Rara vez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntements o Siempre.

63. Soy consciente de como me siento.
1. Rara vez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntements o Siempre.

64. Siento gque me resutta dificil controlar mi ansiedad.
1. Raravezr o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

65. Nada me perturba.
1. Rara vez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentements o Siempre.

66. Mo me entusiasman mucha mis intereses.
1. Rara vez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

87. Cuando no estoy de acuerdo con alguien siento gue se lo puedo decir.
1. Raravez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

82. Tenge una tendencia a perder contacto con la realidad y a fantasear.
1. Raravez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

69. Me es dificil relacionarme con los demés.
1. Raravez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

70. MWe resulta dificil aceptarme tal como soy.
1. Raravez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5 M frerirntements n Siemnre
5. Muy frecuentemente o Siempre.

71. Me siento como si estuviera separado (a) de mi cuerpo.
1. Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentements o Siempre.

72. Me importa lo que puede sucederle a los demas.
1. Baravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Yeces
5. Muy frecuentemente o Siempre.

T3. Soy impaciente.
1. Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

T4. Puedo cambiar mis vigjas costumbres.
1. Baravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Yeces
5. Muy frecuentements o Siempre.

75. Me resulta dificil escoger la mejor solucién cuando tengo gue resolver un problema.
1. Raravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

76. Sipudiera violar la ley sin pagar las consecuencias, lo haria en determinadas situacio
1. Baravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Yeces
5. Muy frecuentements o Siempre.

T7. Me deprimo.
1. Raravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

78. Sé como mantener la calma en situaciones dificiles.
1. Baravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Yeces
5. Muy frecuentements o Siempre.

79. Nunca he mentido.
1. Raravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

80. En general, me siento motivado (a) para seguir adelante, incluse cuando las cosas

se ponen dificiles.
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20. En general, me siento motivado (a) para seguir adelants, incluso cuando las cosas
=& ponen dificies.
1 Raravez o MNunca. 2. Paocas veces. 3. Algunaz veces. 4. Muchaz Veces.
5. Muy Frecuentements o Siempre.
&1. Trato de seguir adelante con las cosas que me gustan.
1 Raravez oNunca. 2. Pocas veces. 3. Algunaz veces. 4. Muchaz Veces.
5. Muy Frecuentements o Siempre.
&2 Me resulta dificil decir “no” aungue tenga el deseo de hacerio.
1 Raravez oNunca. 2. Pocas veces. 3. Algunaz veces. 4. Muchaz Veces.
5. Muy Frecuentemente o Siempre.
&3. Me dejo levar por miimaginacion y mis fantasias.
1 Raravez oNunca. Z. Pocas veces. 3. Algunaz veces, 4. Muchaz Veces.
5. Muy frecusntements o Siempre.
84. Mis relaciones mas cercanas significan mucho, tanto para mi como para mis amigos.
1 Raravez o Nunca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchaz Yeces.
5. Muy frecusntements o Siempre.
85, Me siento feliz conmigo mismo (a).
1 Raravez o Nunca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchaz Yeces.
5. Muy frecusntements o Siempre.
85. Tengo reacciones fuertes, intensas que son dificiles de controlar.
1 Raravez o Nunca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchaz Yeces.
5. Muy frecusntements o Siempre.
&7. En general, me resulta dificil realizar cambios en mi vida cotidiana.
1 Faravez o Nunca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4, Muchas Veces.
5. Muy frecusntements o Siempre.
28. Soy consciente de lo que me esta pasando, aln cuando estoy atterado (a).
1. Raravez o Nunca. 2. Pocas veces. 3. Blgunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntements o Siempre.
&9, Para poder resolhver una situacion gue se presenta, analizo todas las posibiidades
existentes.
1 Rarauver nbiunea 7 Prrasuenes A Alnunas uenes d Murhas Yenes
existentes.
1. Raravez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4, Muchas Veces.
i 5. Muy frecuentemente o Siempre.
1|90, Soy respetuoso(a) con los demas.
1. Raravez o Nunca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.
191, Mo estoy muy contento(a) con mi vida.
1. Raravez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4, Muchas Veces.
| 5. Muy frecusntemente o Siempre.
\|&2. Prefiero seguir a otros a ser el lider.
1. Rarawvez o Nunca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
2. Muy frecusntemente o Siempre.
i|93. Me resulta dificil enfrentar las cosas desagradables de la vida.
| 1. Raravez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4, Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.
84. Nunca he violado la ley.
1. Raravez o Nunca. Z. Pocas veces, 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
1 2. Muy frecuentemente o Siempre.
-195. Disfruto de las cosas que me interesan.
1. Raravez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces, 4, Muchas Veces.
; 5. Muy frecuentemente o Siempre.
‘|96, Me resulta relativamente facil decirle a la gente o que pienso.
H 1. Raravez o Nunca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
I 2. Muy frecuentemente o Siempre.
97. Tengo tendencia a exagerar.
1. Raravez o Munca. 2 Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
: 5. Muy frecuentemente o Siempre.
98, Soy =ensible a los sentimientos de las otras personas.

1. Raravez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.
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595. Mantengo buenas relaciones con la gente.
1 Raravez o Nunca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
2. Muy frecuentements o Siempre.

100. Estoy contento (a} con mi cuerpo.
1 Raravez o Nunca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
2. Muy frecuentements o Siempre.

101. Soy una persona extrara.
1 Raravez o Nunca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
2. Muy frecuentements o Siempre.

102. Soy impulsivola).
1 Raravez o Nunca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
2. Muy frecuentemente o Siempre.

103. Me resulta dificil cambiar mis costumbres.
1 Raravez o Nunca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
2. Muy frecuentements o Siempre.

104 Considero que es importante ser un civdadano(a) gue respeta la ley.
1 Raravez o MNunca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. d Muchas Veces.
2. Muy frecuentements o Siempre.

105. Disfruto de las vacaciones y los fines de semana.
1 Raravez o MNunca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. d Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

106. En general, tengo una actitud positiva para todo, alin cuando surjan inconvenigntes.

1 Raravez o MNunca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. d Muchas Veces.
5. Muy frecuentementes o Siempre.

107. Tengo tendencia a apegarme demasiado a a gente.
1 Raravez o MNunca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. d Muchas Veces.
5. Muy frecusntements o Siempre.

108. Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles.
1 Raravez o MNunca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. d Muchas Veces.
5. Muy frecuentementes o Siempre.

108. Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles.
1. Baravez o Munca. 2 Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntemente o Siempre.

108. No me siento avergonzade(a) por nada de lo que hecho hasta ahora.
1. Raravez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces, 4, Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

110. Trato de aprovechar al maximo las cosas gue me gustan.
1. Raravez o Munca. 2 Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

111. Los demas piensan que no me hago valer, gue me falta firmeza.
1. Raravez o Muncza. Z Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muw frecuentemente o Siempre.

112. Soy capaz de dejar de fantasear para inmediatamente ponerme a tono con la realidad.
1. Raravez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

113. Los demas opinan que soy una persona sociable.
1. Raravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntements o Siempre.

114. Estoy contento(a) con la forma en que me veo.
1. Baravez o Munca. 2 Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntemente o Siempre.

115. Tengo pensamientos extrafios gue los demas no logran entender.
1. Raravez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces, 4, Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

116. Me ez dificil de=cribir lo gue siento.
1. Raravez o Muncza. Z Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

117. Tengo mal caracter.
1. Raravez o Munca. Z Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.
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118.

118.

120.
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=

123.

124.

125.

126.

128.

129.

130.

13
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132.

133.

Por lo general, me trabo cuando analizo diferentes opciones para resolver un problem
1 Rara vez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.

5. Muy frecuentemente o Siempre.

Me es dificil ver sufrir a la gente.

1 Raravez o Munca. 2 Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.

5. Muy frecuentemente o Siempre.

Me gusta divertirme.

1 Raravez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

. Me parece gue necesito de los demdas, mas de lo gue ellos me necesitan.

1. Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
E. Muy frecusntements o Siempre.

. Me pongo ansioso.

1 Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

Nunca tengo un mal dia.

1. Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

Intento no herir los sentimientes de los demas.

1 Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

No tengo idea de lo que quiero hacer en mi vida.

1 Raravez o Munca. 2. Pocas veces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

Me es dificil hacer valer mis derechos.

1. Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

. Me es dificil ser realista.

1 Raravez o Munca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy recuentemente o Siempre.

No mantengo relacian con mis amistades.

1. Rara vez o Nunca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntements o Siempre.

Mis cualidades superan a mis defectos y esto me permite estar contento (a)
conmigo mismo (a).

1. Rara vez o Nunca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentements o Siempre.

Tengo una tendencia a explotar de rabia facimente.

1. Rara vez o Nunca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecusntements o Siempre.

. Sime viera obligado(a) a dejar mi casa actual, me seria dificil adptarme nuevamente.

1. Rara vez o Nunca. 2. Pocazveces. 3. Blgunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

En general, cuando comienzo algo nuevo tengo la sensacion gue voy a fracasar.
1. Rara vez o Nunca. 2. Pocazveces. 3. Blgunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.

He respondido sincera y honestamente a las frases anteriores.

1. Rara vez o Nunca. 2. Pocasveces. 3. Algunas veces. 4. Muchas Veces.
5. Muy frecuentemente o Siempre.
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Anexo 5. Matriz categorial
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Categoria Subcatego Testimoni Observaci
ria 0 on
Inteligenci Ambiente Sujeto 1: la Segln
aemocional laboral empresa le da a uno | (Acosta, 2006) “Son
comodidad de | varios los
desempenar su | investigadores que
trabajo como se | han mostrado que

sienta mejor con tal
de que uno responsa
por su trabajo.

Sujeto  3:
manejo de impulsos
es bastante de bueno
a pesar de la
cantidad de estrés
que es mucha pocas
veces se ve como
agresiones alegatos
ese tipo de cosas. es
mas comun no tanto
en los empleados
sino en los rangos
superiores y a causa
de ello uno se
estresa méas de lo
normal.

Sujeto  4:
cuando estan
estresados no es la
misma actitud que
tienen cuando estan
normal; pero no son

impulsivos  como
por ejemplo: que
porque estoy

estresado le voy a
contestar mal a todo

el mundo. A
excepcion de
algunos casos Yya

pues cada persona
tiene su limite y
seguramente cuando
se presentan este
tipo de

ambiente  de
mayor flexibilidad,
con menores
reglamentaciones a
costa de
desmantelar
prerrogativas
laborales,
ciertamente abona a
la productividad y la
competitividad”. Lo
que potencializa un
buen  rendimiento
dentro de la
organizacion ya que
como varios de los
empleados
mencionan la
empresa es flexible
en cuanto a la
manera en como son
desarrolladas las
funciones mientras
que se den buenos
resultados. Ademas
que identifican que
a pesar de que
ocurran imprevistos
0 problematicas hay
buenas maneras por
parte de todos los

un

empleados y
directivos para
solucionarlos.

Es
relevante resaltar

que en el analisis
cuantitativo en el
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inconvenientes vy
las personas
explotan es porque
ya su limite ha
excedido.

Sujeto 2: la
actitud es positiva
aunque a veces las
cosas no se dan
como todos creemos
0 como todos
pensamos y a pesar
de eso todas esas

cosas nos
mantenemos como
como hagdmosle

que todo va a salir
adelante.

Sujeto 3: la
actitud de los
compafieros es muy
buena a pesar de
los inconvenientes
que ocurren
constantemente.

Sujeto 1: el
ambiente laboral
cuando y uno esta
fuera del estrés uno

se siente  muy
comodo hace su
trabajo  bien  se
siente contento, no
tiene ningdn
problema.

La

empresa me parece
que es excelente en
esa parte de
habilidad dela
adaptabilidad
porque le permite a
uno desempefar el
trabajo como mejor
se sienta mientras
responda por su
deber.

componente de
adaptabilidad  los
resultados arrojaron
que la mayoria de
los empleados se
encuentran en el
nivel bueno.
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Sujeto  3:
los empleados son
bastante adaptables
diria que mas de lo
comun porque
realizamos
funciones que no
corresponden con lo
que cada uno ejerce.

Sujeto  1:
no he oido
proyecciones en el
proyecto de vida por
aparte  de  estar
trabajando acé en la
empresa como que
consideren estar en
un puesto mas alto,
construir su propia
compafia  generar
ideas innovadoras,
Solo son como
limitados en el
estudio

Sujeto  4:
en cuanto a actitud
positiva  a los
muchachos los veo
muy dispuestos, No
se habla mucho
sobre el tema,
proyeccion de vida,
actitudes positivas,
yo no he escuchado
sobre el tema.

Sujeto  2:
todo el mundo hace
sus cosas entrega
sus deberes todos
nos llevamos bien
no tenemos
problemas.

Sujeto 4: es
una empresa que lo
limite a un ni uno se
siente limitado.

Sujeto  1:
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analizo que estan en
la zona de confort

equipo

Trabajo en

Sujeto 2: si
tenemos un
problema aca uno
consulta de como

puedo hacer esto,
como puedo
resolver este

problema se hace
como un pequefio
foro y si sale la
solucion se aplica
sino  investigamos
entre todos, nunca
nos descuidamos el

uno al otro

Sujeto  4:
compafieros
cuando se le
presenta un error a
alguien 0 un

problema se busca
una solucién rapida
y no siempre es de
parte de los mismos
empleados sino
también de los
superiores que son
buenos a tomar
soluciones.

Sujeto  3:
cuando alguna
persona tiene algun
error se intenta
escalar el problema
y buscar solucion y
en caso de que en

tal momento no
halla la forma de
solucionar el

problema se busca
una ayuda externa y

pues se lograr
solucionar el
inconveniente  que

habia.

Para poder
realizar los
diferentes procesos
o llevar a cabo las
diferentes tareas, se

precisa de la
colaboracion y
cooperacion de
varios  miembros,
estimulando de este
modo la

participacion y la
comunicacion entre
ellos y generando
una mejora y un
incremento de la
calidad (Cohen et
Bailey; Ellis et. al;
Park et. al citados
por Torrelles 'y
Coiduras, et al
2011). Algo que se

ve muy
representado por los
empleados de

Jeduca en sus dia a
dia, ya que segun
como exponian son
como una familia,
que se ayuda
mutuamente  para
que los objetivos y
trabajos planteados
por la organizacién
queden bien.

Es
interesante destacar
que en medio de la
realizacion del
grupo  focal al
momento de indagar
sobre la solucion de
problemas la gran
mayoria del grupo
en cuanto a una
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vision positiva
resaltaba el trabajo
en equipo como la
solucion mas optada
y utilizada  por
ellos.(Torrelles vy
Coiduras, et al
2011)dicen que
“Trabajar en equipo,
requiere la
movilizacion de
recursos propios y
externos, de ciertos
conocimientos,
habilidades y
aptitudes, que
permiten a un
individuo adaptarse
y alcanzar junto a
otros en una
situacién 'y en un
contexto

determinado un
cometido”. Lo que
genera gran
importancia y

necesidad de esta
investigacion  para
la identificacion de
las habilidades de
inteligencia
emocional mas
presentes en la
empresa.

También se
considera pertinente
mencionar, que una
de las intenciones
de la organizacion
era  mejorar el
desempefio de los
empleados, en vista
de que es una de las
pymes ubicadas en
Medellin, lo que
especifica que estd
en pleno
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crecimiento y posee
altos indices de
competitividad en el
mercado.

A lo que el
trabajo en equipo es
considerado un
punto clave y una
ventaja competitiva
(Badger, Sadler-
Smith et Michie;
Rousseau, Aubé, et
Savoie;  Tjosvold
citados por Torrelles
y Coiduras, et al
2011).

Estrés

Sujeto  4:
no todos los dias
son buenos para uno
y aun asi se bajonea
en ocasiones pero la
mayoria de las
veces casi todos los
dias la actitud es
buena, si no se dan
las cosas como se
tiene se toma una
alternativa
rapidamente,
entonces no es que
se desanimen por
situaciones que se
puedan presentar en
la mayoria de los
casos.

Sujeto  1:
en términos de
rangos desde jefe
mayor y asi existe
como mucha
presion en ocasiones
se toman actitudes
que personalmente
considero que no
son las 6ptimas

Sujeto 2: la

Este
subtema fue muy
repetitivo en las
respuestas de los

trabajadores, se
dirigieran a dar un
punto de  vista

positivo o0 negativo,
donde la mayoria de
las  veces que
ocurria una
exaltacion por el
estrés o alguna
problematica, era
porque ya la
persona no toleraba
mas. Lo que indica
terminoldgicamente
hablando, el umbral
de estrés, que es
definido en el
modelo de estrés
propuesto por
(Matteson e
ivancevich  citado
por Fernandez,
2010) como “El
punto maximo de
tolerancia de estrés.
Una cierta medida
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gente es buena
manejando el estreés,
igual pues cada

persona me imagino
que también se
estresa  pero  no
estalla tan rapido. la
gente se controla
pero ya llega un
momento en el que
cada uno dice venga
ya no va.

Sujeto  4:
rara la vez se ve eso,
en cuanto a las
situaciones de estrés
saben controlar los

Sujeto  3:
Se maneja mucho
estres pero lo
sabemos regular
aunque a veces hay
situaciones que no
se aguanta mas uno
y pues explota como
todo ser humano
que tiene su limite

de estrés es
indispensable para
la salud y la
capacidad

productiva.

Superado ese limite,
el rendimiento
decae y la
continuidad de ese
estado es
sumamente

peligroso para el
individuo afectado”.

Adicionalm
ente (Gutiérrez,
2014) “Un
trabajador que se
encuentre estresado
suele  enfermarse
con mas frecuencia,
tener poca 0
ninguna motivacion,
ser menos
productivo y tener
menor seguridad
laboral, incidiendo
en la entidad donde
trabaja con una

perspectiva de éxito
negativa en el
mercado donde se
desenvuelve” lo que
promueve que en las
organizaciones  se
realicen cambios en
Acer de mejorar el
ambiente  laboral,
disminuyendo  los
niveles de estrés y
con ellos
potencializando una
mejora en la calidad

y desempefio
laboral.
Liderazgo Caracteristi Sujeto  1: Lo
cas Carisma, tolerancia | planteado por los
y respeto. empleados de
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Sujeto  3:
depende del
momento y la
situacion
obviamente cuando
todo esta bien los
lideres tratan de

incentivar ayudar de
inmiscuirse mas en
el papel de
empleado como tal
y no tanto como
lider, pero cuando
las cosas no estan
tan bien las cosas se
colocan mas tensas
ya pasan a Ser un
lider la contraparte
del lider bueno
como impulsivo,
pues ya pasa de ser
un lider a un jefe
dando Ordenes y
todo este tipo de
cosas.

Sujeto  2:
los lideres acé
pueden variar
depende del
proyecto. Serian
carismatico directo
colaborador con las
funciones del
proyecto y no que
descargue las
labores totalmente
en las personas que
tiene bajo su mando
y también estd la
contraparte de ese
tipo de liderazgo
que es la del que
solo da oOrdenes de
la persona que es
impulsiva de la que
este es un problema.

Sujeto  1:

Jeduca como las
caracteristicas mas
identificadas por
ellos de los tipos de
lideres esta mas
relacionada con el
tipo de liderazgo
transformacional,
definido por (Bass y
Riggio citados por
Nader y Castro
2007) donde “Los
lideres
transformacionales
Se proponen como
ejemplo a seguir
(carisma), proveen
significado a las
acciones de sus
subordinados
(inspiracién),
alientan la busqueda

de soluciones
alternativas a
problemas
cotidianos

(estimulacion
intelectual) y suelen
preocuparse por las
necesidades
individuales de sus
subordinados
(consideracion
individualizada).
Aunque hay que
aclarar que no
siempre son de esta
manera,
informacion que los
trabajadores
resaltaron como
poCcos momentos, en
los que los lideres
estan bajo estrés. A
lo que (Bracho y
Garcia, 2013)
concluyen desde el




154

en términos de
rangos desde jefe
mayor y asi existe
como mucha
presion en ocasiones
se toman actitudes
que personalmente
considero que no
son las optimas y
€s0 genera como un
aura mal

Sujeto  4:
como mis
comparieros lo dicen
depende del
momento en el que
se esté pasando
muchas veces el
lider es respetuoso
tolerante 'y puede
ser hasta
carismatico con uno
con sus empleados
es buena persona,
pero en algunos
casos se presentan
situaciones dificiles
en la empresa donde
retoman el caso del
estrés. Seria no tan

neutral sino  mas
sube y baja.

Sujeto  1:
cuando hay wuna

situacion de estrés
esos impulsos que
sobresalen digamos
de lo que puede
significar un lider
entonces afectan al
grupo de trabajo, yo
pienso que hay
maneras diferentes
de hacer las cosas y
de hecho generar un
plan de trabajo para
esos inconvenientes

punto de vista de
varios autores que
“bajo un liderazgo
transformacional, el
lider podra exhibir
de acuerdo con las
circunstancias y lo
que éstas demanden,
diferentes patrones
de direccion. En
este orden de ideas,
dicho liderazgo se
enfoca en motivar a
las personas a
imprimir su mayor
esfuerzo en el logro
de sus expectativas.

Se producen
cambios en los
grupos, las

organizaciones y la
sociedad, los cuales

representan a su
vez, un beneficio
para la colectividad.
Pero teniendo en
cuenta que los
trabajadores los

perciben como una
mezcla que
permanece en una
constante  positiva
pero al momento de
cambiar, es
posiciona al otro
costado de lo que
era. A esto (Bass y
Riggio citados por
Nader y Castro,
2007) afirman que
“el modelo de
liderazgo
transformacional ha
evolucionado hacia
un modelo
denominado
Liderazgo de rango
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Sujeto 2: el
primer lider lo
puede ayudar a uno
lo incentiva a uno a

seguir  con  las
labores y con el
segundo uno  se
achanta.

Sujeto  1:

desde la parte de
liderar la empresa es
bien su actitud es
buena porque
escuchan al
empleado aparte de
eso si existe algun
inconveniente error
Somos seres
humanos y nos
podemos equivocar
son muy tolerantes
ante la equivocacion
hacen
retroalimentaciones
y se pueden tomar
cambios para evitar
futuros errores.

completo (Full
Range Leadership),
el cual contempla,
ademds de las
dimensiones del
liderazgo
transformacional 'y
transaccional, una
Gltima  dimensién
denominada
liderazgo
Faire”.“Este
modelo de liderazgo
de rango completo

Laissez

plantea que un
mismo lider puede
mostrar  conductas

propias de un lider
transformacional o
de uno
transaccional. Esto
va a depender de la
capacidad que tenga
de poder interpretar

correctamente  las
caracteristicas de la
situacioén, del
contexto

organizacional, de

los subordinados y
de las tareas que
tienen que
realizarse” (Bass &
Riggio citados por
Nader y Castro,
2007). Completando
asi, las otras
caracteristicas  del
tipo de lider que
perciben los
empleados

Manejo de
la tension

S1 Tensién
laboral, pues no
cada uno, digamos
que desempefia su
trabajo y... digamos
que en sus

Segln
(Miro, E., Solanes,
A., Martinez, P.,
Sanchez, A. &
Rodriguez, J. 2007)
“existe evidencia
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momentos libres
escuchan mausica o
dialoga entre i,
comparten ideas
pero pues no algo
asi fuera de lo
normal que de
pronto ya salgan
palabras soeces o
cosas asi 0 digamos
echarle mas lefia al
fuego no, cada uno
como que en su
lugar escucha
masica en su tiempo
libre, ve videos o
algo y ya digamos
gue eso pasa como a
la hora y ya todo

vuelve a su
normalidad

obviamente pues
cumpliendo  cada

uno con el trabajo
en la situacion de
estrés... seria eso.
S2 en esos
momentos de
tension eh... pero
dependiendo el tipo
de tension también,
persona digamos eh
buscan y hablan con
el jefe a si con el
problema como
tal... de la oficina o
puede ya con los
muchachos se
comunican y dicen
no estoy estresado

por esto o entre
ellos mismos...

S3 en
momentos de
tension laboral yo

noto que es mas...
se convierte de ser

que demuestra que

los sujetos
sometidos a
situaciones que
producen  tension
laboral muestran

cambios en indices
biolégicos de estrés
como el cortisol o
en parametros
cardiovasculares
que son indicativos
de un estado de
hiperactivacion
fisiologica (Moya-
Albiol, Serrano,
Gonzéalez-Brono,
Rodriguez-Alarcon,
y Salvador, 2005;
Steptoe, Cropley, y
Joekes, 1999)”

Por eso los
empleados en estos
momentos que
tienen tension lo
comunica al lider o
como dice el S1
“digamos que en sus
momentos libres
escuchan musica o
dialoga entre i,
comparten ideas”

En
situaciones
estresantes entre los
mismos empleados
se comunican las
cosas y si no hay

las

aquellos que se
guardan estas
emociones y
pensamientos para
si mismo.

La
comunicacion con el
lider se wvuelve
rigida en  esos
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una relacion como
de uno a uno, como
mas de relacion
como de... pavor o
como de una
persona mMas sumisa
que el superior ya
no una relacién tan
amigable de los
camaradas y todo
ese cuento de si...
mas como de miedo
y en algunos casos
pues el miedo se
convierte como en
que en valentia y
enfrentar como a los
superiores... €OmMo
normalmente en
mas de una relacién
de si que se guarda
todo para asi y de
pronto lo comentan
entre compafieros y
todo el cuento pero
normalmente se lo
guarda pues mas
como para uno se
retrae, en momentos

de tension laboral
he notado eso.

S4 Pues en
momentos de
tension laboral de
que manera
expresan los
sentimientos 0
pensamientos  los

empleados es como
mas entre  los
mismos empleados
0 sea casi siempre
es que cuando se
esta atacado con un
proyecto por decirlo
asi uno... hay que
hacer esto para

momentos y deja de
ser tan amigable.
Existe el
caso de que en esos
momentos
estresantes no
hablan con el lider
para hacerle saber la
situacion por la que

esta pasando en
relacion a  los
proyectos.
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mafiana, pa” ya o

estamos atrasados
con esto... uno mas
es como... en lo de

uno y pues y se
siente eh... atizado
pues sofocado por el
lider eh ya... la
persona pues muy
pocas veces se lo
expresa al lider pues
de la manera pasa
esto, casi siempre
cuando es en una
situacion que se
puede controlar que
no estan... que la
tension es como
mas para usted o sea
de mi culpa o no
se... siempre,
siempre entre los
mismos empleados
casi nunca (no se
entiende, habla con
un tono de voz baja)
poner quejas entre
Nnosotros mismos. ..

Habilidad
interpersonal

S1 Como
reflejado. ..
Me identifico...
como que... pues
los compafieros
digamos

relativamente se
acercan y preguntan
eh (,Qué  estas
haciendo?, ¢;cémo
esta el trabajo?, si
ven que el
compafiero esta de
pronto como
solucionando un
problemay él sabe y

S€ Ve

tiene el
conocimiento acerca
de como

Segln
(Marin, M., Pérez,
A., & Aranguibel,
Y. 2012) “de alli las
organizaciones

exitosas segun
Koontz y Weihrich
(2003), dan
importancia a las
habilidades

comunicacionales,
porque juega un
papel dinamizador
en las acciones
individuales y
colectivas

procurando la
integracion de

esfuerzos y
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solucionarlo le
ayuda, le aporta a su
idea y pueden llegar
a encontrar la
solucion en  si...
seria la empatia

entre los
compaifieros. ..
relaciones
interpersonales... en
ese sentido todos
So0mos muy
sociables, pues no
existe como el
aislamiento de
alguna persona
determinada si no

que todos hablamos
muy abiertamente
pues socializamos
temas personales o
temas laborales y no
hay inconvenientes,

aunque hay
diferencias son
aceptadas y no hay
problemas...
Responsabilidad
social... bueno en
general,
responsabilidad
social pues todos

tenemos una actitud
muy buena frente a
esa situacion porque
actuamos de manera

proactiva de tal
forma que... que si
de pronto llegan

propuestas nuevas a
la empresa en todos
y digamos nadie
sabe sobre digamos
lo que hay que
realizar se investiga,
se consulta, se hace
digamos una

fortalecimiento de la
institucion”

Por €so
estos empleados se
colaboran en los
proyectos  cuando
alguno de ellos no
sabe cOmo seguir
desarrollando este.

La relacion
de estos es amigable
y no solo se
comunican con
temas relacionados
al trabajo sino que
también comparten
asuntos personales.

En el
ambiente laboral se
hacen bromas vy

juegan entre ellos
mismos.
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socializacion  para
poder llevar a cabo

el proyecto...
entonces pienso que
hay una

responsabilidad
frente a los labores
que llegan a la
empresa y la verdad
pues siempre
pensando en realizar
un trabajo que sea
primero optimo y
que sea pues
excelente para el
cliente final... es
eso.

S2
Empatia... pues aca
todos somos muy
empaticos... eh
tratamos siempre de
llevarnos bien, de
tratar de que las
personas se sientan
a gusto siempre,

eh... siempre
estamos molestando
entre nosotros,

estamos... tratamos
de que siempre

estemos muy
alegres... en las
relaciones
interpersonales. ..
como te decia todos
aca hacemos
bromas, jugamos,
pues siempre

tratamos de estar
bien entre todos...
la responsabilidad
social... tocando los
temas como de la
parte del trabajo,
siempre estamos
tratando de ayudar
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al otro (no se
entiende bien) con
los muchachos con
el tema de
infraestructura  se
refieren de pronto a
mi, pero siempre
estamos tratando de
Ser un grupo.

S3
Partiendo de la base
que sSomos  seres
emocionales, todo
depende mas de la
situacion de la que,
pues esta la empresa
en el momento, la
gran mayoria del
tiempo somos seres
empaticos, tenemos
buenas  relaciones
interpersonales vy
responsabilidad
social es tema de
todos los dias, se ve
a diario pero cuando
se (no se entiende
bien) siempre esta
ahi estos tres, no se
valores por  asi
decirlo ya que eh,
somos bien
empaticos  porque
mantenemos juntos,
siempre  buscamos
la forma de no estar
solo si no de

compartir... eh
pues... ello lleva a
las relaciones

interpersonales que
se forman algunos

vinculos, se
fortalecen amistades
y mas que
compafieros de

trabajo se vuelve
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una  especie de
familia  por asi
decirlo...
responsabilidad
social la mayoria
del tiempo estamos
tratando de buscar
lo mejor para...
para uno tanto para
la empresa y... pues
eso se puede notar
en la medida en
que... porque hay
persona que esta
enfrascada en un
problema o en un
error algo que no le
puede dar y si hay
alguna persona ya
sabe pues intenta
ayudarlo en lo que
mas puede, hay
algunos casos que la
persona esta muy
ocupado... eh le
ayudo con esto, es
algo muy tonto para
uno que no lo hizo,
después... 0
ahorita... pero la
mayoria del tiempo
si es muy, se puede
percatar de manera
muy visible estos
tres elementos

S4 Bueno,
eh... en empatia y
en relaciones

interpersonales  es
muy  bien todo
aca... entre todos
somos muy unidos,

eh... son muy
sociables como lo
dicen, hacemos

entre nosotros pues
o sea fortalecemos
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el vinculo  de
amistad mas que el
de compafiero del
trabajo 0 sea, entre

nosotros se ven
diferencias se
solucionan, no es
que, cuando se
presenta algun
inconveniente  con

cualquiera de los
muchachos no se
toman represarias ni
son poco sociables
con los nuevos o
con los viejos dejan
de se estar, siempre
es muy bien. En
cuanto a
responsabilidad

social también estan
muy bien a empresa,
pues los empleados
porque si alguien
necesita ayuda con
cualquier cosa hay
personas dispuestas
pues para
colaborarle los que
ya saben sobre algo
y los que no pues

entre ellos se
ayudaran y asi.
Intraperson S1 pues las Segln
al reacciones es buena, | (Aladro 2004) “en
reaccion de... | la comunicacion de

digamos si vamos a
trabajar en conjunto
no es mala porque

no se  generan
discordias, en
ocasiones un
proyecto puede la
integracion de
varios  tipos de
digamos de

programacioén y...

los  grupos se
conoce la existencia
de fenémenos de
transferencia

psiquica que
sustituian a  los
procesos de
comunicacion
intrapersonal el
denominado

"pensamiento




164

entonces la
integracion en ese
sentido se ve bien,
hablando ya de otras
creencias  digamos
en la parte religiosa
si de pronto alguien
es ateo 0 agnostico

y digamos tan
catolicos como
cristianos 0
evangélicos no hay
ningin  tipo de
inconveniente es

muy respetado y la
labor se cumple
pues como se planea
en la estimacion del
proyecto... entonces
no hay ninguna...
digamos que a

pesar de las
diferencias todo
funciona bien

S2  Bueno
en... Teniendo en
cuenta, pues aca
digamos que por
creencias 'y  por
pensamientos no

tenemos ningun tipo
de problema y pues
las reacciones
dependen de
acuerdo al proyecto
en algunos
momentos  SOmMos
muy reacios a de
pronto hacer las
cosas o de poner un
pero y detras del
pero  vienen las
cosas que digamos,
el por qué no nos
gustaria hacerlo o el
por Qqué no nos
atrevemos

grupallnﬁ

En
que  para
empleados en las
diferencias en lo
relacionado con el
credo que profesa
cada empleado no
afecta para la
solucion de los
proyectos.

De igual
forma, en algunos
proyectos habra
empleados que no
se van a sentirse
cémodos y sacan
disculpas para
realizarlo.

Estas
creencias que se han
dicho no se ven

tanto
estos

reflejadas en las
relaciones laborales,
sino que por el
contrario todo gira
en torno a los
proyectos 'y  su
manera de
gestionarlo.

Cada
empleado  cumple

con sus funciones
que le corresponden
y en momentos de
trabajo en equipo se
delegan las tareas.
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hacerlo... cierto,
pero en general no
hay ningun tipo de
problemas en cuanto
a las creencias y los
pensamientos.

S3
Considero que las
creencias 'y los
pensamientos de los
empleados no
influyen en nada
negativo en cuanto a
los proyectos ya que
la mayoria de los
proyectos ya vienen
como estipulados,
como por un
camino, como por
una finalidad de ese
proyecto como tal...
no se realmente lo
que  piense  un
empleado o lo que
crea no tiene pues
mucha importancia
por el lado contrario
puede tener cosas
positivas ya que de
pronto  hay un
proyecto que tiene
una finalidad pero
las tecnologias con
la que esta pensada
no es adecuada,
entonces... ayuda a
mejorar mas o que
sea mas eficiente el
proyecto como tal,
entonces considero
que las creencias y
los pensamientos se
ven mas en la parte
positivo que en la
parte negativo es
mas bien poco lo
que se ve reflejado.
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S4 los
pensamientos y las
creencias aca en
cuanto a los
proyectos que ya se
tienen  estipulados
no influyen en nada
malo por decirlo asi,
cada uno si tiene
una forma diferente
de realizar las cosas
pues eso no esta
afectando el trabajo
de los demas porque
aca cada uno tiene
su funcion, entonces
es casi que cada
persona trabaja a su
manera, a su gusto y
si es en compafiia
pues se delegan las
funciones entonces
no afecta nada la
diferencia de los
pensamientos, casi
siempre  Si se
comparten se busca
cual es el
pensamiento  mas
fiable para realizar
una funcion.

estrés

Manejo del

S1 No
comprendo muy
bien la pregunta...
en ese sentido pues
no, digamos que a
nivel personal
trabajo digamos
bajo presion  pero
no... no se la
transmito a mi
compafiero de
equipo  pues es
digamos... todos
tenemos al iniciar el
proyecto ciertos
parametros,

Segln
(Peiré y Rodriguez
2008) “con
frecuencia, el estrés
laboral se ha
considerado una
experiencia
subjetiva de una
persona, producida
por la percepcion de
que existen
demandas excesivas
0 amenazantes
dificiles de controlar
y que pueden tener
consecuencias
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dividimos el
proyecto en partes y
si yo pienso que

tengo  estrés  es
porque hace parte
de lo que me
otorgaron en el

proyecto y no hacer
relacion con el
compafiero,

entonces yo desde
con mi parte estoy
cumpliendo con
todo, estoy
cumpliendo y todo
funciona bien y yo

necesito que de
pronto mi
compafiero  tenga

que entregarme (no
se entiende bien) yo
no lo voy hacer de
una forma agresiva
0 le voy a expresar
mi estrés o le voy a
transmitir una mala
energia

simplemente le hago
saber, ya sabe que
esa es la tarea de el
y ya... pues no
transciendo mas
como que lo voy

acosar, voy a
presionarlo o algo
asi no, entonces

digamos que esto lo
veo a nivel personal,
ya si cada uno ve a
nivel que le hacen
falta cosas y tienen
el tiempo encima y
se quieren estresar a
si mismos en ese
sentido eso ya es
natural pero desde
mi punto no me

negativas para ella”

El estrés no
es transmitido hacia
los demas
empleados,
simplemente
asumen lo que
deben de realizar de
acuerdo a lo que se
delegd
anteriormente
cuando se hablé del
proyecto.

De igual
forma se colaboran
entre ellos en lo que
cada compafero se
encuentra estancado
en la parte del
proyecto que
asumié con
responsabilidad.

También
desde que la entrega
del proyecto no se
vea encima, siempre

van a estar
dispuestos a
colaborarle  algun

compafiero. Pero si
se siente entre los
empleados el estrés

cuando la entrega
del proyecto la
tienen en las

proximas horas o
dias.
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gusta transmitir
mala energia.

S2 bueno,
aca  practicamente
somos una familia
en el momento en
que digamos
estamos  teniendo
problemas con el
proyecto en algo,
como te decidamos
antes nos tratamos

de colaborar
entonces el
manifiesto de
colaboracion 'y de
relacion entre

compafieros siempre
estd vigente, no
dejamos a nadie en
la deriva,
independiente Si
estamos estresados
0 no tratamos de
sacar tiempo y
colaborar siempre
S3

Dependiendo la
cantidad de presion,
pues si por ejemplo
X  proyecto la
presién esta y uno
sabe que tiene como
(no se entiende)
para solucionar
problemas del
proyecto, el trabajo
en equipo siempre
es muy bueno en la
mayoria de las
veces pero cuando
hay mucha presion
y que de pronto la
entrega esta como
encima y que hay
cosas atrasadas,
tiene mas bien a
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disminuir, pues cada
persona tiene que
cumplir con su
proyecto y con sus
actividades como tal
entonces si uno se
pone buen voy
ayudarle a esta
persona 0 Vvoy a
cooperar con él para
que haga esta cosa
(no se entiende)
depende de la
cantidad de presion
pero lo normal es
que siempre
estamos dispuestos
ayudar, pero cuando
no se puede, no se
puede que mas
vamos hacer.

S4 El
trabajo en equipo
cuando hay presion
en un proyecto o en
alguna situacion
pues la cooperacion
de todos es buena

porque siempre
estan buscando
como pueden

ayudar o si ya sabe
como solucionar
algo, siempre ahi o
de tratar por
ejemplo si  una
persona tiene una
pregunta y sabe que
esta estresada por
un proyecto que se
esta y se le vino
encima y la otra
persona ya sabe o
tiene una idea de
como hacerlo o
venga yo le ayudo
que yo ya lo he
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hecho. El trabajo en
equipo lo veo muy
bien.




