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Resumen: En este trabajo, se analizan las relacio-
nes entre inteligencia emocional (IE), conceptuali-
zada como pensamiento general constructivo de
acuerdo con la teoria cognitivo experiencial de
Epstein (1994), y el liderazgo transformacional
(LT) basado en el modelo de Sashkin (1998). La
muestra estuvo compuesta por 190 gerentes de una
organizacion de servicios de gran tamafio que re-
llenaron el Inventario de Pensamiento Constructivo
de Epstein (2003), como medida de la IE, y el
Cuestionario de Comportamiento del Lider de
Sashkin (1998), como medida del LT. Los resulta-
dos muestran relaciones positivas y significativas
entre IE y LT. El andlisis de regresion por pasos
realizado muestra que Eficacia y Supersticion, dos
de las dimensiones de la IE, explican el 28% de la
varianza del LT. Finalmente, se analizan las impli-
caciones de estos resultados para el disefio de acti-
vidades de desarrollo en el area de liderazgo en las
organizaciones.

Palabras clave: directivos, inteligencia emocional,
liderazgo transformacional, pensamiento general
constructivo.

El liderazgo es uno de los tépicos mas
estudiados y debatidos en el ambito de las
ciencias sociales y el management. Se ha
estudiado cdmo son los lideres, qué hacen,
cémo motivan a sus seguidores, como in-
teractdan sus estilos con distintas condicio-
nes situacionales y cémo pueden hacer
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Abstract: In this paper we analyze the relations be-
tween the dimensions of emotional intelligence (El),
conceptualized as constructive thinking according to
the cognitive experiential theory (Epstein, 1994), and
the Transformational Leadership (TL) theory, based
on Sashkin’s model (1998). The results obtained af-
ter applying the Constructive Thinking Question-
naire by Epstein (2003), as a measure of El, and the
Leadership Behaviour Questionnaire by Sashkin
(1998), as a measure of LT, to a sample of 190 mid-
dle managers in a large service organization, show
the positive relationship between El and TL. A step-
wise regression analysis indicated that Efficacy and
Superstition, two of the EI dimensions, have signifi-
cant relationships with LT (28% of the explained
variance). Implications of these results when design-
ing development activities in the field of leadership
are discussed.
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cambios en sus organizaciones (Bass,
2008; Fiedler & House, 1994; Yukl, 1999).

Entre las principales teorias desarrolla-
das bajo el epigrafe de nuevos modelos de
liderazgo, que ponen el acento en mensajes
visionarios e inspiradores, sentimientos y
emociones, destaca la del liderazgo trans-
formacional (LT) (Gil, Alcover, Rico, &
Sanchez-Manzanares, 2011). Este enfoque
propone que los lideres motivan a los se-
guidores para actuar mas alla de sus pro-
pias expectativas de trabajo y les ayudan a
conseguir un alto rendimiento provocando,
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gracias a la vision articulada por el lider,
niveles elevados de implicacion en el gru-
po. Siguiendo esta linea, se puede concep-
tualizar el LT como el proceso por el cual
una persona tiene la capacidad para influir
y motivar a sus seguidores de modo que és-
tos contribuyan al logro de los objetivos es-
tablecidos y al éxito del proyecto organiza-
cional (House, Javidan, Hanges, & Dorf-
man, 2002).

El analisis del LT ha generado numero-
sos estudios (Harms & Crede, 2010; Judge
& Piccolo, 2004) que han mostrado que el
gjercicio de este tipo de liderazgo ayuda a
incrementar determinados resultados indi-
viduales. Como ejemplo, algunas investi-
gaciones muestran que contribuye a contro-
lar el estrés laboral y aumentar el bienestar
de los empleados (Bass & Riggio, 2006;
Peird & Rodriguez, 2008;), que es un im-
pulsor de la congruencia de metas y de la
confianza (Harvey, Kelloway, & Duncan-
Leiper, 2003), de la justicia percibida (Pic-
colo, Bardes, Mayer, & Judge, 2008), de la
claridad del puesto y de la satisfaccion la-
boral (Schultz, Greenley, & Brown, 1995),
de la satisfaccion y sentimientos de control
(Sparr & Sonnentag, 2008), y de la expre-
sion de afecto positivo de los trabajadores,
como entusiasmo, interés y relajacion
(Glasg & Einarsen, 2008).

En la investigacion se cita que una va-
riable necesaria para un adecuado liderazgo
es la inteligencia emocional (George, 2000;
Kerr, Garvin, Heaton, & Boyle, 2006; Mar-
tin, 2008; Mills, 2009; Rosete & Ciarrochi,
2005; Srivastava & Bharamanaikar, 2004).

La inteligencia emocional (IE) se suele
definir como la habilidad (capacidad) para
percibir, acceder y generar emociones para
favorecer pensar y comprender las emocio-
nes con el fin de regularlas y de promover
el crecimiento emocional e intelectual
(Mayer & Salovey, 1997). En resumen, es
el conjunto de habilidades (verbales y no
verbales) que permiten a una persona gene-

rar, reconocer, expresar, entender y evaluar
sus propias y otras emociones para orientar
el pensamiento, asi como las acciones para
afrontar con éxito las presiones y demandas
ambientales (Van Rooy & Viswesvaran,
2004).

En cuanto a la relacion entre IE y lide-
razgo, en general, la investigacién ha mos-
trado que aspectos de la IE como autocon-
ciencia, habilidad para manejar emociones,
la perspectiva positiva y las habilidades in-
terpersonales son clave a la hora de que los
lideres se sientan seguros en el trabajo,
comuniguen entusiasmo y vision, y contro-
len y respondan mejor a sus subordinados y
colaboradores (Harms & Credé, 2010;
Palmer, Walls, Burgess & Stough, 2001;
Rosete & Ciarrochi, 2005).

Ademas, un nimero considerable de es-
tudios han relacionado la IE con un nivel
adecuado de LT (e.g. Ashkanasy & Tse,
2000; Barbuto & Burbach, 2006; Mandell
& Pherwani, 2003; Rubin, Munz & Bom-
mer, 2005; Wang & Huang, 2009). La ex-
plicacion se basa en que los lideres trans-
formacionales pueden conseguir en sus se-
guidores altos niveles de rendimiento ape-
lando a sus valores, emociones, actitudes y
creencias (Bass, 1985). Asi, los lideres que
puntdan alto en IE tienen ventaja a la hora
de responder con flexibilidad a los cambios
en sus entornos, a la hora de producir y
comunicar visiones inspiradoras y de gene-
rar entusiasmo y esperanza por sus ideas,
estando asociados con un mejor desempefio
en construir relaciones, confrontar proble-
mas con los empleados, gestionar el cam-
bio y generar un mejor clima laboral (Mi-
ller, 1999; Watkin, 2000).

El modelo de liderazgo de rango com-
pleto (Full Range Leadership Theory,
FRL), (Antonakis & House, 2002; Avolio,
1999), proporciona una adecuada base ex-
plicativa para apoyar la importancia de la
IE en el ejercicio del LT. Segun este mode-
lo, el lider transformacional es capaz de lo-
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grar la satisfaccion de las necesidades labo-
rales de los colaboradores, tiene un cono-
cimiento adecuado de las necesidades de
éstos, facilita la contribucion de los colabo-
radores al desempefio de la organizacion y
se considera como miembro de un equipo
de trabajo (Bass & Avolio, 1997).

No obstante, mientras que algunos estu-
dios como los mencionados arriba, sefialan
gue hay evidencia empirica de la relacion
entre IE y LT, hay otros que no encuentran
tal relacién (Brown, Bryant, & Reilly,
2006; Hallvard & Knut, 2013; Moss, Ritos-
sa, & Ngu, 2006). Esto hace que el debate
continde abierto.

A esta discusion contribuye, sin duda,
tanto la complejidad de los constructos IE y
LT como los diferentes modelos bajo los
gue se han conceptualizando, lo que ha di-
ficultado el establecimiento de una relacion
clara y propiciado la generacion de cierto
escepticismo sobre dichas relaciones (An-
tonakis, 2003; Antonakis, Ashkanasy &
Dasborough, 2009; Locke, 2005). Todo
ello ha llevado a cuestionar si la IE es una
variable necesaria para garantizar la efecti-
vidad del liderazgo y si predice el LT.

La consideracion de formas alternativas
de conceptualizar la IE, como el modelo de
inteligencia experiencial de Epstein (1994),
pueden ayudar tanto a superar este debate
como a trazar nuevas vias de trabajo alter-
nativas en el estudio de las relaciones entre
ElyLT.

La teoria cognitivo-experiencial de Eps-
tein (1994; 1998) establece que existen dos
sistemas de pensamiento que interactdan
entre si, y que sirven para ayudar a que una
persona comprenda y se adapte a su mun-
do: el racional, que se refiere al medido por
los tests tradicionales de inteligencia y ra-
zonamiento, y el experiencial, que es el sis-
tema de aprendizaje que obtiene sus es-
quemas o creencias de la experiencia vivi-
da. Este tipo de inteligencia, la experien-
cial, ha resultado ser un predictor atil de

muchas de las habilidades y reacciones
adaptativas no medidas por los tests de in-
teligencia convencionales (Epstein, 2003).
Este tipo de inteligencia, denominada pen-
samiento constructivo, segun Epstein
(2003), se puede asemejar a la IE, y es de-
terminante para tener éxito en las activida-
des personales y profesionales. Para eva-
luarla, se utiliza el cuestionario Constructi-
ve Thinking Inventory (Epstein, 2001).

Por su parte, Sashkin (1998) avanzo en
la evaluacion de un nuevo concepto de li-
derazgo que nombra como visionario, al
que otros llaman “transformador” (Burns,
1978), “transfomacional” (Bass, 1985) o
“carismatico” (House, 1987), y que enfati-
za el papel del lider en la creacion de cultu-
ras que promueven la excelencia y la trans-
formacion de sus seguidores y organizacio-
nes. Para la evaluacion del liderazgo trans-
formador, disefié un cuestionario que en su
version final, mide tres areas competencia-
les: conducta del lider, caracteristicas per-
sonales del lider e impacto en la cultura de
la organizacion. La prueba resultante, es la
Unica que abarca estos tres fundamentos
del liderazgo: conductas, rasgos y creacion
de cultura, y es una de las medidas mas uti-
lizadas para la investigacion del liderazgo
en formacion y desarrollo (Epstein, 1994).

Teniendo en cuenta lo anteriormente
comentado, en este trabajo se analizan las
relaciones entre el “pensamiento general
constructivo” y sus dimensiones como me-
dida de la IE, segun el modelo de inteligen-
cia experiencial de Epstein (1994), y el Li-
derazgo Transformacional de acuerdo con
el modelo de Sashkin (1998). La finalidad
de este estudio es doble: por un lado, dis-
poner de datos empiricos sobre la relacién
entre la IE y el LT; y, por otro, comprobar
si este enfoque puede constituir una via
complementaria para explorar las relacio-
nes entre estas variables al objeto de desa-
rrollar lideres transformacionales més efi-
caces. Por todo ello, proponemos las si-
guientes hipotesis:
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Hip6tesis 1: La IE, concebida como una
forma de inteligencia experiencial y medi-
da como pensamiento general constructivo,
se relacionara positivamente con el LT.

Entre los aspectos que se incluyen como
dimensiones clave del LT encontramos los
siguientes: articular una visién, fomentar la
aceptacion de los objetivos del grupo, mo-
delar comportamientos coherentes con la
vision articulada, proporcionar apoyo indi-
vidualizado y consideracion, establecer ex-
pectativas de alto rendimiento y proporcio-
nar estimulacién intelectual (Podsakoff,
MacKenzie & Bommer, 1996; Podsakoff,
MacKenzie, Moorman & Fetter, 1990). Sin
embargo, las evidencias encontradas en
distintos estudios muestran la importancia
manifiesta de dos de ellas: la Eficacia y la
Emotividad en la prediccion del éxito en el
trabajo (Atwater, 1992; Nadeau, 1994). Por
tanto, la segunda hip6tesis que se formula
es la siguiente:

Hip6tesis 2: Las dimensiones de la IE
Eficacia y Emotividad son las que presen-
taran una mayor relaciéon conel LT.

Meétodo
Participantes

La muestra esta formada por 190 perso-
nas que ocupaban posiciones de gerentes
en una organizacién multinacional de ser-
vicios de gran tamafio (mas de 13.000 em-
pleados) lider en su sector en Espafia. El
25% eran mujeres y el 75% varones. La
media de edad fue de 36.51 afios (DT = 5.8
afios; rango= 25-56), la antigiiedad media
en la empresa fue de 9 afios (DT = 3; ran-
go= 4-12), y tenian estudios universitarios,
en el ambito de ingenieria industrial o ca-
minos, (60%) econdmicas y empresariales
(28%) y otras ramas técnicas como quimica
(8%) o biologia (4%).

Instrumentos

Para evaluar la IE se utilizé la adapta-
cién espafiola de The Constructive Thin-

king Inventory de Epstein (CTI; 2001),
que es considerada como una medida ade-
cuada de la IE (Epstein, 1998). Esta prueba
consta de 108 items que evaldan una di-
mension principal denominada “pensa-
miento constructivo global”, definida como
la manera de pensar de manera constructiva
y flexible, y de adecuar los pensamientos a
diferentes situaciones, de forma que se
pueda responder a las mismas de manera
adaptativa. Cada item se responde median-
te una escala tipo Likert de 5 puntos (1 =
en total desacuerdo; 5 = totalmente de
acuerdo), que sefialan el grado de acuerdo
con el que se identifica el evaluado con ca-
da frase o pregunta. Un ejemplo de item es
el nimero 14: “No dejo que las cosas pe-
quefias me abrumen”.

Las seis dimensiones, que configuran la
IE bajo este modelo son: emotividad
(EMO), capacidad para enfrentarse a situa-
ciones potencialmente estresantes; eficacia
(EFI), que se refiere a la tendencia a pensar
automaticamente en acciones eficaces; pen-
samiento supersticioso (SUP), que mide el
grado en que la gente se aferra a supersti-
ciones privadas y que se relaciona con el
pesimismo y la desesperanza; rigidez
(RIG), tendencia a agrupar los hechos y las
personas en amplias categorias extremas,
pensamiento esotérico (ESO), que indica el
grado en que la gente cree en fenémenos
extrafios, mégicos y cientificamente cues-
tionables y no comprobados, e ilusidn
(ILU), que informa del grado en que una
persona es optimista sin fundamento. Este
instrumento, ha demostrado ser bastante
fiable tanto en los procedimientos de test-
retest como de dos mitades (Epstein, 2001).
En nuestro caso, la consistencia interna ob-
tenida segln el coeficiente alfa de
Cronbach fue de .72 para la escala global.

Para la medida del LT, se aplicé el Lea-
dership Behavior Questionnaire de Sashkin
(1998), en la adaptacion espafiola, que me-
diante 50 frases evalla tres categorias:
conductas del lider visionario (LBQ), como
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por ejemplo “Presto especial atencion a lo
que los otros dicen cuando hablamos”
(item 1); caracteristicas personales del lider
visionario (LBC), como por ejemplo “Creo
que puedo influir y tengo peso especifico
en esta organizacion” (item 46), y valores
del lider visionario (LBV), por ejemplo
“Actlio para alcanzar las metas, mas que
para contribuir a mantener las cosas como
estan” (item 20). Para el calculo del LT,
variable dependiente principal, se tomé la
suma de las tres categorias evaluadas por el
cuestionario: LBQ, LBC y LBV. La consis-
tencia interna segun el coeficiente alfa de
Cronbach fue de .82.

Procedimiento

Los participantes fueron seleccionados
sobre la base de que ocuparan un puesto
gerencial y tuvieran subordinados a su car-
go. Los cuestionarios fueron aplicados en
distintas acciones de formacion y desarro-
llo directivo. Después de una explicacion
sobre los objetivos del estudio rellenaron
los cuestionarios individualmente, y una
vez que finalizaron los introdujeron en un
sobre cerrado que fue entregado al investi-
gador que estuvo presente. El tiempo me-
dio utilizado fue de 40 minutos. Los cues-
tionarios fueron recogidos en un periodo de
6 meses y todos fueron validos. La direc-
cién de la empresa dio el visto bueno a la
investigacion, y a los participantes se les
aseguro la confidencialidad, privacidad y
anonimato de los resultados

Disefio y Andlisis de datos

Se trata de un disefio correlacional de
tipo predictivo. Todos los analisis estadisti-
cos se realizaron mediante el paquete esta-
distico SPSS 19.0. Ademaés de las técnicas
estadisticas descriptivas, y puesto que el
objetivo principal del estudio era analizar
la influencia de la IE sobre el LT, se realiz6
un andlisis de regresion jerarquica multiple
por pasos, siguiendo las recomendaciones
de Cohen y Cohen (1983). En primer lugar,
con el objetivo de controlar su posible efec-

to, se introdujeron las variables sociode-
mograficas, y en segundo lugar, las pun-
tuaciones de las diferentes dimensiones de
la IE. Como variable dependiente se utilizd
la puntuacion de LT.

Previo a estos anélisis y con el fin de
asegurar la validez del procedimiento, se
analizaron los supuestos del modelo esta-
distico de regresién de independencia, ho-
mocedasticidad y la no colinealidad.

Resultados

En la Tabla 1, se presentan los principa-
les estadisticos descriptivos, las correlacio-
nes entre las distintas variables considera-
das en el estudio, asi como los indices de
consistencia interna de las medidas. Los re-
sultados muestran relaciones significativas
y positivas entre IE y LT, y entre las di-
mensiones eficacia (EFI) y emotividad
(EMO) con LT; y significativas y negativas
entre LT y supersticion (SUP). La escasa
consistencia interna de las medidas de rigi-
dez (RIG) e ilusion (ILU), lleva a que no se
tengan en cuenta los resultados obtenidos
en estas dimensiones, ni que se consideren
en los analisis estadisticos posteriores.

Se realiz6 un analisis de regresion por
pasos para comprobar la capacidad predic-
tiva de la IE sobre el LT. En el paso 1 se
incluy6 el género, y en el paso 2, las di-
mensiones de la IE que correlacionaron
significativamente con LT. Previo a estos
andlisis y con el fin de asegurar la validez
del procedimiento, se analizaron los su-
puestos del modelo estadistico de regresion
de independencia, homocedasticidad y la
no colinealidad, que se cumplen. Para la
ecuacion que considera la eficacia (EFI) y
pensamiento supersticioso (SUP) como va-
riables independientes, el indice de Durbin-
Watson (independencia de los residuos),
fue de 2.22 (rango recomendado 1.5-2.5).
Los estadisticos de tolerancia y factores de
inflacion de la varianza (FIV) fueron de .81
y 1.23, por debajo de 10, lo que indica au-
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Tabla 1. Matriz de correlaciones y estadisticos descriptivos de las variables principales del
estudio.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1.LT (.82)
2.1E 34™ (72)
3.EMO  .30" -.88" (77)
4. EFI 43" S747 517 (.79)
5. SUP -45™ .49 41 -33% (71)
6.RIG -.18 -60™  -44™ 367 437 (.60)
7.ESO -16 -13 -25° .09 36" 07 (.73)
8.1LU -.10 .05 .03 15 26* .00 35%*%  (.50)
9. Edad .01 -.04 -.06 .00 -.04 .07 -.15 -.02 -
M 189 54.34 55.64 53.08 45.1 46.01 44.79 4759  36.51
SD 20 7.95 8.89 7.37 7.55 8.97 8.32 7.83 5.84
Rangos 18-66 31-76 27-75 32-71 30-61 21-74 30-67 29-66 25-56

Nota: *p <.05; **p <.01; N = 190. Los coeficientes alfa aparecen en la diagonal entre paréntesis.
LT=Liderazgo Transformacional; IE= Inteligencia Emocional; EMO= Emotividad; EFl=Eficacia;
SUP=Supersticién; RIG=Rigidez; ESO=Esoterismo e ILU=Ilusi6n

sencia de colinealidad (Kleinbaum, Kup-
per, Mueller & Nizam, 1988). La inspec-
cién visual del gréfico de probabilidad
normal, muestra el cumplimiento de los su-
puestos de homocedasticidad y normalidad
de los residuos.

De acuerdo con los datos (ver Tabla 2),
el género no contribuye a la explicacion de
la varianza en el LT, y las dimensiones de
la IE supersticion (SUP) y eficacia (EFI),
explican el 28% de la varianza en LT (F =
6.32; p<.001).

Discusion

El objetivo de este estudio fue analizar
las relaciones entre la IE, conceptualizada
como pensamiento general constructivo,
segin el modelo de inteligencia experien-
cial de Epstein (1994), y el LT conceptua-
lizado de acuerdo con el modelo de
Sashkin (1998), en una muestra de mandos
intermedios espafioles. Los resultados po-
nen de manifiesto que la IE se asocia de
manera significativa y positiva con el LT,
confirmando asi la hipotesis 1, y en la linea
de los obtenidos por Cerni, Curtis y Colmar
(2008).

Para poder comunicar e influenciar a
los demas de manera eficaz, los lideres ne-
cesitan usar y manejar las emociones inte-
ligentemente (Lopes, Brackett, Nezlek,
Schutz, Sellin, & Salovey, 2004). EIl pen-
samiento constructivo, definido como la
manera de pensar automaticamente de ma-
nera constructiva y flexible, y de adaptar
los pensamientos a diferentes situaciones
(Epstein, 1994), forma parte de la inteli-
gencia emocional e influye en los procesos
de toma de deciciones (Santos-Ruiz, Fer-
néndez-Serrano, Robles-Ortega, Pérez-
Garcia, Navarrete-Navarrete, & Peralta-
Ramirez, 2012). La IE es, por tanto, un fac-
tor clave en la habilidad del lider para ser
socialmente efectivo en estas tareas (Geor-
ge, 2000).

Con respecto a la segunda hipdtesis, és-
ta se confirma parcialmente, ya que aunque
eficacia (EFI), presenta una relacion signi-
ficativa a la hora de explicar varianza en
LT, la otra dimensién incluida en la hip6te-
sis, emotividad (EMO), no realiza aporta-
cion significativa. Surge, ademas, una ter-
cera dimensién no prevista pensamiento
supersticioso (SUP), que se relaciona de
manera significativa y negativamente con
este tipo de liderazgo, y que contribuye a
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Tabla 2. Resultados del analisis de regresion jerarquica tomando como variable dependiente

el liderazgo transformacional (LT).

LT
Variable independiente B AR?
Paso 1 .00
Género -.05
Paso 2 .28
Género -.04
EMO -.02
EFI 32**
SUP -.34**
Total R? .28

EMO= Emotividad; EFl= Eficacia; SUP=Supersticion; *p < .05 ** p <.001; N = 190.

explicar junto con la dimension de eficacia
(EFI) el 28% del LT.

En relacién a la dimension eficacia
(EF1), los resultados son similares a los ob-
tenidos en otros trabajos (Atwater, 1992),
gue establecen que la eficacia predice el
rendimiento en situaciones realistas, com-
plejas y orientadas a la accién, como puede
ser el ejercicio del liderazgo. Por otro lado,
la similitud entre la dimensién de eficaciay
el factor de personalidad extraversion, po-
dria justificar los resultados encontrados
entre eficacia y LT en el meta-andlisis de
Bono y Judge (2004). Estos autores halla-
ron que extraversion fue el factor mas fuer-
te y mas consistente relacionado con el LT.
Lo anterior sugiere la importancia de que
futuras investigaciones se centren tanto en
factores mas estrechos de la personalidad
en lugar de configuraciones amplias, como
en determinantes no disposicionales del li-
derazgo.

Por su parte, la dimension de emotivi-
dad (EMO), en contra de lo esperado, no
contribuye a explicar la variabilidad en LT.
Una posible explicacion de estos resulta-
dos, ademas de la alta correlacion con la
dimension EFI, vendria de la consideracion
del mayor peso en el liderazgo de otros fac-
tores no tan directamente relacionados con
la autorregulacién, que quiza si tengan mas
impacto en roles cuya principal singulari-
dad sea el afrontamiento de situaciones es-

tresantes, lo que no constituye, aunque
pueda formar parte de ella, la esencia de la
funcion gerencial. Ademas, tener altas pun-
tuaciones en esta dimension, hace que la
persona tienda mas a defenderse o evitar lo
negativo que a conseguir lo positivo, lo que
posiblemente no contribuye a ser un buen
LT (Brown et al., 2006).

El peso tan relevante de la dimension
“supersticion” (SUP) puede deberse a su
similitud con factores como el pesimismo,
conexion que es apoyada por las relaciones
significativas encontradas entre el opti-
mismo disposicional y supersticion (Eps-
tein, 1992). Las expectativas favorables
respecto al futuro, expresiéon de dicho op-
timismo disposicional, favorecerian tanto el
ajuste emocional como la accién efectiva
(Ashkanasy & Tse, 2000; Scheier & Car-
ver, 1987), lo que puede contribuir al ejer-
cicio del liderazgo transformacional.

Con respecto a las implicaciones que
puede traer este trabajo destacamos que co-
nocer las dimensiones de la IE que se rela-
cionan con el LT permitira, a la hora de di-
sefiar acciones de formacion y desarrollo
sobre liderazgo, delimitar de manera mas
precisa los objetivos sobre los que incidir;
es decir, trabajar de manera méas operativa
las conductas criticas asociadas con el
desempefio como lider transformacional:
pensamiento general constructivo, eficacia
y supersticién. En este sentido un programa
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eficaz, deberia incidir en incrementar la
flexibilidad y capacidad de adaptacion, la
regulacion emocional, la orientacion a la
eficacia y resultados, y reducir la rigidez
mental. Desde este planteamiento, Caruso y
Salovey (2004) consideran que la forma-
cién en habilidades emocionales deberia
centrarse en incrementar la autoconciencia,
ampliando el repertorio de las personas en
cuanto a estrategias de afrontamiento y
ayudando a la gente a aprender de la expe-
riencia, mas que practicar sobre un conjun-
to restringido de habilidades una y otra vez.

Aungue como aspectos positivos de este
trabajo cabe resaltar el hecho de que es uno
de los escasos estudios que han intentado
evaluar la relacion entre IE y LT en perso-
nal gerencial, el estudio contiene algunas
limitaciones que conviene sefialar. En pri-
mer lugar, los datos recogidos provienen de
pruebas de autoinforme y el disefio es
transversal. La utilizacion de cuestionarios
puede provocar un sesgo en la respuesta de
los participantes, exacerbar la varianza co-
muan y aumentar artificialmente las correla-
ciones entre variables. La segunda limita-
cién proviene del hecho de que en los re-
sultados hayan podido intervenir alguna
otra variable personal que influya en la
prediccion del LT. Por lo tanto, son necesa-
rios estudios que incluyan distintas varia-
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