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RESUMEN

El presente Trabajo Fin de Grado desarrolla un proyecto de investigacion sobre la interrelacion
existente entre la inteligencia emocional y el estilo de liderazgo desplegado en el contexto
organizacional, ademas del efecto de ambas variables en la satisfaccion laboral del personal a
cargo del lider. Se propone, para ello, un estudio de tipo analitico transversal empleando
medidas de auto-informe que evalGen la inteligencia emocional a través del cuestionario
WLEIS, el estilo de liderazgo con el cuestionario MLQ 360, la satisfaccion laboral mediante el
cuestionario S4/82 y algunas variables sociodemograficas como en qué medida la edad y el
género influyen en estos aspectos. La muestra se obtendria, a través de un muestreo no
probabilistico intencional, de la poblacidn de lideres y trabajadores/as de empresas grandes y
medianas localizadas en la provincia de Jaén. Considerando la literatura revisada, se esperara
encontrar los suficientes estudios realizados por investigadores, que nos permitan determinar la
existencia real entre las variables a estudiar en este trabajo, fundamentando asi las bases sobre
las que se realizara dicho proyecto de investigacion. Los resultados obtenidos permitirian
demostrar la interrelacion existente entre la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo,
manifestando una clara correlacion de estas variables en la satisfaccion de los trabajadores, esto
lograria demostrar que las empresas tienen que comenzar a primar la importancia de estas
variables a la hora de determinar las politicas de la organizacion en la consecucién de sus

objetivos.

Palabras clave: Inteligencia emocional, liderazgo, liderazgo transaccional, liderazgo

transformacional, liderazgo laissez-faire.



ABSTRACT

This work has been focused in the study of the relation existing between the emotional
intelligence and the leadership spread out in the organizational context, in addition to the effect
of both variables on the job satisfaction of the staff in charge of the leader. As suggestion, we
propose a cross-sectional analytical study using self-report measures that assess emotional
intelligence through the WLEIS questionnaire, leadership style with the MLQ 360
questionnaire, job satisfaction through the S4/82 questionnaire and some sociodemographic
variables as in what way, the age and the gender can influence in this aspect. The proof would
be obtained through an intentional non probabilistic sampling, from the population of leaders
and employees of big and medium companies located in the province of Jaén. Taking into
account the reviewed literature, it will be expected to find enough studies carry out by
researchers, which allow us determinate the existence of a real existence among the variables
that will be studies in this work, establishing the bases on which the project will be carry out.
The results obtained could demonstrate the interrelation between emotional intelligence and
leadership styles, showing a correlation of these variables in the satisfaction of workers, this
would demonstrate that companies have to begin to prioritize the importance of these variables

at the time of determinate the organization’s policies in achieving its objectives.

Keywords: Emotional intelligence, leadership, transactional leadership, transformational

leadership, laissez-faire leadership.



1. INTRODUCCION

En un mundo globalizado donde la tecnologia avanza a una velocidad superior de la que
nosotros podemos adaptarnos, con demandas sociales y sistemas altamente competitivos, cobra
una importancia fundamental la inteligencia emocional. Siendo la misma, una capacidad que
nos permite tener en cuenta las emociones en las decisiones que tomamos en nuestra vida diaria,
tanto ésta como el analisis de la misma, han ido tomando cada vez una mayor importancia para

las empresas.

Considerando lo anteriormente mencionado, se puede llegar a la conclusion de que debido a los
sistemas de funcionamiento que las organizaciones estan adoptando en los Gltimos afios, se
necesitan unos lideres emocionalmente capacitados y estables, pudiendo estas capacidades

contribuir a la productividad y crecimiento de la propia empresa.

Es por ello, que muchas empresas estan desarrollando programas de formacion para sus lideres
en materia de inteligencia emocional, ya que el éxito de las mismas, no solo se basa en el capital
y herramientas de las que disponga la empresa, cobrando asi una importancia relativa las

relaciones interpersonales entre el lider y su equipo.

Ademas, el estilo de liderazgo desarrollado en el contexto organizacional se ha alzado también
como un factor determinante en el bienestar de los y las trabajadoras, mejorando el desempefio
y los resultados que la organizacion logra obtener, no siendo posible la consecucion de estos
objetivos, sin que dicho liderazgo se desarrolle de manera eficaz. Para ello, debe surgir una
relacion directa entre la forma de liderar y los resultados que la empresa quiere obtener, no solo
a nivel econdmico sino también con los trabajadores, entrando aqui en juego, el importante

papel que tiene la inteligencia emocional a la hora de tratar la relacion lider-trabajador.

Aunque ambas variables, inteligencia emocional y liderazgo (especialmente esta Gltima), han
sido estudiadas en el contexto del trabajo, no existen muchas evidencias de la relacion entre
ambas. Es decir, si determinados tipos de liderazgo, estos van acompafiados también de una

mayor o menor inteligencia emocional y cual de sus dimensiones se aplica mas.

Considerando lo anteriormente expuesto, en el presente Trabajo Fin de Grado, se desarrolla un
disefio de investigacion donde se analiza el nivel de inteligencia emocional que se puede llegar

a encontrar en los distintos tipos de liderazgo. Ademas, se propone estudiar qué efecto tiene



esto en la productividad de los trabajadores, asi como que percepcién que tienen los
subordinados de sus propios lideres organizacionales.

Antes de iniciar el desarrollo de la investigacion, se realiza un abordaje sobre cémo debido al
nuevo tipo de organizacion que siguen las empresas, éstas, han empezado a darle una mayor
importancia al bienestar de sus trabajadores, buscando a su vez, un aumento de la productividad
por parte de los mismos.

Siendo esto, el motivo principal de porqué es necesario realizar el tipo de investigacion que se
desarrollara a continuacién, donde diferenciando los tipos de liderazgo, se analiza cémo la
inteligencia emocional, en base a una serie de pardmetros como bien puede ser el género o la

edad, puede repercutir de manera positiva o negativa en sus subordinados.
2. MARCO TEORICO
2.1 INTELIGENCIA EMOCIONAL

Segun Mayer y Salovey (1990), considerados como los autores de la primera investigacion
sobre la inteligencia emocional, estos la definieron como «La habilidad de percibir con
precision, valorar y expresar emocion; la habilidad de acceder y/o generar sentimientos
cuando facilitan pensamientos; la habilidad de comprender la emocion y el conocimiento
emocional; y la habilidad para regular las emociones para promover crecimiento emocional e

intelectual»

La inteligencia emocional es, entendida por otros investigadores (Goleman.D,1995) como una
habilidad la cual nos permite comprender, asimilar y percibir nuestras emociones, por lo cual,

gracias a esto, podemos guiar nuestro razonamiento y conductas.

Esto nos lleva a determinar, que podemos encontrar diversas definiciones sobre la inteligencia
emocional, pero todas ellas radican en que ésta es un tipo de habilidad que puede ir aumentando
con el paso del tiempo, pudiendo desarrollar automotivacion, empatia, autoconocimiento

emocional, etc.

Los investigadores Davies et al. (1998), determinaron que la inteligencia emocional, estaba
formada por 4 dimensiones, entre las que se encuentran:
1. Valoracion y expresion de las emociones propias.

2. Valoracién y regulacion de las emociones en otros.



3. Regulacidn de las propias emociones.
4. Uso de la emocion para facilitar el desempefio.

Tal y como describe el investigador José Maria Peird (1991), hay unos aspectos clave relativos
al liderazgo en las organizaciones, en ellos se sitla principalmente el lider, donde cabe destacar
los aspectos psicol6gicos del mismo, como pueden ser la personalidad, las sensaciones y sus
propios recursos. A continuacién, en segundo lugar, se encuentran los seguidores, donde se
tendran en cuenta tanto las caracteristicas individuales como grupales y, por ultimo, el contexto

en el cual se va a desarrollar el liderazgo.

Peird & Rodriguez (2008), concluyeron que, en las organizaciones, puede constatarse de forma
explicita, que existe aquel liderazgo que viene determinado a las personas por el hecho de
ocupar cargos directivos de mucha responsabilidad dentro de las empresas, los cuales deberan
de motivar y guiar al personal de la organizacion. Mientras que, en otras ocasiones, el liderazgo
puede darse de manera implicita, es decir, que se produzca un liderazgo informal, donde la
organizacion no le designa a esa persona ningun tipo de rol lider, pero esta surge de manera

espontanea.

Hay una serie de diferencias muy marcadas entre aquellos lideres que cuentan con un mayor
nivel de inteligencia emocional, que aquellos que no cuentan con esta habilidad, repercutiendo
asi de manera directa en la forma en la que ven y se relacionan con sus subordinados. Mostrando
en la siguiente tabla algunas de las diferencias que pueden caracterizar a los lideres segun su

nivel de inteligencia emocional.

Tabla 1: diferencias entre lideres con IE y lideres sin IE

Fuente: El ejercicio del liderazgo y su relacién con la Inteligencia Emocional en la Administracién Educativa

Lider Competente con IE Lider Incompetente sin IE
Expresa su felicidad cuando asi lo siente Incapaz de comunicar sus sentimientos
Reconoce sus sentimientos Malinterpreta sus sentimientos
Sabe que sienten las personas Confunde los sentimientos ajenos
Habla de como se siente Su expresion es neutral
Expresa sentimientos negativos, no solo positivos No muestra sentimientos



El investigador Peter Drucker (1993), determina que hoy en dia, en el mundo laboral
encontramos a los llamados “trabajadores del conocimiento”. Este término, acufia el hecho de
que la unidad de trabajo, se encuentra actualmente en el equipo y no en el individuo, destacando
asi, la importancia que cobra cada vez mas la inteligencia emocional en el trabajo, debido a la
gran relevancia que esta tiene a la hora de trabajar en equipo.

“El directivo emocionalmente inteligente”, fue un término creado por los investigadores Mayor
& Salovey (1990). Determinaron que para conseguir crear un directivo que estuviese instruido
respecto a como manejar sus emociones, debian de concurrir cuatro técnicas, entre las que se

encontraban:
- Ser capaces de identificar las emociones de las personas.

- Permitirse utilizar las emociones adecuadas en base a la situacion que se esta

viviendo.

- Ser capaces de anteponerse a que emociones pueden ir apareciendo seglin se va

desarrollando la situacion.

- Saber aplicar nuestras emociones a los problemas que puedan ir surgiendo, asi como

a las propias conductas.

Es por ello, que esta investigacion, difiere ligeramente de las cuatro dimensiones necesarias
para un liderazgo eficaz segun los investigadores Davies et al. (1998) mencionados
anteriormente. Pese a ello, hay otros factores importantes a tener en cuenta respecto a la
inteligencia emocional. Entre los determinantes mas importantes a la hora de definir la

inteligencia emocional en un lider, tiene una gran influencia el género.

Diversos estudios como el realizado por Bourne & Maxwell (2010) y el realizado por Wester,
Vogel, Pressly & Heesacker (2002), han demostrado que las mujeres tienen una tendencia a ser

mas capaces a la hora de aplicar técnicas complejas de la inteligencia emocional.

Tras el analisis de la eficacia que tiene un lider con inteligencia emocional en sus subordinados
y como consecuencia en la empresa, la inteligencia emocional, ¢es algo que seguira tomando
cada vez mas importancia en el mundo laboral? La respuesta es si. Hasta hace relativamente
poco, las empresas se han ido forjando en un mundo donde primaban méritos como el control
o la disciplina, siendo factores clave para alcanzar el éxito, sin embargo, se ha demostrado que

aquellas empresas que solo tengan en cuenta estos valores, acabaran fracasando, es por ello,



que la inteligencia emocional debera tener un papel primordial en las empresas para alcanzar el

éxito.

Dado que esta es una habilidad que nos permite conocernos a n0sSotros Mismos y a nuestro
entorno, no solo en el ambito familiar, sino también en el laboral. El término inteligencia
emocional estara presente en nuestra vida diaria, permitiéndonos mejorar profesionalmente,

repercutiendo esto enormemente en los resultados empresariales.

Pero no solo los factores mencionados con anterioridad son criterios a tener en cuenta a la hora
de determinar el nivel de inteligencia emocional en las personas. La edad, por ejemplo, es una
de las variables a tener en cuenta, ya que a raiz de la primera definicion de inteligencia
emocional (Salovey & Mayer, 1990), esta habilidad ha sido cada vez mas fomentada y

desarrollada en las nuevas generaciones.

Un analisis realizado por la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa (2019),
determind que aquellas personas pertenecientes a la Generacion X!, demostraron una
Inteligencia emocional mucho mayor respecto a la de la Generacion Baby Boomer?, los que
sacaron que tan solo utilizaban un 41,70% de su inteligencia emocional, respecto a un 66,70%
en los pertenecientes a 1995 en adelante, mientras que los Millennials®, se encontraban en un

término medio entre ambas con un 61,30%.

Demostrando estos resultados, que los pertenecientes a la Generacidén X, tienen una mayor
capacidad de controlar sus emociones, traducido esto en un mayor nivel de inteligencia
emocional, gracias al cual, tienen una considerable disposicion a la hora de controlar el estrés

y situaciones de discusidn que los pertenecientes a las generaciones anteriores.

Tras la revelacion de la existente relacion entre el estrés y la inteligencia emocional, diversos
investigadores desarrollaron estudios sobre como podia esto desarrollarse dentro de un mundo
laboral, con alta tasa de trabajadores Millennials (Gabel-Shemueli et al., 2012; Millan et al.,
2014; Nikolaou & Tsaousis, 2002; Sharma & Sharma, 2014; Walia & Tulsi, 2014).

Puesto que la inteligencia emocional de una persona va a determinar con que efectividad maneja
las situaciones estresantes (Martinez et al., 2011; Ramos et al, 2007), se demuestra que aquellos

gue cuentan con un mayor control de sus emociones, son capaces de manejar mejor los

! Aquellos nacidos entre 1965-1980
2 |_os nacidos entre 1946-1964
3 Personas nacidas entre 1981-1995



momentos de estrés. Pero en este caso, todo parece indicar que la Generacién Millennial, no

tiene una inteligencia emocional demasiado desarrollada.

La inteligencia emocional se ha convertido en una herramienta tan importante en nuestra
sociedad, que ya hay estudios realizados sobre como desarrollar eficazmente la inteligencia
emocional en las nuevas generaciones, encontrando entre ellas la Generacion Z* y la
Generacion T°, debido a que seran la futura generacion de trabajadores y lideres, tratando de
inculcar en ellos capacidades de negociacion, colaboracion, toma de decisiones, comunicacion

efectiva... (Penzo Llenas,2018).

Es por todos estos factores, que conseguimos determinar el gran impacto que puede llegar a

tener la inteligencia emocional en las organizaciones y sus empleados.

2.2. LIDERAZGO

Caracterizado por tener diferentes estilos, el liderazgo puede ser definido como una accion en
la que los lideres desempefian una gran influencia, ya sea por sus acciones o por las cosas que

dicen, en las conductas o formas de pensar del resto de personas.

El liderazgo organizacional, es principalmente una tarea donde cobran mucha importancia las
cualidades de la persona, es por ello, que la inteligencia emocional juega un papel primordial

en dicho puesto.

Recientemente se han realizado diversas investigaciones donde se deja ver claramente, el alto
impacto que tiene en la organizacion, no solo el estado de animo y emociones del lider, sino
como el liderazgo emocionalmente inteligente es capaz de elevar la inspiracion, motivacion y

entusiasmo de los trabajadores, propiciando asi a un buen clima laboral empresarial.

Es debido a ello, que hoy en dia en el terreno empresarial, es imposible ignorar como las

emociones influyen en las organizaciones y como estas contribuyen en el triunfo del liderazgo.
Podemos encontrar diferentes tipos de liderazgo en las organizaciones, entre los cuales estan:

1.Laissez-Faire: este estilo de liderazgo puede ser definido como evasion de responsabilidad,

delegacion de poder y dejadez.

4 Nacidos entre 1996 y 2015
5 Nacidos entre 2016 y la actualidad
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Estos lideres, fomentan la delegacién del mando de poder en sus empleados, haciendo que ellos
mismos tomen la responsabilidad sobre las tareas que realicen (Smith, 2001). Es por ello que,
para realizar un trabajo efectivo con este tipo de lideres, es de vital importancia el hecho de que

sean personas con altas capacidades y bien cualificados.

Siendo definido por otros autores (Chiavenato, 2005) como un estilo de liderazgo donde prima
la total libertad en la toma de decisiones y no hay ningun tipo de control sobre esas actividades.

Estos lideres, se caracterizan por ser personas que demuestran poca preocupacion por las tareas
de sus subordinados y por las suyas propias. Promoviendo esto, que la empresa tenga que tener

especial cuidado en la seleccion de los trabajadores.

Un punto en comin que tiene este tipo de liderazgo con el estilo transaccional, es el hecho de
que en ambos estilos se produce una interaccion y una situacion de intercambio entre lider y

subordinados (Camps, Pérez & Martinez, 2010).

2.Liderazgo transformacional: las teorias sobre este tipo de liderazgo, han estado muy
influidas por las investigaciones de James McGregor Burns (1978), el cual contrast6 tanto el

liderazgo transformacional como el transaccional.

Los seguidores de un lider que utiliza el liderazgo transformacional, demuestran que tienen
confianza, admiracién y respeto hacia el propio lider, llegando a un nivel de motivacion, en el
cual, los propios subordinados, alcanzan unos niveles de productividad mucho mas elevados de

lo que se espera que realicen inicialmente.

La forma que tiene el lider transformacional de motivar a sus empleados, es haciendo que estos,

sean conscientes de cuan importante es el resultado que obtengan tras el desarrollo de sus tareas.

Otra forma de motivacidn, es que estos lideres, muestran la importancia de priorizar el bien de

la organizacion, en vez del personal.

3.Liderazgo transaccional: dicha forma de liderazgo no fomenta la generacién de ningun tipo
de entusiasmo y compromiso respecto a las tareas que se realizan en la organizacion, debido a
que es un modelo basado en una forma de liderazgo tradicional, en la cual, el lider otorga a los
trabajadores una recompensa o sancion, en base al rendimiento que estos tienen en la realizacion

de sus tareas.
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Este tipo de lider, reconoce como los trabajadores, pueden cubrir sus necesidades y deseos
mediante recompensas, siempre y cuando, estos cumplan con los objetivos que les marca el

propio lider.
En lo que respecta a este tipo de liderazgo, hay dos subdimensiones:

- Recompensa contingente: aquel donde hay unos comportamientos reciprocos entre
el lider y los trabajadores, donde hay sanciones o recompensas segun si cumplen o no

los objetivos propuestos.

- Administracion por excepcion: este se produce cuando el lider, interviene

solamente para corregir los aspectos negativos de los trabajadores.

El liderazgo transformacional, genera una mayor motivacion en sus seguidores, que el liderazgo
transaccional. Dichos estilos son procedimientos independientes, pero no excluyentes, debido
a que los lideres mas eficaces, son aquellos que son capaces de hacer una combinacion de ambos

estilos de liderazgo.

La consultoria Hay/Mcber, realizd una investigacion con una muestra aleatoria de 3.871
ejecutivos de todo el mundo, llegando a determinar dicho estudio, la existencia de seis estilos

de liderazgo diferentes, teniendo cada estilo diferentes elementos de inteligencia emocional.

Una vez que estos estilos fueron analizados de forma individual, se llegé a la conclusion de que
dichos estilos de liderazgo, influyen de manera directa en el rendimiento y ambiente de trabajo

de una organizacion. (Goleman, D 2011)

Entre los diversos estilos de liderazgo descubiertos en este analisis, a parte de los ya

mencionados anteriormente, se encuentran (Imagen 1)

12



Imagen 1: descripcion resumida de los estilos de liderazgo.

ESTILOS DE LIIDERAZGO

W

AUTORITARIO COACH EJEMPLARIZANTE DOMINANTE
)
oL, B0 Calma el miedo de los
EFECTOS Provoc? que los .Un.e .los objetivos Valora que puede Establece obj.etlvos @Eahiadones debis & e
EN LOS trabajadores mdlvu.iuales de los ap.ortar cada capaces de estimular T
TRABAJADORES busquen lograr trabajadores, con trabajador, creando a los trabajadores it Ievaracabo o
los objetivos los objetivos asi un mayor S etonas de e z
comunes comunes de la ambiente de . S gencia
empresa participacion
EFECTO EN iti i
Altamente . ege Positivo, aunque si no se F t t
EL CLIMA .. Muy positivo Positivo realiza adecuadamente recuentemente
positivo puisiie-faner negativo, debido a su
LABORAL icacié
consecuencias negativas A1 Hpticacion
Cuando en la Cuando es Cuando es necesario Cuando es necesario En momentos de crisis
MOMENTO empresa no necesario que una que una persona disponer de un equipo donde se necesitan
DE hay unos persona contribuya contribuya al equipo de motivado que produzcan realizar muchos
APLICACION objetivos al equipo de manera manera mas eficiente resultados considerados cambios
claros mas eficiente como de alta calidad

Fuente: Liderazgo, el poder de la inteligencia emocional. 2011
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Eagly y Johnson (1990), realizaron un estudio respecto a como el género podia influir en los
diferentes estilos de liderazgo. Como resultado, se lleg6 a la conclusion de que las mujeres,
utilizan estilos de liderazgo mas democraticos y participativos que los hombres, mientras que
estos, eran mucho mas autocraticos a la hora de liderar. Estos investigadores, ademas, lograron
estudiar como en aquellas empresas lideradas principalmente por hombres, las mujeres que
tenian algun tipo de puesto de liderazgo dentro de ellas, tendian a abandonar las caracteristicas
principales que se les atribuian a las mujeres en este tipo de puestos, abogando asi por unos
estilos de liderazgo menos orientados hacia las relaciones y méas autocraticos.

Cuadrado, Molero & Navas (2004), realizaron un estudio donde analizaron cdmo el contexto
organizacional, puede influir en el liderazgo de las mujeres. Gracias a dicha investigacion, se
concluyo que el estilo de liderazgo que los lideres aplican, viene muy condicionado por el
ambiente de la organizacion, siendo aquellas empresas lideradas por mujeres, donde mas se

utilizaban los estilos democraticos, transformacional, reforzante y laissez faire.

Rosener (1990), encontrd que las mujeres con algun puesto de liderazgo en la empresa, utilizan
principalmente técnicas que estimulan la participacion y el compartir poder e informacion,
generando asi una mayor confianza y estimulacion con sus subordinados, siendo estas
propiedades tipicas de un liderazgo transformacional. Mientras que los hombres, tienen una
tendencia al estilo transaccional, el cual se basa principalmente en la realizacion de

intercambios con sus subordinados.

Bass (1985), Egri & Herman (2000) y Gardner & Avolio (1998), determinaron que los valores
que tenian los lideres organizacionales, tenian una gran influencia sobre el estilo de liderazgo
que esta persona aplica, creando de esta forma una guia de comportamiento, que se vera

reflejado en la productividad de los subordinados (Sosik, 2005).

Krishnan (2001), descubri6 que los valores principales que muestran los lideres
transformacionales, son la busqueda de paz, responsabilidad, libertad y respeto, lo que sefiala
que los lideres que siguen este estilo, priman la busqueda de un bienestar colectivo. Mientras
que, por otro lado, los lideres transaccionales buscan conductas relacionadas con el respeto y la

ejecucion de reglamentos y normas.

Pero no solo los factores anteriormente mencionados tendran una relevancia importante a la
hora de establecer que estilo de liderazgo predomina, siendo la edad, otro factor que influye en

gran medida, debido a que como consecuencia de la gran diversidad de generaciones que se
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encuentran hoy en dia en el mundo laboral, podemos encontrar lideres y trabajadores totalmente

dispares.

Es asi, como las investigaciones de Ricoh (2019), cobran gran importancia en esta
investigacion. Haciendo una diferencia entre los conocidos como Baby Boomers, Generacion

X, Generacion Millennials y Generacion Z.

Aguilar (2016), marcé que una de las principales diferencias de la Generacién Millennials
respecto a las generaciones anteriores, es que estas se han desarrollado con la tecnologia,

creciendo en un mundo donde todo giraba en torno a la utilizacion de internet.

Se llegd a determinar que las personas pertenecientes a la Generacion de 1980-1995, eran
tendentes a desarrollar un liderazgo inspiracional, donde prima el bienestar laboral, el respeto

y el trabajo en equipo.

Siendo las Generaciones de Baby Boomers, Generacion X y Generacion Millennial las que
estdn méas presentes actualmente en el mundo laboral, podemos encontrar unas diferencias

altamente notables sobre qué caracteristicas definen a cada una de estas generaciones:
Generacion Baby Boomer

- Motivacién: Su motivacion principal es lograr poder enfocarse en la riqueza material, asi

como obtener contratos indefinidos y ser autosuficientes en su trabajo.

- Trabajo: esta generacion se caracteriza por trabajar bajo un estado de presion, en
organizaciones cuya jerarquia estd muy bien establecida y rectos respecto a las decisiones y

opiniones.
Generacion X

- Motivacion: renuncia a tener puestos gue suponga tener una gran autoridad, necesitando
ademas una conciliacion laboral y familiar, mostrando poco compromiso con sus

responsabilidades laborales.

- Trabajo: interés por la accion social que realiza la empresa, poniendo gran esfuerzo en
conseguir los objetivos de la empresa y sus propios objetivos laborales, ademas, se interesan en

trabajar para diferentes empresas, pudiendo asi obtener una mayor experiencia.
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Generaciéon Millennial

- Motivacién: les gusta asumir retos e innovar, siendo capaces de renunciar a la parte
econdmica por obtener otras recompensas que no tengan valor monetario, ademas de estar

dispuestos a viajar por trabajo.

- Trabajo: optan por una mayor flexibilidad laboral y una mayor conciliacién familiar, siendo
partidarios de ser libres a la hora de tomar decisiones y oportunidades, asi como poca lealtad a

su puesto de trabajo.

El hecho de que actualmente conviven en el mundo laboral tantas generaciones distintas, supone
una ventaja competitiva para las empresas, ya que estas pueden aprender las unas de las otras,
centrandose en dejar un relevo generacional lo mejor formados posible. Debido a esto y al hecho
de que el liderazgo que prima actualmente, es el de estilo transformacional, los departamentos

de Recursos Humanos, deben de adaptarse a esta situacion lo mejor posible.

Cabe destacar, la funcion importante que han cumplido los lideres de la Generacion Millennial,
debido a que han hecho un mayor esfuerzo por potenciar la satisfaccion y la felicidad en los
trabajadores, mostrando de esta forma, que dicha generacion tiene una mayor tendencia a
aplicar el estilo de liderazgo transformacional. Mientras que debido a las caracteristicas de la
Generacion Boomer, enfocada principalmente en la consecucion de las metas, se observa una

mayor propension al estilo transaccional.
3.MARCO EMPIRICO
“Influencia de la personalidad y la inteligencia emocional en estilos de liderazgo”

Los investigadores, han llevado a cabo continuos estudios sobre la relacion existente entre los

rasgos de la personalidad y el liderazgo (Lord, DeVader & Alliger, 1986).

Conforme las organizaciones van creciendo e internacionalizando, aumenta la creencia de la
necesidad de comunicacion para el correcto desarrollo de los trabajadores, pudiendo estos
adaptarse mejor a la forma en la que cambian las diferentes demandas del trabajo (Tannenbaum,
2002). Ademas, se reconoce que los lideres tienen la capacidad de influir en las actitudes de los
trabajadores, creando asi una organizacion con personal preparado para el éxito (Barling,
Christie, & Hoption, 2010).
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DeRue, Hahrgang, Wellman & Humphrey (2011), llevaron a cabo un analisis donde se logro
remarcar la importancia existente entre los rasgos de un lider y los comportamientos que se

llevan a cabo para que este sea efectivo.

Debido a la gran importancia que tiene el liderazgo para las organizaciones, muchos estudios
se han centrado en analizarlo. “El liderazgo sélo se produce cuando otros voluntariamente
adoptan, por un periodo de tiempo, los objetivos de un grupo como propio” (Hogan & Curphy,
1994).

A través de la teoria de los rasgos del liderazgo, se determina que hay ciertas caracteristicas por
las cuales se puede diferenciar a los lideres de otras personas. Gracias a diversos estudios
realizados por Judge et al. (2002), se ha podido llegar a la determinacion de que rasgos como
la extraversion, la responsabilidad y la estabilidad emocional afectan positivamente en el

liderazgo.

Las caracteristicas de los trabajadores, pueden llegar a formar parte de un contexto el cual
influye en el comportamiento de los lideres (Thorne, 1987). Pudiendo llegar a determinar la
existencia de una relacion entre la inteligencia emocional con el liderazgo en las empresas, se
empiezan a tener en cuenta conceptos como la persistencia y la asertividad (Kerr, Garvin,
Heaton, & Boyle, 2006).

Entendiendo el liderazgo como un proceso de interaccion social, donde el lider puede influir en
el comportamiento y rendimiento de sus seguidores, llegando también a determinarse como un
proceso emocional, los lideres son capaces de aumentar la solidaridad y la moral del grupo que

lidera, influyendo en el clima emocional de la empresa (Humphrey, 2002).

Tanto George (2000) como Goleman et al. (2004), aseguran que aquellos lideres que son
emocionalmente inteligentes, pueden hacer que su organizacion sea mas eficaz. Los lideres
efectivos, son considerados como aquellos capaces de remover emociones positivas, aliviando

emociones negativas en momentos de crisis (Bono et al. 2007).

Es por ello, que los lideres deben centrarse en mejorar su formacién emocional y en

desarrollarla, ya que es un factor muy importante en lo relativo al liderazgo organizacional.
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“Liderazgo e inteligencia emocional”

El andlisis del liderazgo es cada vez mayor, debido a que este ha sido considerado como una
forma de influir en los seguidores, teniendo la inteligencia emocional un gran papel en las
interacciones que se producen entre seguidores y lideres, pudiendo estos ultimos interiorizar las
reglas y procedimientos para proporcionar una mayor inspiracion (Yukl, Gordon, & Taber,
2002).

El estudio del liderazgo, se realiza principalmente debido al interés de las organizaciones por
tener una mayor ventaja competitiva, llegando a desarrollar este mismo investigador, la idea de

que hay una relacion entre las emociones y las competencias (Fineman, 1997).

Diversos estudios llevados a cabo, han logrado demostrar que los lideres tienen una inclinacion
a ser mas inteligentes que la media del grupo, pero no por ello tienen que ser los mas inteligentes
(Bahn, 1979).

Goleman (1996), hace una diferencia entre la inteligencia emocional y el coeficiente intelectual,
llegando a determinar, que estas no son opuestas pero que, si se produce una combinacion de
las mismas, pueden llegar a tener unos resultados exitosos. Ademas, se llega a cuestionar si se
puede medir la inteligencia emocional, sefialando Martinez (1997), que la forma mas adecuada

de hacerlo, seria mediante el feedback de los jefes con los subordinados.

Se puede llegar a determinar el hecho de que, entre la inteligencia emocional y el liderazgo
transaccional, hay una relacion positiva, pero sefialan el hecho de que tener un gran desarrollo
emocional, puede ser utilizado para manipular a los seguidores de los lideres, para lograr

objetivos personales y no organizacionales (Ashkanasy, Daus, & Dasborough, 2002).

Es importante remarcar también, como basandose el liderazgo transformacional en relaciones
personales y emocionales, tratan de inspirar a los trabajadores, con objetivos claros para que se
sientan motivados (George 2000). Considerando este mismo autor, qué el estado de &nimo del

lider, puede influir de forma tanto negativa como positiva, en el clima de la organizacién.

Weierter (1997) sefiala como los trabajadores pueden tener diversas reacciones debido a la
personalidad del lider y a los mensajes que este transmita, pero la interpretacion de los mismos,

dependera de los atributos personales de cada miembro.

18



Siendo investigadores como Arlie Hochschield (1979), los que diferenciaron conceptos como
emociones organizacionales y emociones del trabajo, sefialando asi la idea de que hay
emociones que estan interrelacionadas con los trabajadores y que es deber del lider reorganizar

esas emociones.

Llegando a la conclusion de que la inteligencia emocional, puede determinar el éxito o fracaso
de las organizaciones (Goleman, 1996).

“La inteligencia emocional: una herramienta necesaria para el liderazgo. Concepto y

componentes”

El hecho de tener una formacion académica intachable, asi como un elevado Coeficiente
Intelectual (CI), no te asegura el hecho de poder dirigir tu propia vida o liderar un equipo de
trabajadores hacia el éxito. Ya que solo podran ser lideres capaces, aquellos que tengan o
desarrollen su Inteligencia Emocional (IE).

Tener exito en la vida sin ser impecable académicamente es posible (Goleman, 1995). Goleman,
determina la existencia de diferentes situaciones, donde sera necesario aplicar distintos estilos
de liderazgo, en algunas de ellas serd necesario negociadores y en otros, lideres que impongan
autoridad. Pese a las diferentes situaciones y a los diversos tipos de lideres existentes, se ha
demostrado, que aquellos lideres que cuentan con una mayor inteligencia emocional, tienden a

ser mas efectivos.

Las reglas del mundo laboral, han ido cambiando a lo largo de los afios, es por ello, que ahora
prima buscar a personas capaces de controlarse a si mismos y a los demas (Goleman, 2003).
Demostrando asi investigaciones realizadas recientemente, que la Inteligencia Emocional, es

una de las piezas claves en el liderazgo.

Hoy en dia, la capacidad de controlar las emociones, tiene un valor fundamental, tanto en la
vida publica como en el trabajo. La Inteligencia Emocional, demuestra que esta se puede
aprender, siendo capaz de controlar y gestionar las emociones, trayendo consigo, una mejor

capacidad de liderazgo y de posibilidades de éxito.

Las grandes empresas, han pasado de primar su seleccién de personal en base al curriculum
vitae, a darle mayor importancia a sus habilidades gestionando las emociones (Goleman, 1995).
Demostrando asi ciertos estudios de la Universidad de Harvard, que aquellas personas que

poseen una mayor Inteligencia Emocional, tienen una mayor capacidad de negociacion.
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En este estudio, se determina que, para desarrollar la Inteligencia emocional, son clave cinco

competencias o habilidades:
1. Autoconocimiento: conocimiento de tus propias emociones.

2. Autocontrol: habilidad para gestionar nuestras emociones en base al momento en el

gue nos encontramos.

3. Automotivacion: habilidad para motivarse a uno mismo.

4. Empatia: ser capaz de reconocer emociones de otras personas.
5. Sociabilidad: capacidad de controlar las relaciones.

El desarrollo de estas habilidades, nos permitira ser conscientes de nuestras fortalezas y
debilidades.

Goleman (1995), desarrollé una encuesta informal, la cual le permitié conocer que Unicamente

un total de cinco directivos sobre doscientos, habian destacado académicamente.

Por lo que se consiguid corroborar que el Coeficiente Intelectual, Unicamente determina el éxito

profesional en un 4-10%.

En base al tamafio de la empresa, se le da mas o menos importancia a la Inteligencia Emocional.
Es por ello, que las grandes empresas buscan lideres de primer nivel, que tengan gran control

de su Inteligencia Emocional.

Como conclusién final de este articulo, aquellos que consigan desarrollar la Inteligencia
Emocional, tendran una mayor oportunidad para acceder a un puesto de liderazgo en las

organizaciones.

3.1 JUSTIFICACION DE NECESIDADES

Es por todo lo mencionado con anterioridad, el porqué es tan necesario seguir profundizando
en el analisis y estudio de como la inteligencia emocional de los lideres, es capaz de afectar a

los subordinados y a la organizacion como tal.

Los lideres son los principales responsables a la hora de motivar e inspirar a un equipo,

determinando esto el resultado de los objetivos que se marquen (Prabhakar, 2005). Debido a lo
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anteriormente expuesto, las organizaciones se esfuerzan por encontrar lideres que tengan la
capacidad de sacar el méximo rendimiento a los recursos de la empresa, siendo inclusive,

competente a la hora de que los recursos humanos desarrollen su maximo potencial.

Siendo reconocido por diversos estudios, la forma positiva en la cual la inteligencia emocional
es capaz de ser considerada como una de las principales herramientas utilizadas por los lideres,
trabajando sobre ella para componer un clima laboral adecuado. Son principalmente las
consideradas como organizaciones modernas, las que le dan especial importancia al buen uso
de la inteligencia emocional a la hora de establecer procesos y politicas. (Modassir, 2008;
Fernandez-Berrocal & Extremera, 2006; Feldman & Blanco, 2006)

Es por ello, que parece necesario profundizar en el analisis de hasta qué punto, la inteligencia
emocional de los lideres es capaz de influir en un equipo de trabajadores que se encuentra bajo

su mandato.

4. OBJETIVOS E HIPOTESIS
4.1. OBJETIVO GENERAL

Evaluar el nivel de inteligencia emocional en funcién de los distintos tipos de liderazgo para
asi, analizar la percepcion de los trabajadores y trabajadoras de la efectividad de la inteligencia

emocional en el liderazgo manifestado.
4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Describir el estilo de liderazgo de los lideres formales de las medianas y grandes empresas

evaluadas.
2. Analizar la relacién entre inteligencia emocional y el estilo de liderazgo.
3. Analizar el efecto del estilo liderazgo en la satisfaccion de los trabajadores.

4. Evaluar la percepcion de los y las trabajadoras sobre la inteligencia emocional de sus

lideres organizacionales.

5. Estudiar los niveles de inteligencia emocional y los tipos de liderazgo segun los parametros

de sexo y edad.
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4.3. HIPOTESIS

En la realizacion de este proyecto de investigacion, se deben desarrollar una serie de hipotesis
sobre qué resultados se esperarian obtener una vez analizados todos los datos recopilados en

base a los objetivos marcados en este estudio.
Hipdtesis del objetivo 1

En este objetivo de la investigacion, no se puede realizar ningun tipo de hipotesis debido a que

la naturaleza del objetivo es meramente descriptiva.
Hipdtesis del objetivo 2

Se esperaria encontrar relaciones significativas entre las dimensiones de inteligencia emocional
y estilos de liderazgo. Siendo las personas que tengan un estilo de liderazgo transformacional,
las que obtengan mayor puntuacion en inteligencia emocional. La hipotesis se construye en
base a investigaciones previas como la de McGregor Burns (1978), que encuentra que los
lideres transformacionales demuestran un mayor dominio en cuanto a la inteligencia emocional,
por el contrario, aquellos que muestran un estilo de liderazgo transformacional, demostraban

que su nivel de inteligencia emocional era menor.
Hipotesis objetivo 3

En funcion de los diversos estudios realizados por los investigadores, se espera que aquellas
organizaciones donde los lideres utilicen el estilo transformacional, la satisfaccion sea mas
elevada entre los trabajadores de la empresa, mientras que en las organizaciones donde prima
el liderazgo transaccional, contaran con un nivel de satisfaccion mucho menor en los

trabajadores.
Hipotesis objetivo 4

En este caso, se espera que los distintos niveles referentes a la satisfaccion de los trabajadores,
en funcion de los distintos niveles otorgados por los grados de inteligencia emocional, sea
significativa. Teniendo en cuenta los diversos estudios realizados por los investigadores a lo
largo de los afios, se espera una estimacion de que aquellas organizaciones donde los lideres
tengan un mayor nivel de inteligencia emocional, los trabajadores tendran unos niveles de

satisfaccion mucho mayores, mientras que en las organizaciones donde los lideres se
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caracterizan por su bajo nivel de inteligencia emocional, se contara con un nivel de satisfaccion

mucho menor en los trabajadores.
Hipotesis objetivo 5

La finalidad principal de este objetivo sera determinar la influencia de la inteligencia emocional
y el liderazgo en funcién de la edad y el sexo de los propios lideres.

Es por ello, que teniendo como fuente de inspiracién principal los estudios realizados por

distintos investigadores respecto a estas variables, se espera:
Género

1. Las mujeres, muestran mayormente la utilizacion del estilo de liderazgo transformacional,
asociado en gran parte a un alto nivel de inteligencia emocional, lo cual tiene como

consecuencia, la obtencion de mejores resultados por parte de los trabajadores.

2. En cuanto a los hombres, estos muestran una gran predisposicion a recurrir al estilo de
liderazgo transaccional, el cual trae aparejado un menor nivel de inteligencia emocional y, por

lo tanto, menores niveles de satisfaccion en los trabajadores.
Edad

1.Aquellos que pertenecen a la Generacion Millennial, muestran una mayor inteligencia
emocional, por lo que seran tendentes en su mayoria a la utilizacion de un liderazgo

transaccional.

2.Las personas pertenecientes a la Generacion Boomer, tienen un menor dominio de este tipo
de inteligencia, es por ello que son los que utilizaran principalmente el estilo de liderazgo

transaccional.
5.METODO
5.1 METODOLOGIA DEL PROCESO DE DESARROLLO DEL TFG

El proyecto de investigacion, es el paso previo donde se establecen los aspectos y actos a
realizar para desarrollar las diferentes etapas de la investigacion. Representando asi, el plan de

accion que seguira nuestro analisis, permitiéndonos llegar a unas conclusiones finales.
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Para desarrollar los aspectos metodoldgicos y el disefio de este proyecto de investigacion, se ha
recurrido a la opcion de realizar un anélisis exhaustivo de la informacién proporcionada por
diferentes buscadores de informacion, como bien podria ser Google Académico.
Permitiéndonos esto, responder a los objetivos tanto generales como especificos propuestos

para esta investigacion.

Ademas, se llevara a cabo la utilizacidn de técnicas y procedimientos, que nos permitan estudiar
y analizar las encuestas a realizar, de manera que nos otorguen datos lo méas exactos posibles.
Respetando en todo momento la Ley Orgénica 3/2018 de 5 de diciembre, de Proteccion de
Datos Personales y garantia de los derechos digitales, la cual nos permitira preservar de forma
anénima los datos de todos los trabajadores que participen en la investigacion.

En este apartado referente a la implementacion de la metodologia a seguir, se procedera a
determinar los aspectos mas relevantes a tener en cuenta a la hora de realizar la investigacion,

los cuales son:

1. Participantes: en este apartado, se procedera a definir y estudiar, no solo el &mbito
geogréafico en el que se encontrardn las empresas que van a colaborar en nuestro
proyecto de investigacion, sino también el nimero de participantes, la forma de

distribucién de las encuestas y en que formato se realizaran.

2. Variables e instrumentos: en dicha parte, se determinaran las encuestas e instrumentos
que se otorgaran a las personas que sean de nuestro interés para realizar el estudio,
ademas, se tomaran en cuenta las variables sociodemogréaficas a tener presentes durante

la realizacién y analisis de las encuestas.

3. Procedimiento: este apartado servira para determinar qué pasos se llevaran a cabo en
cuanto a como nos pondremos en contacto con la empresa o empresas que realizaran el
cuestionario, teniendo en cuenta, ademas, los procedimientos éticos de investigacion,

como el consentimiento y voluntariedad de los participantes a realizar los cuestionarios.
5.2 DISENO

El tipo de estudio que se procede a desarrollar respecto a este Trabajo Fin De Grado, es un

disefio no experimental de tipo analitico diferencial transversal. Siendo este un tipo de estudio,
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donde las variables a analizar, no se manipulan de manera deliberada, permitiendo asi

interpretar la informacion observada y estudiada en su entorno natural.
5.3 PARTICIPANTES

En lo relativo a las empresas de Jaén, los datos del Instituto Nacional de Estadistica, cuyos
ultimos registros son del afio 2014, sefialan que en la provincia encontramos 32.704 empresas,
localizandose Unicamente en el municipio de Jaén un total de 6.946. En ella, encontramos un
namero total de 25 grandes empresas y 300 empresas medianas. Permitiendo asi determinar el
namero aproximado de trabajadores que puede llegar a tener cada una de las empresas.

El estudio se administrard en el municipio de Jaén en grandes y medianas empresas,

independientemente del sector de actividad al que se dediquen las mismas.

Los participantes de esta investigacion, los cuales realizaran los cuestionarios que nos ayudaran
a determinar la relacion existente entre la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo, seran
separados en dos submuestras, uno de ellos sera el grupo de los lideres de la organizacion vy el
otro estara compuesto por los integrantes de la organizacion que sean receptores del estilo de

liderazgo.

Para llevar a cabo el estudio, se contactara con el departamento de Recursos Humanos para
explicarles todo lo relativo sobre la finalidad de nuestra investigacion y como se procedera a su
desarrollo. Siendo dicho departamento, el que se encargara de otorgarles los cuestionarios a sus
trabajadores, realizandose estos en papel durante el tiempo de trabajo, para que, de esta manera,
haya un mayor porcentaje de respuestas por parte de los participantes. Haciendo, ademas, cierto

hincapié en la forma andnima en la que se rellenaran los cuestionarios.

Los encuestados, seran tanto los lideres como todas aquellas personas que sean receptoras del
estilo de liderazgo, los cuales deberan de cumplimentar encuestas sobre la inteligencia

emocional, sobre la percepcion del lider y la percepcion de inteligencia emocional en el lider.

La realizacion de dicha encuesta, se dard mediante un muestreo no probabilistico de tipo
intencional, llevandose a cabo en un total de 1500 personas, de los cuales un 56,1% seran

hombres y un 43,9% mujeres.
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5.4 VARIABLES E INSTRUMENTOS

En este apartado se procederd a determinar qué cuestionarios nos van a servir de ayuda para
estudiar y analizar el objetivo principal de este proyecto de investigacion, como afecta la
inteligencia emocional en los diferentes estilos de liderazgo y, por ende, cOmo repercute esto
en la empresa y los empleados.

Estilos de liderazgo

A la hora de estudiar el liderazgo, se realizan investigaciones tanto desde el punto de vista de
la psicologia social, como de las ciencias de administracion, teniendo ambas un objetivo en

comun, analizar la organizacién y comportamientos de los trabajadores en las empresas.

Para llevar a cabo una clasificacion sobre los diferentes estilos de liderazgo existentes en las
organizaciones, se tienen en cuenta las conductas, los rasgos, habilidades, el poder y la
influencia, entre otras muchas caracteristicas. Es importante, ademas, diferenciar el liderazgo

con los conceptos de poder, jerarquia y autoridad.
Multifactor Leadership Questionnaire 360 (MLQ 360)

Es uno de los cuestionarios mas utilizados a la hora de medir el liderazgo organizacional, el
cual esta formado por un total de 45 items, donde se llegan a analizar los estilos de liderazgo

laissez-faire, transaccional y transformador.

Este, fue disefiado por los investigadores Avolio.J Bruce & Bass. M Bernard. Permitiendo
realizar tanto una auto-evaluacién del propio lider como la percepcién que tienen sus

subordinados de él.

Cada item, cuenta con una puntuacion Likert que se encuentra dividido en cinco puntos, desde

el 1, el cual indica nunca, hasta el 5, donde se indicaria siempre.
Inteligencia emocional

A la hora de realizar un andlisis de la inteligencia emocional, se tienen en cuenta diversos
factores, que variaran en base a los diferentes cuestionarios que encontramos Utiles para analizar
la inteligencia emocional en los lideres organizacionales y como estos repercuten sobre sus

subordinados.
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Cuestionario WLEIS

Los autores de este cuestionario son los investigadores Wong y Law, realizado en el afio 2002,
utilizdndose con el objetivo principal de investigar el liderazgo, administracion y rendimiento

laboral que se da en las empresas.
Esta encuesta, esta basada en la realizada anteriormente por Davies et al. (1998).

En lo referente a las variables e instrumentos utilizados para estudiar y analizar la inteligencia
emocional, encontramos el cuestionario WLEIS (Wong-Law Emotional Intelligence Scale),
este tipo de encuesta esta compuesta por 4 factores, 16 items y 7 puntos, los cuales se
distribuyen desde el 1 (completamente en desacuerdo) al nimero 7 (completamente de
acuerdo). Ademas, se dardn una serie de instrucciones sobre como cumplimentar dicho
cuestionario, entre las cuales se encuentra el hecho de sefialar aquellas respuestas con las que

el encuestado se encuentre mas identificado.
SATISFACCION O PERCEPCION SOBRE EL LIDER
Cuestionario S4/82

El cuestionario realizado por J.L Melia y J.M. Peir6 (1998), nombrado como S4/82, presenta
en su inicio un total de 82 variables contando, ademas, con 9 variables descriptivas, siendo un

total de 91 variables. Dicho cuestionario integra, ademas, el S20/23 y el S10/12.

Este cuestionario tiene como objetivo principal analizar la satisfaccion o insatisfaccion que
producen distintos aspectos del trabajo que realizan de forma habitual. El cuestionario,
determina que algunas de las caracteristicas establecidas, podrian estar ausentes en el puesto de
trabajo, debiendo de determinar el grado de satisfaccién o insatisfaccion que produce su

ausencia.

Estas 91 variables, se encuentran organizadas en una escala Likert de 7 puntos, entre los cuales
se encuentran distribuidos insatisfecho (del 1 al 3, pasando por muy, bastante y algo

insatisfecho), indiferente y satisfecho (del 5 al 7, pasando por algo, bastante y muy satisfecho).

Contando ademas con una serie de preguntas descriptivas a partir del namero 83 hasta la 91.
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SATISFACCION O PERCEPCION SOBRE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL DEL
LIDER:

Cuestionario MLQ

Este cuestionario conocido como cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire, permite
medir el liderazgo mediante 36 items, teniendo ademas un total de 9 items que nos permitiran
conocer los resultados del liderazgo. Este cuestionario constituido por Bruce J.Avoilo &

Bernard M.Bass, consta de un total de 9 escalas que estudian 3 estilos de liderazgo distintos.

El liderazgo transformacional midiéndose en 5 escalas, el liderazgo transaccional el cuél es
medido en 2 escalas, el comportamiento pasivo/evitativo medido en 2 escalas y las Gltimas 3

escalas que se encargan de medir el resultado del liderazgo.
6.PROCEDIMIENTO

A la hora de realizar este proyecto de investigacion, se deberan de seguir una serie de normas

y pautas preestablecidas con anterioridad al inicio de la misma.
Los pasos a seguir seran:

1. Deberemos de ponernos en contacto con la Universidad de Jaén (UJA), para solicitar un
informe favorable al Comité De Etica De Investigacion De Humanos. Se debera de rellenar la
solicitud de informe para proyectos, para que la universidad valore como apta la investigacion

y esta se pueda llevar a cabo.

2. Una vez la Universidad de Jaén (UJA) dé el visto bueno a la investigacion, se procedera a
realizar una reunion con todos los investigadores de este proyecto, donde se hard una puesta en
comun, de las pautas e ideas que se tendran en cuenta a la hora de desarrollar la investigacion.

Para este primer paso, se determina que se invertira un total de una semana.

3. Posteriormente, se procederd a la redaccion de los cuestionarios y determinacion de las
variables que se deberan de tener en cuenta a la hora de rellenar dichos documentos. Para esta

parte, se estima que se tomara un total de una semana y media.

Ademas, deberemos determinar las dos submuestras a las que iran dirigidos los test: los

integrantes de la organizacion receptoras del estilo de liderazgo y los lideres de la organizacion.
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En la submuestra de los receptores del estilo de liderazgo, se espera la participacion aproximada
de un 60% de hombres y un 40% de mujeres, mientras que, en la muestra de lideres de las
organizaciones, al menos un 45% se espera que sean mujeres, frente a un 55% de hombres. Ya
que como muestra el Instituto Nacional de Estadistica (INE, 2021) el namero de directivos y
lideres organizacionales de género masculino es superior al de las mujeres, encontrandonos en

la misma situacién cuando hablamos sobre trabajadores con jefes, pero sin subordinados.

Se estima una participacion de aproximadamente 300 trabajadores pertenecientes al subgrupo

1 (receptores de liderazgo) y unos 70 participantes del subgrupo 2 (lideres de la organizacion).
Subgrupo 1: receptores del liderazgo

En esta muestra, encontramos que seran sujetos de analisis los trabajadores que tengan algun
tipo de jefe o lider del que reciban 6rdenes, con el fin de analizar y estudiar como el
comportamiento de sus lideres y el tipo de liderazgo que tienen, afectan a su rendimiento,

productividad, absentismo, rotacion...
Subgrupo 2: lideres

Este subgrupo comprendera a aquellas personas que tenga subordinados a su cargo, tratando asi
de analizar como su inteligencia emocional y su estilo de liderazgo influye en los trabajadores

a los que les dan ordenes.

Quedaran excluidos de poder participar en la investigacion:
- Aquellos trabajadores que lleven en la empresa menos de 6 meses.
- Aguellos trabajadores con contratos temporales.
- Agquellos que lleven en un puesto de liderazgo menos de 6 meses.

- Aquellos lideres que se encuentren en periodo de sustitucion por baja del lider

anterior.
- Agquellos trabajadores que estén en practicas o periodo de prueba.

Para llevar a cabo esta investigacion, se realizaran una serie de pautas que se veran reflejadas

en este apartado.
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4. Una vez realizados estos pasos previos, se iniciara un proceso de seleccion y contacto con
aquellas empresas a las que se les ofrezca la participacion voluntaria en nuestra investigacion.
Procediendo a la firma de licencias y documentos necesarios para que todo se realice dentro de

un marco legal. Pudiendo invertir en este paso, un total de una semana y media.

5.Una vez hecha la seleccion de empresas participantes en el proyecto, se llevara a cabo una
formacion a los integrantes de los departamentos de Recursos Humanos, en caso de que la
misma no tenga un departamento como tal, seran responsables los directivos y/o gerentes de las
empresas, sobre cuéles seran los cuestionarios que se deberan de realizar, siendo estos el
cuestionario de inteligencia emocional WLEIS, el cuestionario de liderazgo MLQ 360, el
cuestionario sobre satisfaccién o percepcion sobre el lider S4/82 y el cuestionario satisfaccion

0 percepcion sobre la inteligencia emocional del lider MLQ.

Se debera de especificar qué empresas se contactaran para la realizacion del cuestionario,
teniendo en cuenta principalmente el tamafio de las mismas, en este caso, la investigacion se
hard en medianas y grandes empresas de la provincia de Jaén. Independientemente del sector al
que se dediquen, el analisis deberad desarrollarse en un total de 8 empresas grandes y 30
empresas medianas. Teniendo en cuenta los datos sociodemograficos de los trabajadores, como,
departamento al que pertenecen, tipo de contrato, estudios, edad, lugar que ocupan en la

empresa...

Debiendo los responsables de Recursos humanos o gerentes, de comunicar dichos datos
sociodemograficos a tener en cuenta a los trabajadores de forma previa a depositar los test en
la empresa. Ademas, la persona o personas del departamento encargadas de la empresa que
lleven a cabo el seguimiento de dichos test, deberan de leer el consentimiento informado a los
trabajadores, donde se exponen los derechos de los mismos, como el derecho a poder abandonar
el estudio en el momento en el que el trabajador quiera o su derecho de preservar el anonimato
en la realizacion de los test. Ademas, se les explicaran los objetivos a conseguir de la
investigacion y que se lograra con la misma, dejando grapado a los test un documento de una

cara donde quedan reflejados dichos objetivos, por si los trabajadores quieren volver a leerlos.

Dichos test, seran dejados en distintos puntos de la empresa, como en salas comunes, donde los
trabajadores por iniciativa propia, podran cogerlos sin necesidad de dejar constancia en ningin
lugar de ello, preservando asi su anonimato. Pudiendo los trabajadores realizar dichos

cuestionarios tanto en horario laboral como en sus casas, siendo esto eleccion del propio
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trabajador. Teniendo un total de 3 semanas para realizar la cumplimentacion de dichos
cuestionarios y depositarlos posteriormente en el lugar indicado por la empresa, antes del

término de ese tiempo.

6.Aquellos trabajadores que quieran participar en la investigacién, deberan de rellenar un
consentimiento informado, donde se les explica a los trabajadores datos de la investigacion,

inconvenientes que podrian surgir, como se utilizaran los resultados obtenidos...

Dicho consentimiento sera enviado via email a todos los trabajadores de las empresas, para que
estos, no vean en peligro su anonimato teniendo que solicitar dichos consentimientos a alguno
de sus superiores, para preservar mas si cabe su anonimato, estos consentimientos seran
enviados a un email especifico de la universidad, creado para este proyecto, donde ademas se
podran resolver dudas de los participantes o de los encargados de supervisar esto en cada

empresa.

7.Una vez cumplimentado dichos cuestionarios, estos podran depositarse en cajas 0 urnas

localizadas en los mismos puntos de recogida inicial de los test.

8.Posteriormente, una vez terminadas las 3 semanas que tendran los trabajadores para la
realizacion de los test, su posterior depdsito y recogida realizada por los investigadores de este
proyecto. Se procedera al andlisis de dichos cuestionarios, determinando asi las conclusiones

de dicha investigacion, teniendo para ello un total de una semana.
CALENDARIO DE EJECUCION

A continuacidn, se mostrara graficamente lo anteriormente mencionado, en un cuadro dividido

por semanas donde se sefiala cuanto tiempo ocupara cada una de las tareas:

31



SEMANA
1

SEMANA
2

SEMANA
3

SEMANA

4

SEMANA
5

SEMANA
6

SEMANA
7

SEMANA
8

SEMANA
9

Calendario de ejecucidn: tabla 2
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7. ANALISIS PREVISTOS

Para realizar el analisis estadistico de los resultados se utilizaria el software SPSS version 28.
La herramienta SPSS, nos permitira analizar los datos que insertemos en su programa,
proporcionando resultados estadisticos avanzados, plasmados en distintas graficas y tablas,
facilitando de esta manera el anélisis de dichas variables.

OBJETIVO 1 “Describir el estilo de liderazgo y el nivel de inteligencia emocional de los

lideres formales de las medianas y grandes empresas evaluadas”

Para responder al primer objetivo, se procedera a realizar un analisis estadistico descriptivo.
Esto nos permitira dar una respuesta descriptiva sobre qué estilos de liderazgo y niveles de

inteligencia emocional podemos encontrar en las diferentes empresas de la provincia.

En concreto, se calcularian la media, la desviacion tipica y las puntuaciones minimas y maximas
que encontramos en las dos variables principales: el estilo de liderazgo y la inteligencia

emocional, asi como sus respectivas dimensiones.
OBJETIVO 2 “Analizar la relacion entre la inteligencia emocional y el estilo de liderazgo”

En este apartado, se procederd a calcular las correlaciones bivariadas existentes entre las
puntuaciones totales y las subdimensiones que encontramos en los diferentes cuestionarios
utilizados para analizar las variables de inteligencia emocional y liderazgo. Siendo estos
cuestionarios el MLQ, utilizado para valorar el liderazgo y WLEIS, el cual evalla la inteligencia

emocional.

Se consideraran unicamente como relaciones significativas aquellas que alcancen un nivel de
significacion = o0 > de .005. Como consecuencia de ello, si hay una correlacidn estadisticamente

significativa, se determina gque la asociacion de estas variables no se da al azar.
Se utilizaria la correlacion de Pearson, la cual se aplica a variables de escala.

OBJETIVO 3 “Analizar el efecto del estilo de liderazgo en la satisfaccion de los

trabajadores”

Para la respuesta a este objetivo, se podria llevar a cabo una correlacion bivariada entre los

estilos de liderazgo y el nivel de satisfaccion de los trabajadores. Si los resultados obtenidos
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fueran significativos, es decir, valores de p < .005, se podria considerar que el aumento de un
tipo concreto de estilo de liderazgo se asocia a un aumento (correlacion positiva) o disminucion

(correlacion negativa) de la satisfaccion.

Ademas, se aplicarian ANOVAS para el andlisis de las diferencias en las puntuaciones de
satisfaccion en funcién de los niveles en cada uno de los estilos de liderazgo. Por lo tanto, los
estilos de liderazgo se consideraran como la variable independiente o factor, mientras que la

satisfaccion, serd tomada como la variable dependiente.

Para ello, en cuanto a los estilos de liderazgo, se categorizara la variable en 3 niveles diferentes,

entre los que encontramos el nivel alto, medio y bajo en cada una de las subdimensiones.

Se consideraran las diferencias en las puntuaciones de satisfaccion, atendiendo a los niveles de

estilo de liderazgo, como significativas si el valor de p <.005.

Al tener una variable independiente que tiene méas de dos niveles, se aplicara el analisis post

hoc, en concreto Tukey.

También podria abordare el objetivo, empleando una comparacion de medias usando una
prueba T de Student, considerando en este caso solo dos niveles de cada uno de los estilos (alto

y bajo en esa dimensidn).

OBJETIVO 4 “Analizar el efecto de la inteligencia emocional en la satisfaccion de los

trabajadores”

Existiendo correlaciones bilaterales entre las variables analizadas en el cuestionario de Escala
de inteligencia emocional Wong-Law (WLEIS). Se determina que a medida que el lider cuenta
con un mayor nivel en inteligencia emocional, la satisfaccion entre los trabajadores aumenta,
produciendo como consecuencia un aumento en la motivacidén y una mejora en la productividad

de los mismos.

Por el contrario, aquellos lideres que obtienen puntuaciones mas bajas respecto a la inteligencia

emocional, tenian como resultado una menor satisfaccion en sus trabajadores.

El analisis de dichas variables, pueden realizarse con la herramienta ANOVAS, la cual nos

permitira realizar un analisis de varianza. En ella, el nivel de inteligencia emocional se
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consideraria como la variable independiente o factor, mientras que la satisfaccion, sera tomada

como la variable dependiente.

Para ello, en cuanto a la inteligencia emocional, se categorizard la variable en 3 niveles
diferentes, entre los que encontramos el nivel alto, medio y bajo en cada una de las

subdimensiones.

Se consideraran las diferencias en las puntuaciones de satisfaccion, atendiendo a los niveles de

inteligencia emocional, como significativas si el valor de P es = 0 > a .005.

Al tener una variable independiente que tiene mas de dos niveles, se aplicara el analisis pod
hoc, en concreto Tukey.

Para este analisis, se llevara a cabo la comparacion de medias usando una prueba T de Student,
en la cual solo se tendran en cuenta dos variables. Donde analizaremos las diferencias entre

ambas dimensiones en las puntuaciones medias de cada trabajador.

OBJETIVO 5 “Estudiar los niveles de inteligencia emocional y los tipos de liderazgo segun

los parametros de sexo y edad”

Para analizar como los factores de inteligencia emocional y los tipos de liderazgo estan
relacionados con los parametros de sexo y edad, se recurrird a las herramientas de ANOVA y
T de Student.

Aqui, se debera de producir una diferenciacion entre las variables de sexo (hombre y mujer),
ademas de categorizar las edades de los lideres (18-25 afios), (26-40 afios), (41-50 afios), (51-

65 afnos).

En este analisis, las variables dependientes seran las puntuaciones obtenidas en la inteligencia
emocional y los estilos de liderazgo, mientras que las independientes pasarian a ser las variables

de sexo y edad.
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8.CONCLUSIONES

Tras hacer un analisis exhaustivo de la inteligencia emocional, para el desarrollo de este
proyecto de investigacion, se puede determinar que se han llegado a una serie de conclusiones

respecto a como ésta influye en los lideres organizacionales en base a unas variables.

La inteligencia emocional, gracias a ser una habilidad que nos ayuda a percibir y expresar las
emociones, nos permite no solo comprender nuestras propias emociones, sino también las de
los demas, teniendo como otra caracteristica principal, el hecho de que esta es una habilidad
que puede aprenderse. Es debido a esto, que diversos investigadores, han hecho hincapié en
estudiar qué relacion puede llegar a tener este término con los lideres de las organizaciones y

como en base a su nivel de inteligencia emocional, pueden influir en sus subordinados.

Siendo el liderazgo definido como una capacidad para ejercer una influencia sobre otras
personas, la inteligencia emocional, juega un papel clave a la hora de interactuar con esas
personas sobre las que se va a ejercer el rol de lider. Siendo hoy en dia, un requisito

indispensable en las empresas para poder acceder a puestos de alto nivel.

Esto es debido a que, en base al nivel y dominio de la inteligencia emocional, se aplicara un
estilo de liderazgo u otro, determinando esto los resultados que se obtengan de los trabajadores.
Siendo el liderazgo transformacional, aquel ejercido por lo lideres con mayor inteligencia
emocional y, por ende, con subordinados mas productivos y mas motivados. Mientras que en
el transaccional prima el cumplimiento de objetivos y cubrir las necesidades de los

subordinados.

Destacando ademas varios investigadores, el hecho de que el coeficiente intelectual, no
determina la inteligencia emocional. Es por ello, que las empresas en los Gltimos afios priman

la busqueda de personas capaces de controlarse a si mismos y a los demas.

Siendo por todo ello tan necesario indagar mas en estudios que analicen qué relacion tiene la
inteligencia emocional y el liderazgo. Debido a que la inteligencia emocional bien aplicada en
los lideres, puede obtener unos resultados de productividad, motivacion y buen clima laboral

muy elevados.

Como consecuencia, si la empresa aplicara programas de desarrollo de la inteligencia

emocional y coaching, no solo para los lideres, sino también para los trabajadores, conseguirian
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que sus resultados crecieran exponencialmente, disminuyendo, ademds, el peligro de sufrir

ciertos riesgos psicosociales como estrés, depresion, sindrome de burnout...
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ANEXOS

ANEXO I.
Fuente: Institute for Management and innovation

Instrucciones: Este cuestionario proporciona una descripcién de su estilo de liderazgo. Veinte-

CUESTIONARIO MULTIFACTOR LEADERSHIP QUESTIONNAIRE 360

Multifactor Leadership Questionnaire
(Bass/Avolio)

A continuacion, se enumeran veintiuna declaraciones descriptivas. Juzgue con qué frecuencia

le conviene cada afirmacion. La palabra “otros” puede referirse a sus seguidores, clientes o

miembros del grupo.

0 = En absoluto

1 = De vez en cuando

2=A veces

3 = Con bastante frecuencia

4 = Frecuentemente, si no siempre

1.

Hago que otras personas se sientan bien estar a mi alrededor.

2.Expreso en pocas palabras sencillas lo que podriamos y deberiamos hacer.

3.

4.
S.

Permito que otros piensen en viejos problemas de nuevas maneras.

Ayudo a otros a desarrollarse.
Les digo a los demas qué hacer si quieren ser recompensados por su

trabajo.

6.
7.

8.
9.
10.
11.

12.

Estoy satisfecho cuando otros cumplen con los estdndares acordados.
Me conformo con dejar que los demas sigan trabajando como siempre.

Las personas tiene completa confianza en mi

Proporciono imagenes atractivas sobre lo que podemos hacer.

Proporciono a los demas nuevas formas de ver las cosas desconcertantes.
Hago saber a los demas como creo que les esta yendo.

Proporciono reconocimiento/recompensas cuando otros alcanzan sus

metas.

13.

14.
15.

Mientras las cosas funcionen, no intento cambiar nada.

Lo que otros quieran hacer esta bien conmigo.
Las personas estan orgullosas de estar asociadas conmigo.

16.Ayudo a otros a encontrar significado en su trabajo.
17.Hago que otros reconsideren ideas que nunca antes habian cuestionado.

18.
19.

Presto atencidn personalizada a los demas que parecen rechazados.
Llamo la atencion sobre lo que otros pueden obtener por lo que logran.

N N

N

N N NN DN

NN

N NN N NN DD DD

N N NN

W w W W w

W W W w W w w w

w w w w
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20. Les digo a los demas las normas que tienen que saber para realizar su 1 2 3 4
trabajo.
21. No pido a los demés mas que lo absolutamente esencial. 1 2 3 4
ANEXO II. CUESTIONARIO INTELIGENCIA EMOCIONAL
Fuente: Universidad de Jaén
UJAEN
UMA
WLEIS (16 items)

1 2 3 4 5 6 7
Completamente En Mds bien en Ni de acuerdo | Mas bien De Completamente
en desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo ni en de acuerdo | acuerdo de acuerdo

desacuerdo
1.- La mayoria de las veces sé distinguir por qué tengo ciertos sentimientos. 1234567
2.- Conozco siempre las emociones de mis amistades, a través de sus comportamientos. 1234567
3.- Siempre me fijo metas y luego intento hacerlo lo mejor para alcanzarlas. 1234567
4.- Soy capaz de controlar mi femperamento y manejar las dificultades de manera racional. |1234567
5.- Tengo una buena comprension de mis propias emociones. 1234567
6.- Soy un buen/a observador/a de las emociones de las demds personas. 1234567
7.- Siempre me digo a mi mismo/a que soy una persona competente. 1234567
8.- Soy capaz de controlar mis propias emociones. 1234567
9.- Realmente comprendo lo que yo siento. 1234567
10.- Soy sensible a los sentimientos y emociones de las demds personas. 1234567
11.- Soy una persona auto-motivadora. 1234567
12.- Me puedo calmar fdcilmente cuando me siento enfadado/a. 1234567
13.- Siempre sé si estoy o ho estoy feliz. 1234567
14.- Tengo una buena comprensién de las emociones de las personas que me rodean. 1234567
15.- Siempre me animo a mi mismo/a para hacerlo lo mejor que pueda. 1234567
16.- Tengo un buen control de mis propias emociones. 1234567

Tabla 2: WLEIS
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ANEXO I11: CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S4/82
Fuente: Universidad de Valencia

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen satisfaccion
0 insatisfaccion en algun grado. Califique de acuerdo con las siguientes alternativas el grado de
satisfaccion oinsatisfaccion que le producen los distintos aspectos de su trabajo.

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 2.0 30 4.0 50 6.0 7.0

Tal vez algun aspecto de la lista que le proponernos no corresponde exactamente a
las caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso, entiéndalo haciendo referencia a
aquellas caracteristicas de su trabajo mas semejantes a la propuesta, y califique en
consecuencia la satisfaccion oinsatisfaccion que le produce.

En otros casos la caracteristica que se le propone puede estar ausente en su trabajo,
aungue muybien podria estar presente en un puesto de trabajo como el suyo. Califique
entonces el grado de satisfaccion o insatisfaccion que le produce su ausencia. Por ejemplo,
si un aspecto que le propusiéramosfuera "residencias de verano”, y en su empresa no le
ofrecen tal cosa, califique entonces la satisfaccion oinsatisfaccion que le produce no poder
disponer de este servicio.

Un tercer caso se le puede presentar cuando la caracteristica que le propongamos no
esta presente,ni pueda estar presente en su trabajo. Son caracteristicas que no tienen
relacion alguna, ni pueden darseen su caso concreto. Entonces escoja la alternativa, “4
Indiferente”. Tal caso podria darse, por ejemplo, si le propusiéramos para calificar
"remuneracion por kilometraje”: y su trabajo ademas de estar situado en sumisma poblacion,
fuera completamente sedentario sin exigir jamas desplazamiento alguno.

En todos los demas casos posibles escoja siempre para cada pregunta una de las siete
alternativas derespuesta y marquela con una cruz.

1 | Las satisfacciones que le produce | Insatisfecho Indiferente ’Sa\a}tlsfecho
su trabajo por si mismo. MDY Bastante A'QO 0 Bedtante | Muy
: 5.0 6.0 74
2 | Las oportunidades que le ofrece su| Insatisfecho Indiferente Satl(S)fEChO
trabajo derealizar las cosas en que Mﬁ’ Bastante A|90 20 Ba%tante Muy
usted destaca. ' 5 6.0 74
3 | Las oportunidades que le ofrece | Insatisfecho Indiferente Satisfecho
i Mu Bastante AI 0 Algo
su trabajo de E?/ g Bastante MUY
4.4 70
hacer las cosas que le gustan 5.E_I 6. /.
4 | El salario que usted recibe. Insatisfecho Indiferente 'Sa\a}ggfecho
Muy Bastante Algo Muy
Bastante
1.E?/ 2.4 31 4.0 5.0 6.0 71
5 |Los objetivos, metas y tasas de| Insatisfecho Indiferente Satisfecho
roduccion que Mu Bastante Algo Algo Mu
P g a2 40 Bastante y
debe alcanzar. : 5 6.0 74
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6 |La limpieza, higiene y| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente Satisfecho
. 1.4 2.4 Algo Algo Bastante Muy
salub_rldad de su lugar de 3] i0 50 6.0 ]
trabajo.
7 | El entorno fisico y el espacio| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente Satisfecho
. 1.0 2.0 Algo Algo Bastante Muy
de que dispone en 2] 40 50 60 7.
su lugar de trabajo.
8 |La iluminacion de su lugar de| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente  Satisfecho
. 1.0 2.0 Algo Algo Bastante Muy
trabajo. 3] i0 50 6.0 ]
9 |La ventilacion de su lugar de| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente Satisfecho
. 1.0 2.0 Algo Algo Bastante Muy
trabajo. 3l 40 50 6.0 b
10 |La temperatura de su local de| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente  Satisfecho
. 1.0 2.4 Algo Algo Bastante Muy
trabajo. 30 40 50 6.0 7.0
11 | Las oportunidades de| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente  Satisfecho
.2 1.0 2.0 Algo Algo Bastante Muy
formacion que le ofrece la 30 40 50 60 7
empresa.
12 | Las oportunidades de| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente  Satisfecho
./ . 1.0 2.0 Algo Algo Bastante Muy
promocion que tiene. 33 40 50 6.0 77
13 | Las relaciones personales con| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente  Satisfecho
. 1.0 2.0 Algo Algo Bastante Muy
SUS superiores. 3] 40 50 6.0 77
14 |La supervision que ejercen| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente Sa'ltisfecho
1.4 2.4 Algo Algo Bastante Muy
sobre usted. 30 40 50 60 7
15 |La proximidad y frecuencia| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente Satisfecho
con que es 1.0 2.0 ,A:\;go 0 ,SAIEglo BGasélante |\7/|ij
supervisado. ' ' '
16 |La forma en que sus| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente Satisfecho
. . 1.0 2.0 Algo Algo Bastante  Muy
supervisores juzgan su 3] i0 50 60 77
tarea.
17 |La "igualdad" y "justicia" de| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente Satisfecho
. 1.0 2.0 Algo Algo Bastante Muy
trato que recibe 3] 40 50 60 1)
de su empresa.
18 |El apoyo que recibe de sus| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente Satisfecho
. 1.0 2.0 Algo Algo Bastante Muy
superiores. 2] i0 50 6.0 77
19 |La capacidad para decidir Insatisfecho Muy Bastante Indiferente Satisfecho
L 1.0 2.0 Algo Algo Bastante Muy
automaticamente aspectos a0 40 50 60 71
relativos a su trabajo.
20 [Su participacion en las| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente Sa}isfecho
. . 1.4 2.4 Algo Algo Bastante Muy
decisiones de su 3 30 40 50 60 s
departamento 0 Secclion.
21 [Su participacion en las| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente Satisfecho
. . 1.0 2.0 Algo Algo Bastante Muy
decisiones de su grupo de 3 40 50 60 70
trabajo relativas a la empresa.
22 |El grado en que su empresa| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente Satisfecho
. 1.0 2.0 Algo Algo Bastante Muy
cumple el convenio, las N 40 50 60 70

disposiciones y leyes laborales.

43




23 | La forma en que se da la| Insatisfecho Muy Bastante Indiferente Satisfecho
., 1.4 2.4 Algo Algo Bastante Muy
negociacion en Ssu empresa

34 40 50 604 74
sobre aspectos laborales.

ANEXO IV
Fuente: Universidad de Jaén

COMITE DE ETICA DE LA INVESTIGACION HUMANA

SOLICITUD DE INFORME DE TRABAJO FIN DE GRADO

| IMPRESO PARA PROCEDIMIENTOS DE INVESTIGACION CON HUMANOS |

GRADO:

TUTOR: TELF: E-mAIL:

AREA: DEPARTAMENTO

Titulo del trabajo:

| RESPUESTA A REQUERIMIENTOS-ALEGACIONES |

Si se trata de contestacion a un requerimiento del Comité de Etica sobre una solicitud en
curso o de alegaciones a la misma,

Indicar el codigo o referencia:

| INDICAR A QUE COMITES SE SOLICITAN INFORMES

[investigacién en humanos, muestras de origen humano o datos personales
Debera completar y enviar solicitud al comité CEIH

[Jinvestigaciéon con animales de experimentacién o muestras de origen animal
Debera completar y enviar solicitud al comité CEEA

[linvestigacién en la que se utilizan OMGs y/o agentes biolégicos
Debera completar y enviar solicitud al comité CEIOMGAB

‘ 1. TIPO DE PROCEDIMIENTO

Se considera un procedimiento con humanos al trabajo que se realiza con una persona, sus muestras
(tejidos, sangre, fluidos) o sus datos.

INTERVENCIONES CON SERES HUMANOS ENTREVISTAS, ENCUESTAS, TEST O SIMILARES

Estubpio CLiNICO

OBTENCION NO INVASIVA DE MUESTRAS

OBTENCION INVASIVA DE MUESTRAS

OTRAS. ESPECIFICAR
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UTILIZACION DE MUESTRAS DE ORIGEN
HUMANO

EMBRIONES Y FETOS HUMANOS, SUS CELULAS,
TEJIDOS U ORGANOS

ANALISIS GENETICOS

MUESTRAS BIOLOGICAS NO EMBRIONARIAS O
FETALES

UTILIZACION DE DATOS DE CARACTER
PERSONAL

RECOGIDOS EN INTERVENCION DIRECTA CON LA
PERSONA

RECOGIDOS DE FORMA INDIRECTA (HISTORIAS
CLINICAS, EXPEDIENTES ACADEMICOS, ETC)

2. METODOLOGIA

2.1. Metodologia y disefio

Descripcion resumida del protocolo:

Descripcion resumida del protocolo:

2.2. Lugar en el que se realizara el procedimiento

2.2. Origen y destino de las muestras o datos personales

3. ASPECTOS ETICOS

3.1. Ponderacién beneficios/riesgos




- Describir cualquier tipo de riesgo o molestia que pueda derivarse de laintervencion y la previsién en caso

de acontecimientos adversos.

- Justificar la no existencia de procedimientos alternativos de interés comparable.

3.2. Seleccion de sujetos

3.2.1. ¢ Participan como sujetos de estudio estudiantes de la UJA?

NO

Sl

JUSTIFICAR:

3.2.2. ¢Participan personas especialmente vulnerables (¢menores, incapacitados,
personas con trastornos mentales, etc?

NO

Sl

JUSTIFICAR:

3.2.3. Justificar la eleccion de los sujetos de estudio y los criterios y proceso de

seleccion.

3.3. Consentimiento informado y derecho ala informacién
- Deberé adjuntarse hoja informativa y modelo de consentimiento informado a utilizar (Ver Anexo I).

3.4. ;Se ofrecen incentivos o compensaciones por la participacion?

NO

Sl

ESPECIFICAR SU NATURALEZA Y CUANTIA

3.5. Proteccién de datos personales
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3.5.1. Indicar las medidas de seguridad a adoptar para garantizar la proteccion de datos
y el deber de confidencialidad

3.5.2. Personas con acceso a los datos

Apellidos y nombre

Apellidos y nombre

3.5.3. ¢ Se prevé la cesidn aterceros de los datos?

NO

Sl

ESPECIFICAR LAS MEDIDAS DE PROTECCION

4. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

4.1.

SAlgun procedimiento requiere medidas de seguridad especiales? (Exposicion a

agentes bioldgicos, sustancias citotoxicas o radiactivas, etc)

NO

Sl

ESPECIFICAR LAS MEDIDAS DE SEGURIDAD

La persona abajo firmante informa:

1.

2.

Que no existen alternativas razonables que no supongan el empleo de humanos o muestras de

origen humano.
Que asume que el informe del Comité de Bioética se referira Unicamente a los procedimientos

recogidos en este impreso, por lo que cualquier modificacién sera responsabilidad exclusiva del
solicitante.
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Firma Tutor Firma Alumno

Nombre y Apellidos Nombre y apellidos

IMPORTANTE SOBRE PROTECCION DE DATOS DE CARACTER
PERSONAL

Independientemente de la necesidad o no de solicitar un informe a la Comision de Etica de la
UJA, todos aquellos trabajos y actividades de investigacion que requieran el tratamiento de
datos de caracter personal deberan ser informados por el Servicio de Informacién, Registro
y Administracion Electronica en coordinacion con el Delegado de Proteccion de Datos.

Para ello debe cumplimentar y enviar el “formulario investigacién con tratamiento de datos de
caracter personal” al que podra acceder desde la web Proteccién de datos en investigacion |
Servicio de Informacién, Registro y Administracién Electrénica (ujaen.es)

“Declaro que la investigacion a realizar implica el tratamiento de datos de caracter
personal y que ya lo he puesto en conocimiento del Servicio de Informacién, Registro
y Administraciéon Electrénica.

| Si | NO \
(marcar lo que proceda)

Documentacién a aportar EN CASO DE MARCAR “Si”: adjuntar copia del formulario
enviado al Servicio de Informacion, Registro y Administracion Electrénica de la UJA y reporte
de su recepcion.
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https://forms.gle/DezZ75cpZx2Rrx8q7
https://forms.gle/DezZ75cpZx2Rrx8q7
https://www.ujaen.es/servicios/servinfo/proteccion-de-datos-de-caracter-personal/proteccion-de-datos-en-investigacion
https://www.ujaen.es/servicios/servinfo/proteccion-de-datos-de-caracter-personal/proteccion-de-datos-en-investigacion

ANEXO V
Fuente: Universidad De Jaén

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El consentimiento sobre la utilizacién de la muestra bioldgica o los datos se otorgara en el acto

de su obtencion y de forma especifica para una investigacion concreta.

El consentimiento especifico podré prever el empleo de la muestra o los datos para otras lineas
de investigacion relacionadas con la inicialmente propuesta. Si no fuera este el caso, se

solicitara al sujeto fuente que otorgue, si lo estima procedente, un nuevo consentimiento.

El consentimiento podra ser revocado, totalmente o para determinados fines, en cualquier
momento. Cuando la revocacion se refiera a cualquier uso de la muestra, se procedera a su
inmediata destruccion, sin perjuicio de la conservacion de los datos resultantes de las

investigaciones que se hubiesen realizado con caracter previo.
CONTENIDO:

Datos del estudio para el que se otorga el consentimiento
Investigador principal: Andrea Ordofiez Martin
Titulo proyecto: Inteligencia emocional y liderazgo. Relacion y consecuencia

Centro: Universidad de Jaén

Datos del participante (estos datos seran totalmente andnimos para la empresa)
Apellidos:
Nombre:
DNI:

Fecha de nacimiento:

Departamento o Gerente que proporciona la informacion

Fechay Firma:
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1. Declaro que he leido la Hoja de Informacion al Participante sobre el estudio citado.

2. Se me ha entregado una copia de la Hoja de Informacion al Participante y una copia de este
Consentimiento Informado, fechado y firmado. Se me han explicado las caracteristicas vy el
objetivo del estudio y los posibles beneficios y riesgos del mismo.

3. He contado con el tiempo y la oportunidad para realizar preguntas y plantear las dudas que
poseia. Todas las preguntas fueron respondidas a mi entera satisfaccion.

4. Se me ha asegurado que se mantendrd la confidencialidad de mis datos.

5. El consentimiento lo otorgo de manera voluntaria y sé que soy libre de retirarme del estudio
en cualquier momento del mismo, por cualquier razon y sin que tenga ningun efecto sobre mi

tratamiento médico futuro.

DOY NO DOY
Mi consentimiento para la participacion en el estudio propuesto.

DOY NO DOY
Mi consentimiento para la anonimizacion de mis muestras

DOY NO DOY

Mi consentimiento para la incorporacion de las muestras a la Coleccion/Biobanco (tachese lo
que no proceda)

Firmo por duplicado, quedandome con una copia.

Fecha:
Firma del participante/paciente:

Hago constar que he explicado las caracteristicas y el objetivo del estudio genético y sus
riesgos y beneficios potenciales a la persona cuyo nombre aparece escrito mas arriba. Esta
persona otorga su consentimiento por medio de su firma fechada en este documento

Fecha:

Firma del Investigador o la persona que proporciona la informacion y la hoja de
consentimiento:
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