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Resumen

La gestién del éxito y del fracaso en el desarrollo profesional
supone una cuestion esencial para que haya un correcto desarrollo y
funcionamiento de las organizaciones empresariales. Con esta
investigacion, se pretende demostrar la importancia de tres aspectos
clave para conseguirlo y se analizan las causas mas comunes que
hacen que nuestras decisiones nos conduzcan al fracaso en vez de al
exito empresarial. El objeto de estudio de este trabajo son los jovenes
espafoles y se pretende demostrar el valor de estas tres herramientas
clave: autoconocimiento personal, inteligencia emocional y liderazgo
personal, para el adecuado desarrollo profesional de estos. Sin
embargo, la heterogeneidad y limitaciones de los resultados del
estudio hacen imperativa la necesidad de llevar a cabo mas
investigaciones sobre el tema.

Palabras clave: Autoconocimiento personal, liderazgo personal,
inteligencia emocional, inteligencia cognitiva, personalidad, fracaso,

éxito, desarrollo profesional

Abstract

The management of success and failure in professional
development entails an essential issue for the correct business
organization’s running and development. This investigation is
expected to demonstrate the importance of three key tools for
achieving this and, the most common causes that lead our decisions
to failure instead of to success are also analyzed. The subject of the
study is the young Spanish population, and the goal is to show the
value of these three tools: personal self-knowledge, emotional
intelligence and, personal leadership, for their appropriate professional
development. However, the heterogeneity and limitations of the study’s
results compel the necessity of conducting more investigations about

this topic.
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l. Introduccién

Este trabajo trata sobre la gestién del éxito y del fracaso a través del
autoconocimiento personal, lo que implica ser lideres de la propia vida
y saber dominarse a uno mismo a través del conocimiento de nuestras
emociones por medio de la inteligencia emocional, habilidades personales
y forma de ser. A lo que llamaremos a partir de ahora autoliderazgo personal.
Como conseguir el éxito empresarial a través del liderazgo y como aprender del
fracaso para que este nos conduzca al éxito.

Nos centraremos sobre todo en las situaciones empresariales, aunque este
trabajo abarca conceptos mas alld del mundo empresarial y es aplicable a
cualquier ambito de la vida cotidiana. La clave para ser un buen lider en la
empresa, o0 para ser lideres de nuestras propias vidas, es tener un conocimiento
claro y profundo de la persona que cada uno es. Este tema me resulta de gran
interés personal y profesionalmente ya que considero que estos elementos se
deberian conocer y cultivar para mejorar las relaciones interpersonales e
intrapersonales, actitudes, acciones, calidad de vida y capacidades para afrontar
y gestionar los retos y dificultades que surgen en cualquier &mbito de la vida, ya

sea personal o profesional.

1.1Propdsito general de la investigacion

El propésito general de este trabajo es demostrar la capacidad de los
estudiantes universitarios espafioles de gestionar el éxito y el fracaso para
mejorar, no solo enfocandose en el area de las empresas, si no en todos los
ambitos de la vida, a través del autoconocimiento interno, parte integrante y
fundamental de la inteligencia emocional, el autoliderazgo personal y la
personalidad de cada uno. Aislar el concepto de autoconocimiento interno es una
tarea complicada ya que este esta imbricado en todos los factores que conducen

al éxito personal y profesional.



1.20bjetivos y Relevancia del tema

Las causas que conducen al éxito profesional han sido y siguen siendo
importantes objetos de estudio en el mundo empresarial. En este estudio se

pretende cumplir con varios objetivos que tratan de responder a esta cuestion.

El objetivo principal es demostrar que conocerse mejor a uno mismo es
el camino hacia el éxito, tanto profesional como personal, sabiendo gestionar
los cambios ante las diferentes situaciones y el fracaso. La comunicacion
interpersonal asertiva, la inteligencia emocional, el autoliderazgo personal, la
empatia, la creatividad y el liderazgo liquido son herramientas/ variables
relevantes que un directivo o cualquier persona que forme parte de una empresa
puede aprender, siempre de acuerdo con sus capacidades, y que ayudan al

autoconocimiento personal y conducen al éxito del lider.

El segundo objetivo es probar que este éxito queda definido a través del
autoconocimiento y el autoliderazgo personal y donde, ademas, intervienen la
inteligencia emocional, la inteligencia cognitiva y determinados rasgos de la

personalidad.

El dltimo objetivo es alegar la importancia de saber actuar frente al fracaso
para sacar las maximas oportunidades que nos conduzcan al éxito. Ademas,
todo esto se puede aplicar al dia a dia para mejorar la calidad de vida personal

y de los que nos rodean.

A través de datos objetivos de fuentes bibliograficas se va a tratar de
demostrar la importancia del autoconocimiento personal, el autoliderazgo
personal y la inteligencia emocional en la vida profesional y, a su vez, a través
de datos de un cuestionario, centrandonos en la importancia que le dan los
jévenes universitarios y espafioles de hoy en dia para asi, tratar de aproximarnos

al objetivo.



En el mundo empresarial el factor humano tiene mucho impacto. Las
personas son el elemento clave y Unico en las empresas. Por ello, es relevante
gue se hagan estudios e investigaciones relacionados con el conocimiento y el
cultivo de las habilidades interpersonales e intrapersonales en el sector

empresarial.

1.3Disefio metodoldgico

Con el fin de alcanzar los objetivos expuestos, se llevara a cabo una
investigacion cuya metodologia se basa en un enfoque cualitativo. Consiste en
un andlisis de las habilidades que tienen como base el autoconocimiento a
través de datos objetivos de fuentes bibliograficas. En primer lugar, se
analiza qué es el autoconocimiento, ser lideres de la propia vida y el desarrollo
del autoliderazgo personal que conduce al éxito empresarial. En segundo lugar,
se definen la correcta toma de decisiones y las principales causas que conducen
al fracaso. Después, se trata la combinacién de la inteligencia emocional,
cognitiva y personalidad. La parte empirica consiste en un estudio a través de
un cuestionario online en el cual se elaboran una serie de preguntas para
analizar la importancia y el valor que dan los jévenes de hoy en dia al
autoconocimiento personal, el autoliderazgo personal y la inteligencia

emocional en el &mbito profesional y académico.

Es cierto que se trata de utilizar estadisticas para probar la hipétesis de la
importancia del autoconocimiento personal, el autoliderazgo personal y la
inteligencia emocional, pero, no se podria fundamentar plenamente en estos
datos estadisticos ya que se trata de un tema con gran riqueza interpretativa.
Este estudio presenta algunas limitaciones ya que no se han realizado antes
investigaciones cuantitativas y cientificas aplicadas a los jovenes universitarios
en Espafa. Por ejemplo, una posible multicolinealidad al haber una fuerte
correlacion entre las variables explicativas del modelo que se propondra a

continuacion. Ademas, las realidades analizadas son subjetivas, el tema es
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amplio con gran profundidad de significados y se siguen patrones y teorias. Los
resultados de esta investigacion no son del todo concluyentes, son mas bien
orientativos, flexibles y reflexivos con aceptacion de tendencias. Por ultimo, se
exponen las conclusiones y limites de esta investigacion y se sugiere llevar a

cabo mas lineas de investigacion para subsanar estas limitaciones.

Modelo hipotético

INTELIGENCIA

EMOCIONAL, -
COGNITIVAY —
ASGOS DE LA
PERSONALIDAD

AUTOCONOCIMIENTO
INTERNO

GESTION DEL EXITO Y DEL
FRACASO

Grafico 1 de elaboracién propia

En el grafico se puede observar un modelo hipotético que he desarrollado
basandome en las ideas de las fuentes bibliograficas de esta investigacion. En
este trabajo se trata de demostrar cdémo con autoconocimiento interno,

autoliderazgo personal e inteligencia emocional, cognitiva y determinados rasgos
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de personalidad, los estudiantes universitarios en Espafia son capaces de

gestionar el fracaso para que este les conduzca al éxito.

El gréafico posee forma de embudo y una combinacion de colores, el azul con
el amarillo forma el verde, que explica la relacidon entre estas variables. Las
variables independientes, autoconocimiento interno y liderazgo personal (color
azul) y las variables moduladoras, inteligencia emocional, cognitiva y rasgos de
la personalidad (color amarillo) al combinarse, definen y determinan la gestion
del éxito y del fracaso en el desarrollo profesional, esto es, las variables
dependientes (color verde). Esta representacién es un modelo hipotético gréafico
para comprender mejor el objetivo del trabajo y la relacion entre las diferentes
variables. Sin embargo, al ser un tema tan subjetivo y con un amplio abanico de
interpretaciones, cuenta con una serie de limitaciones como la multicolinealidad,

al haber una fuerte correlacion entre las variables explicativas del modelo.

1.4Estructura del trabajo

El presente trabajo va a estructurarse en cuatro partes. Comenzando con el
estado del arte, donde se tratan los dos primeros apartados sobre la revision de
fuentes bibliograficas objetivas que den explicacion a conceptos relevantes para
comprender el objeto de esta investigacion y, terminando con la investigacion
empirica y las conclusiones y limitaciones del estudio en las dos ultimas

secciones:

En primer lugar, siendo el estado de la cuestidn un texto que expone
sistematicamente los avances existentes acerca de un tema o problema de
investigacion, se explican los conceptos que conducen a un buen
autoconocimiento y dominio de si para desarrollar la capacidad del autoliderazgo
personal y que este nos lleve al éxito empresarial a pesar de los factores que
pueden conducirnos al fracaso. Es decir, el éxito y el fracaso en el desarrollo

profesional actian como las variables dependientes, definidas por las

12



variables independientes de autoconocimiento interno Yy liderazgo

personal.

En segundo lugar, se tratardn como variables moduladoras o
intervinientes, dos diferentes tipos de inteligencias: emocional y cognitiva

y su relacion con las diferentes personalidades que tienen las personas.

Después, se explicara el cuestionario realizado y se analizaran los resultados
a través de graficos, tablas, y una matriz de correlacion para tratar de sacar
conclusiones. Al ser un tema subjetivo y con gran riqueza interpretativa, no
puede fundamentarse Unicamente en los datos estadisticos y, por tanto,
presentara una serie de limitaciones que se tendran en cuenta a la hora de sacar

conclusiones.

Por ultimo, se sacaran conclusiones generales acerca de este estudio y a su
vez, se propondran futuras lineas de investigacion a tratar teniendo en cuenta
las limitaciones de esta investigacion.

Il. Estado del arte
1.1 Marco Conceptual

El trabajo se basa en una numerosa bibliografia de autores de renombre.
Hay gran diversidad de fuentes bibliogréaficas, desde libros, articulos, casos,
revistas cientificas o estudios hasta documentos vy libros electronicos. La mayor

parte son nacionales, pero también se utilizan fuentes bibliograficas

internacionales.

1.2 Autoconocimiento para ser lider de la propia vida
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Uno primero debe ser lider de su propia vida, de si mismo, para después
poder liderar a los demas (Arana, 2007). Numerosos autores de renombre
coinciden con esta idea. Uno de los mayores exponentes en temas de liderazgo,
John Maxwell afirma en su obra “The 21 Indispensable Qualities of a Leader”, en
espanol, “Las 21 Cualidades Indispensables de un Lider”, publicada en 1999,
gue los lideres son efectivos por las cualidades que les hacen personas, por lo
que son interiormente y, para llegar a este nivel mdximo de autoliderazgo
personal, las personas tienen que desarrollar estos rasgos interiormente
(Maxwell, 1999, p.63).

Si una persona no es capaz de gestionar y dirigir sus emociones, Si no es
responsable de su propia vida y no tiene clara su vision y proyecto en la vida, no
va a ser capaz de liderar a otros. El Dr. Stephen Covey afirma que las victorias
privadas preceden a las publicas. Si no somos capaces de liderar nuestra propia
persona, es imposible liderar algo mas amplio (Arana, 2007). Esto define el
autoliderazgo personal, ser lideres de nuestros procesos internos, de nuestra

propia persona.

1.3 Desarrollo del autoliderazgo personal

Para desarrollar este dominio de si y llegar al liderazgo de la propia vida, lo
primero que hay que hacer es tener consciencia de la propia interioridad y
realidad interior. Obtener informacién del interior para desarrollar la efectividad
interpersonal. Ser conscientes de nuestro interior y conocer las necesidades y
emociones propias para expresarse de acuerdo con estas. Si uno no es
consciente de sus procesos internos, no es posible que tenga conciencia de los
demas. No hay que ser extranjeros de nuestro propio cuerpo. Para conseguir
esta capacidad de autoliderazgo personal, no se necesitan técnicas
o metodologias tedricas. El autoliderazgo se consigue desde el desarrollo

personal y el crecimiento y madurez interior (Arana, 2007).
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Por tanto, puede concluirse que el autoliderazgo personal se desarrolla de
dentro a fuera. Si no es asi, este tipo de liderazgo no es efectivo. Por muchos
talleres y cursos de liderazgo personal que uno realice, no va a convertirse en
un lider eficaz. Esto requiere tiempo, crecimiento, y cultivo interno y, su posterior
expresion eficaz y efectiva. Para que el autoliderazgo sea efectivo, es importante
una correcta reflexion interna, entender las propias emociones Yy Vvivir
conscientemente. Esto Ultimo es de vital importancia (ya que la conciencia
organiza, direcciona, y da sentido a nuestros conocimientos y vivencias) para

reconocer y experimentar nuestra realidad interna (Arana, 2007).

Para vivir conscientemente hay que ser responsables de las acciones y
decisiones que cada uno toma en su vida y tomar responsabilidad de sus
consecuencias. Nathaniel Branden en su obra: “Cémo mejorar su autoestima”,
publicada en el afio 2000, afirma que la clave para tener éxito en la vida esta en
vivir conscientemente. Uno debe hacerse responsable por las acciones
realizadas y sus consecuencias, tomar responsabilidad de su propia vida,
hacerse responsable del conocimiento adecuado a la accion que esta
efectuando (Branden, 2000). También, uno debe ser consciente de sus
emociones, reconocerlas y aceptarlas, no juzgarlas, cultivar su inteligencia
emocional, para asi, aprender el mensaje que estas comunican a cada uno.
Saber ver los talentos y habilidades naturales dominantes y tener contacto

con las necesidades de cada uno (Arana, 2007).

En resumen, un buen lider personal debe crecer en el autoconocimiento, en

la verdad de si mismo.

1.4 Liderazgo y éxito empresarial

Es muy importante saber diferenciar entre lider y jefe o directivo. El lider se

centra en las personas y tiene habilidades para motivarlas. Es flexible, su visién

es a largo plazo y se preocupa del qué y por qué. Un buen lider inspira. Un

15



directivo estd mas centrado en los sistemas, en el corto plazo, se preocupa del

como y cuando. Es una autoridad que da ordenes (Jose, 2020).

Todo lider puede tener la funcién de directivo. Sin embargo, no todo directivo
puede ser un buen lider. Los lideres son escasos y muy valiosos. Un lider
aconseja y guia, no manda y ordena; no infunde miedo si no entusiasmo. Se
preocupa por el crecimiento de las personas y se gana su confianza. Trabaja en
equipo asumiendo riesgos sin tener miedo al cambio. Sabe controlar sus

emociones y empodera a todos los miembros de su equipo (José, 2020).

La vision del lider tradicional ve al lider como alguien que va delante de
todos, tiene seguidores, es la cara visible del grupo, trabaja duro, tiene la
capacidad de comunicar inspirando y haciendo que los demas crezcan, hace
crecer la organizacién y a la gente que forma parte de esta. Ademas, cuenta con
capacidades técnicas sobre la materia en la que se le contrata. Genera
confianza, comparte los éxitos y genera un futuro mejor. Podria decirse que el
lider es un arquitecto social. Los arquitectos generan estructuras comodas y
adecuadas para sus clientes y el lider o arquitecto social, genera las condiciones
culturales y estructurales para el correcto desarrollo de su organizacién
(Esteban, 2014, p.103-105).

Niccolo di Bernardo dei Machiavelli, generalmente conocido como
Maquiavelo, en su obra “El Principe” escrita en 1513, analiza los diferentes tipos
de gerencia y como los lideres pueden alcanzarlos para que las organizaciones
sean eficientes. También analiza las caracteristicas que debe tener un buen
lider, la importancia de hacer equipos Yy la planificacion y anticipacion como
estrategias clave para atraer a clientes y triunfar en el mercado.

Esta obra narra las experiencias politicas de Maquiavelo en sus distintos
principados. Estos relatos actian como metafora con el mundo empresarial y de

negocios. Los principes serian los lideres de las organizaciones y los demas
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personajes como soldados y subditos serian los empleados. A su vez, la

competencia se personificaria en los enemigos de los diferentes principes.

Maquiavelo define como buen lider a todo aquel que es prudente, esta alerta,
es flexible al cambio y sabe reconocer los esfuerzos, recompensar, castigar y
elegir de quién debe rodearse. Su definicion de liderazgo esta centrada en cémo
debe de ser un individuo interiormente y como debe comportarse.

Numerosos autores de renombre definen el liderazgo de una forma mas
externa. En vez de centrarse en el interior, en las cualidades y actitudes de un
lider, como hace Maquiavelo, se centran en una definicibn mas amplia y
superficial. Por ejemplo, Aguera, en su obra: “Liderazgo y compromiso social”,
publicada en 2004, lo define como un proceso en el que se guia e influye a un
grupo hacia el éxito, consiguiendo los objetivos y las metas de su organizacion.
Maxwell en su obra: “Las 21 leyes irrefutables del liderazgo”, publicada en 2007,
lo define como un proceso de aprendizaje que se desarrolla a diario y De Oliveira
en su obra: “Técnicas de liderazgo hoy”, publicada en 2006, lo ve como un

desafio en la vida empresarial.

Analizando y sintetizando todas las definiciones, nos damos cuenta de que
todas comparten que el liderazgo es un conjunto de distintas habilidades que
nos permiten dirigir la organizacion con éxito. Ademas, estas habilidades

tienen como base fundamental en autoconocimiento interno.

No existe una receta secreta para convertirse en un exitoso lider. Sin
embargo, se pueden definir los estilos de liderazgo més adecuados para los
diferentes perfiles que cuenten con las caracteristicas requeridas. El tipo de
liderazgo esta muy influenciado por las caracteristicas personales de cada
individuo, esto es lo que determina el estilo de liderazgo (Baena, 2019). Se

pueden diferenciar nueve modelos:
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Burocratico: Aplican reglas y procedimientos rigurosamente pero
no las desarrollan. Su orientacion hacia las tareas y las relaciones

interpersonales es baja (Crowther, 1993)

Autocrético: Establece los objetivos de su equipo de trabajo sin
tener en cuenta nada de sus colaboradores. No se comunica ni
acepta criticas. No retroalimenta al grupo ni permite recibir
retroalimentacion de estos (Nosnik, 2005)

Desarrollista: No se centran en el cumplimiento de objetivos si no

en el desarrollo personal de sus colaboradores (Crowther, 1993)

Coercitivo: Exigen el cumplimiento inmediato de las o6rdenes,
tienen autocontrol, y son de gran utilidad en momentos de crisis
(Vazquez, 2006)

Democratico: Persiguen los resultados trabajando en equipo, son
participativos, comunicativos y practican la escucha activa
(Vazquez, 2006)

Directivo: Dirige y supervisa de manera clara y especifica, ordena

a las personas (Baena, 2019)

Afiliativo: Su comportamiento esta basado en las personas.
Resuelven los problemas rapidamente, aunque haya situaciones

de estrés (Vazquez, 2006)
Marcapasos: Sus estandares de rendimiento son muy altos. Su
comportamiento esta basado en que el colaborador haga lo que

hace el lider (Vazquez, 2006)

Coaching: Desarrollan a la gente de cara al futuro. Se conocen

como lideres transformadores. Son empaticos y tienen fortalezas
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para desarrollar personas, sacar adelante proyectos y reforzar el
clima laboral. Generan el crecimiento de la organizacion logrando

los objetivos (Vazquez, 2006)

Para Maquiavelo esto se podia lograr a través de la suerte, el mérito o el
engafo. Aquel que lo hacia a través del engafo, conseguia un éxito efimero y
temporal. El que lo hacia por medio de la suerte, tendria que esforzarse para
mantener el poder y nunca tendria garantizado el éxito. Pero el que lo conseguia
a través del mérito podia mantenerlo por sus destrezas y habilidades personales.
Por tanto, cultivar las habilidades personales y ejercitar las destrezas propias

de un lider conduciria al éxito empresarial.

Otra ensefianza que Maquiavelo deja en su obra “El Principe” (2009) es la
necesidad que tienen los lideres de conocer la historia de otros. Asi, pueden
analizar los errores para no repetirlos y replicar los patrones de éxito. A su
vez, para aumentar la eficiencia organizacional, es importante que el lider
conozca los errores y debilidades de su propia organizacion para tomar medidas
que las corrijan y prevengan y asi, no caer en el fracaso y llegar al éxito

organizacional (Baena, 2019).

El lider si no tiene a quién liderar, no va a ser lider. Por tanto, los
trabajadores son también claves en el éxito de las empresas. La correcta
eleccion de personal en el ambito organizacional es una decisién de vital
importancia. Encontrar personal calificado y cualificado en el aspecto técnico y
humano supone un gran reto. No hay que olvidarse de que las personas son el
activo mas importante de las empresas. ElI talento humano es
fundamental. Los objetivos de una organizacion se consiguen a través de las
personas que aportan el éxito en el mercado. Personas con altas capacidades,

cualidades y habilidades personales (Baena, 2019).

Por tanto, para ser buenos lideres organizacionales, primero debemos ser

lideres personales, de nosotros mismos y esto se consigue a traves del
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autoconocimiento interno. A cada persona le conviene un estilo de liderazgo
diferente que se adapte mejor a sus caracteristicas personales, por ello,
debemos conocer las necesidades propias para desarrollar y llevar a cabo el tipo
de liderazgo adecuado, el que mejor se adapte y sea mas beneficioso para la

propia personay para el éxito de la empresa.

1.5 Aprender del fracaso

a. Toma de decisiones

En primer lugar, es necesario definir el concepto de “decision”. Esto es, llevar
a cabo acciones, o no llevarlas, para cambiar el estado actual de una situacion
al estado deseado. En el caso de no conseguir el cambio adecuado de esta
situacion, estariamos fracasando. Las malas decisiones son las que nos llevan

al fracaso, por eso es importante estudiar su proceso y sesgos (Kertész, 2012).

No todas las situaciones son igual de complejas, el nivel de dificultad esta
determinado por el tipo de decision al que uno se enfrenta (Kertész, 2012).

En las organizaciones, como en el dia a dia, se toman constantemente
decisiones. Podemos distinguir siete pasos en el proceso de toma de

decisiones:

Identificar y analizar los objetivos de la decisién
Recopilar informacion

Identificar las alternativas

Evaluar las alternativas

Eleccion de la mejor alternativa

o a0k 0w DN PE

Aplicacion y control de la decision
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7. Evaluacion de los resultados

Cabe destacar la importancia del desarrollo del plan a seguir. Establecer
plazos, comunicar la decision para que el personal conozca el cambio, asignar
las tareas y responsabilidades de cada miembro sobre el plan a seguir y llevar
un control y seguimiento adecuado sobre la ejecucion del plan. Debe haber un
buen control de los progresos para evitar desviaciones que pueden conducir al
fracaso. En el caso de que se produzca alguna desviacion, se debe actuar sobre

esta cuanto antes para poder garantizar los objetivos planteados (Francia, 2021).

Vamos a realizar un andlisis de las principales causas que generan que
nuestras decisiones tengan un efecto diferente al que deseamos. Por
ejemplo, la irracionalidad y sus sesgos, como la intolerancia a la incertidumbre,

o la complejidad y sus riesgos.

El fracaso generalmente llega impulsado por factores que afectan el entorno
gue nos rodea a la hora de tomar decisiones. Entre estos factores se encuentra
la irracionalidad de los que toman decisiones, la complejidad de la situacién y
la incertidumbre, fruto de lo que esta fuera de control de aquellos que toman
decisiones. Esto puede afrontarse por medio de aptitudes personales como el
autoliderazgo personal, la gestion para una correcta toma de decisiones y la

supervision de este proceso (Courtney, Kirkland, & Viguerie, 2000).

b. Lairracionalidad y los sesgos

Mckinsey & Company hizo un estudio en 2010 sobre el impacto perjudicial
de los sesgos cognitivos que afectan negativamente en la toma de decisiones.
‘No pensamos como creemos que pensamos”. Se pueden distinguir seis
categorias principales orientadas a la acciéon, estabilidad, negatividad,

reconocimiento de patrones, conflicto de intereses y sociales (Sibony, 2010).
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Aquellos orientados a la accion se conocen como “action-oriented biases”.
Generalmente tendemos a actuar mas rapido de lo que deberiamos debido a un
exceso de confianza que puede conducir a la arrogancia, un exceso de
optimismo que hace que nos olvidemos del lado negativo y pensemos solo en lo

gue tenga consecuencias positivas.

En el lado opuesto, se encuentran los sesgos de estabilidad (“stability
biases”). Los seres humanos tienden a resistirse al cambio ya que se anclan a la
situacion en la que se encuentran y tienen tanto miedo al cambio como al
fracaso. El miedo al fracaso tiene consecuencias mas negativas que el propio

fracaso en si.

Las personas, de manera natural, sienten mas las consecuencias negativas

que las positivas, este es el sesgo de la negatividad (“negativity bias”).

A su vez, los seres humanos tienden a crear un patron en la toma de
decisiones y lo siguen de manera natural y normal. Esto se conoce como sesgo
de reconocimiento de patrones (“pattern-recognition biases”). Dentro de este
sesgo se pueden diferenciar cuatro sub-tipos: sesgo confirmatorio (tendemos
a buscar informacién que apoye nuestras ideas y rechacemos lo que se oponga
a estas), de falsa analogia (referido a una experiencia engafiosa o superficial),
de algo reciente (recordamos mas lo ocurrido recientemente que lo que ocurrid
hace mas tiempo), y la intuicion (seguir al propio instinto esta bien, pero

debemos ser cautelosos al hacerlo).

Otra categoria de sesgos es la de conflicto de intereses, esto ocurre
cuando los intereses del que toma la decisiébn no se asemejan a los de la otra
parte. Dentro de esta categoria se encuentran los lazos emocionales presentes

en la mente de quién toma la decision.

Por altimo, encontramos los sesgos sociales que nos afectan diariamente.

Estos se refieren a sesgos de atribucion y perturban nuestras interacciones con
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otras personas. Es muy importante elegir correctamente a los miembros de un

grupo para que se complementen y trabajen de la mejor manera posible.

Los seres humanos somos criaturas emocionales y siempre vamos a estar
influenciados por estos sesgos. No podemos hacer desaparecer estos sesgos
de nuestras emociones, pero si podemos conocerlas y controlarlas. Por
ejemplo, a través de la precaucion, somos capaces de reducir el impacto que
nos causa una determinada impresion creada por los sesgos del entorno de la
toma de decisiones. Entre los diferentes tipos de entornos que nos rodean, el
humano es el mas significativo y el que mas deberiamos conocer y ser capaces
de controlar. La importancia del autoconocimiento personal, de nuestras
emociones y capacidades, juega un papel fundamental a la hora de identificar
estos sesgos para saber gestionarlos e impedir o por lo menos, reducir la

posibilidad, de que estos nos lleven al fracaso al tomar una decision.

- La escucha activa, como forma de evitar sesgos

La escucha activa es una habilidad interna que favorece que el entorno
humano sea 6ptimo. Si conseguimos que este entorno sea 6ptimo, el impacto
de estos sesgos y la irracionalidad a la que conducen se reduce y hasta puede

llegar a desaparecer.

No es lo mismo escuchar que oir. La RAE (Real Academia Espariola) define
“oir” como percibir con el oido los sonidos, y “escuchar” como prestar atencion a
lo que se oye. La finalidad de escuchar es comprender a la otra persona, cémo
piensa y siente, cdmo ve y se enfrenta al mundo. Madame de Sévigne decia: “El
hombre tiene dos orejas, dos 0jos y una sola boca para escuchar cuatro veces

mas de lo que habla” (Diaz, 2015).
La escucha activa es algo mas que oir, es hacer el mensaje del otro tuyo

(Garcia-Revillo, 2006, p.42). Debe haber automotivacion, esto es, determinar

el objetivo que se persigue con la escucha; no llevar la contraria, si no aconsejar
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y dar soluciones; no interrumpir e imponerse silencio; mostrarse atento y
disponible y no adelantarse si no escuchar atentamente hasta el final. Algo de
vital importancia en la escucha activa a lo que no se le suele prestar mucha
atencion es la escucha no verbal. Este tipo de escucha se refiere a todo aquello
gue esta mas alla de las palabras, con lo que se comunican las sensaciones
y actitudes personales. Por ejemplo, el lenguaje facial a través del cual se
expresan todas las emociones, o el lenguaje visual por el que se expresan tanto
sentimientos como emociones. Este tipo de escucha es realmente importante
para ser consciente del otro, comprender el mensaje en su totalidad e
interpretarlo de forma adecuada. Por tanto, se podria decir que la escucha activa
implica convertirse en la otra persona manteniéndose en el propio centro de cada

uno.

Para ser capaces de escuchar de forma activa a los demas, primero
debemos saber “auto-escucharnos”. Esto es, escucharnos a nosotros mismos,
saber reconocer la propia realidad interna, ser consciente de uno mismo y lider
de la propia persona. Para asi, poder expresarnos correctamente marcando
nuestras verdaderas intenciones y objetivos. Si nuestro autoconocimiento
personal es claro, y sabemos identificar y gestionar nuestras emociones y
habilidades personales, es decir, si somos buenos lideres personales, seremos
capaces de comunicar con eficacia el mensaje que queremos transmitir
influyendo en el otro y alterando positivamente sus actitudes. Al buen orador se
le escucha, conmueve, persuade y cambia actitudes (Garcia-Revillo, 2006,
p.118).

Por tanto, si se pone en préactica la escucha activa, primero sabiendo
escucharnos a nosotros mismos para transmitir correctamente el mensaje e
influir en los otros y después, haciendo el mensaje del otro nuestro, el entorno
humano sera 6ptimo, y la irracionalidad en la toma de decisiones y sus

sesgos, se reduciran.
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- Ladiversidad y la empatia, su importancia en la toma de decisiones

Para combatir la irracionalidad, es importante rodearse de personas que
piensen diferente y que afiadan diferentes perspectivas y valor afiadido en la
toma de decisiones, personas cuya influencia sea positiva. Ademas, asi
evitamos el sesgo de pensamiento grupal. Para ello, cabe destacar la
importancia de la diversidad en el ambito del trabajo.

La contratacion de personas diferentes entre si por caracteristicas como el
sexo, la raza, la edad, la experiencia laboral... aporta un valor extraordinario
en las empresas y, a la hora de enfrentarse a los problemas, genera diferentes
perspectivas y soluciones para afrontarlos. Debemos ser capaces de aprovechar
la diversidad, esto es, cultivar las oportunidades a través de diversas personas.
Para triunfar en un trabajo, cualquier persona debe sentirse aceptado, valorado
y pensar que tiene habilidades y recursos para prosperar y cumplir los objetivos
marcados por la organizacion. Si los lideres de las organizaciones valoran las
ideas de personas de diversos origenes, la organizacion recibird un aprendizaje

gue fomenta la competitividad (Goleman, 2018).

Daniel Goleman en su obra “Inteligencia emocional en la empresa” (2018)
afirma que una aptitud emocional clave para la relacion es el apoyo de la
diversidad. A través de esta, somos capaces de “navegar sin esfuerzo por las
corrientes de una organizacion, mientras otros encallan”. Esta aptitud
emocional basada en la inteligencia emocional se puede aprender para tener
un desempefio laboral con éxito. De nuevo, para el correcto aprendizaje de esta
aptitud emocional que nos proporciona la destreza para el buen desarrollo de las
relaciones interpersonales, es necesario el conocimiento personal interno a
través del desarrollo de la empatia. La empatia es la captacion de sentimientos,
necesidades e intereses ajenos. La comprension de los demas, la percepcién de

sSus sentimientos, perspectivas e intereses en sus preocupaciones. A nivel
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laboral, esta se debe aprender para comprender a los demas, ayudarles a
desarrollarse y aprovechar esta diversidad. La empatia comienza adentro. Su
esencia esta en percibir lo que otros sienten sin decirlo, ya sea por su tono de
voz, expresion facial o formas no verbales. La empatia es un radar social y su

requisito previo es el conocimiento de uno mismo.

En un entorno empresarial en el que haya diversidad para conseguir el éxito
a traves de otros, cada grupo cuenta con sus propias hormas para expresar sus
emociones. Por tanto, debemos estar familiarizados con estas ya que si no la
empatia se vuelve mas dificil y su ausencia crea un distanciamiento emocional.
Debemos evitar este distanciamiento a través del cultivo de la empatia, cuya
base esta en el autoconocimiento, para asi contar con gente diversa en la
organizacion que aporte perspectivas y conocimientos diferentes y de relevancia

competitiva (Goleman, 2018).

Es importante destacar que una parte clave de la empatia es saber
escuchar. A través del autoconocimiento personal y laconcienciaemocional,
somos capaces de cultivar la aptitud de la empatia que, a su vez, engloba el
ejercicio de la escucha activa y de las relaciones con diversas personas para
una comprension interpersonal e intrapersonal optima que conduzca al éxito
personal y laboral y reduzca la irracionalidad y sus sesgos en la toma de

decisiones.

- Laintolerancia a la incertidumbre

Todas las decisiones conllevan un determinado nivel de incertidumbre, si no
fuese asi, estariamos en una situacion automatizada. Muchas personas piensan
qgue incertidumbre es sinébnimo de riesgo. Sin embargo, estos conceptos son
diferentes. El riesgo es la situacion en la que hay probabilidades de que un
evento futuro ocurra y la incertidumbre es la situacion en la que las

probabilidades de que ocurra un evento futuro son desconocidas.
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Incluso aquello que consideramos “conocido” en la toma de decisiones
puede implicar riesgo e incertidumbre ya que puede ser una suposicion. No basta

con no tener pruebas negativas, sino que es necesario tener pruebas positivas.

Para combatir la incertidumbre y evitar que esta nos lleve al fracaso, se
debe hacer un prondstico de futuro, teniendo en cuenta que el futuro es
inherentemente desconocido. Este prondstico debe estar adecuado a las
circunstancias del momento de la toma de la decision; debe tener una vision de
futuro, no a corto plazo; y debemos tratar de incluir todas las variables y detalles

posibles.

En el estudio de Mckinsey, mencionado anteriormente, sobre la
incertidumbre en las estrategias empresariales, se distinguen cuatro niveles de
incertidumbre (Courtney, Kirkland, & Viguerie, 2000). Para reducir la
posibilidad de fracasar, es esencial saber el nivel en el que nos encontramos
cuando tenemos que tomar una decision. El primer nivel se define como “futuro
suficientemente claro” (“clear enough future”), donde los prondsticos funcionan
con éxito ya que la incertidumbre es baja, se conocen los elementos del futuro.
El segundo nivel se conoce como “futuro alternativo” (“alternative future”), en
esta categoria se identifican diferentes resultados y uno de estos ocurre. El tercer
nivel es “gama de futuros” (“a range of futures”) donde se distinguen futuros
potenciales. Suele darse en industrias emergentes y en empresas que toman la
decision de introducirse en un mercado en una nueva zona geografica. Este nivel
se asemeja al segundo nivel ya que en ambos se identifican distintos posibles
resultados futuros. Sin embargo, en el nivel tres, estos resultados futuros se ven
menos claros y la decision conlleva un nivel superior de incertidumbre. El cuarto
y ultimo nivel es “la verdadera incertidumbre” (“true ambiguity”), donde es
imposible identificar los resultados que puedan ocurrir. Ni siquiera es posible
identificar las variables que van a afectar a la decisién futura ya que estas pueden
interactuar entre ellas de forma impredecible, generando miles de resultados

posibles (Courtney, Kirkland, & Viguerie, 2000).
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Por tanto, la empresa actual se desarrolla en un concepto de incertidumbre
y riesgo. Hay diferentes niveles de incertidumbre que se deberian conocer a la
hora de tomar decisiones para combatir esta incertidumbre y asi, evitar el
fracaso. A su vez, la realidad actual es liquida y cambiante y los modelos de
liderazgo tradicional no son suficientes para responder a estas necesidades de
la empresa actual. Estos elementos cambiantes y liquidos deberian formar parte
de las organizaciones y no solo de su entorno para asi, tener todas las
herramientas para tratar de enfrentarse a esta incertidumbre sea del nivel que

sea.

De aqui surge el liderazgo liquido, como propuesta para dar respuesta
a estas necesidades de incertidumbre y riesgo en las empresas actuales
(Esteban, 2014, p.98).

- Liderazgo liguido, como solucién

El liderazgo liquido se define como:

Un nuevo modelo de liderazgo que se haga cargo de la incertidumbre
actual, y de la colectivizacion de este, haciendo que cada uno de los
miembros del equipo ponga a disposicion del mismo sus competencias y
capacidades directivas para el entorno variable, o que nos llevara a
constituir un liderazgo mixto, multiple, cambiante en su forma, adaptativo
al entorno y diferenciador (Esteban, 2014, p.99-100).

En el mundo actual se simplifican determinados riesgos en areas y formas
de vida. Sin embargo, al mismo tiempo se introducen nuevos parametros de
riesgo desconocidos en tiempos anteriores ya que surgen como consecuencia
del caracter globalizado en los sistemas sociales modernos. En esta situacion,
el componente humano es el que permite marcar la diferencia y generar
ventajas competitivas. El activo humano es la caracteristica diferenciadora

entre una empresa y otra. La productividad se debe a factores sociales de los
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empleados mas que a factores tecnoldgicos y de capital. Nuevamente, esto lleva
a plantearse la importancia y necesidad de invertir en personas, en su
desarrollo y responsabilidad de liderarse y liderar a otros (Esteban, 2014,
p.100-101).

Actualmente, el riesgo y la incertidumbre condicionan nuestras acciones y
decisiones. Para enfrentarse a esta incertidumbre, se exige flexibilidad. Lo que
antes parecia estatico y seguro, ahora es dinamico y cambiante. En el interior de
las organizaciones deben abrirse procesos individuales y colectivos para hacer
liquido el liderazgo y responder a los cambios de la modernidad liquida. Se debe
confiar en el equipo de trabajo y alternar inteligentemente los liderazgos entre
los miembros del equipo. Esto no supone hacer la responsabilidad de todos ya
que, si es responsabilidad de todos, no es responsabilidad de nadie, sino que
cada miembro asuma temporalmente la responsabilidad de guiar las acciones
en funcion de sus habilidades, capacidades y conocimientos (Esteban, 2014,
p.111).

Para llevar a cabo este liderazgo liquido, se debe pasar de un liderazgo
transaccional a uno transformador. El primero esta basado en establecer reglas
y objetivos claros y en dar premios o castigos para motivar o castigar a los
empleados. El estilo directivo es de poder formal, de mando y control, que mira
en el corto plazo y gestiona los recursos y procesos de forma eficiente. Este
estilo de liderazgo transaccional se asemeja a modelos tradicionales de
liderazgo explicados anteriormente. Por lo contrario, el liderazgo transformador
tiene una visidn radicalmente nueva, atrayente y motivadora. Un lider
carismatico, visionario, inconformista, capaz de transformar la empresa en todos
los aspectos y capaz de arrastrar, convencer y transmitir energia a las personas
para llevar a cabo los cambios propuestos confiando plenamente en si mismo y

en sus visiones y proyectos (Esteban, 2014, p.106-107).

El lider no debe ser uno solo, no debe ser una sumatoria de caracteristicas
dnicas en una organizacion, no se pueden reducir las capacidades de un equipo

a las competencias de un sujeto. Se deberia cambiar la vision de lider como ente
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anico y heroico con cualidades uUnicas y especiales, por una visibn mas
compartida donde se incluya la situacionalidad y las personas lideradas. El
liderazgo debe perseguir la construccion de equipos de lideres en los que se
desarrolle el genio colectivo, compartiendo el poder y coliderando en torno a la

gestion de laincertidumbre y el cambio (Esteban, 2014, p.108).

Si coincidimos en que las organizaciones son capaces de generar mejores
resultados por las sinergias entre las distintas partes, no es concordante apoyar
el liderazgo unico, si no el desarrollo de un liderazgo multiple, colectivo,
cambiante, liquido, que permita contar con los mejores lideres y colaboradores,

con los mejores equipos (Esteban, 2014, p.111).

Esta es la propuesta de liderazgo liquido que se adapta constantemente al
entorno a pesar del grado de incertidumbre y representa la adaptabilidad en torno
a las competencias de la organizacion y no de un sujeto. Es decir, este no debe
encontrarse fijo en una persona, si no ser liquido, movil y adaptable a los cambios
del entorno para tener la capacidad de resolver problemas y tomar las decisiones
adecuadas en el mundo actual, lleno de indecisiones y riesgos (Esteban, 2014,
p.109).

En conclusion, se debe abrir el camino a comprender que el liderazgo
liguido es un asunto de todos que implica que cada uno sea lider de su
persona y a su vez, que sea capaz de liderar a otros y, a través de las
sinergias, estos sean lideres de forma colectiva. (Esteban, 2014, p.111). Hay
gue dar importancia al capital humano, apoyar el desarrollo de las personas
en las organizaciones y su crecimiento interno, para que sean capaces de

liderarse a si mismos y liderar a otros.

c. La Complejidad y sus riesgos

La complejidad de la situacion en la toma de decisiones puede conducir al

fracaso. Para que esto no sea asi, debemos de ser conscientes de la realidad de
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la situacion. Esto es, hacer un profundo analisis del problema para identificar la

solucion que mejor se adapte y sea efectiva.

Albert Einstein decia a sus alumnos que, si tuvieran que resolver un
problema en una hora, deberian dedicar cincuenta y cinco minutos en analizarlo
y hacer un buen andlisis del mismo y, cinco minutos para elegir la solucién
(Durén, 2016). Es decir, analizar el nivel de complejidad del problema para saber
a qué nos estamos enfrentando es una tarea muy relevante para después tener
facilidad en la eleccion de la solucion. Hoy en dia, las prisas marcan el ritmo de
trabajo y esto hace que se deje de dar importancia al diagndstico y correcto
andlisis de las situaciones complejas a las que nos enfrentamos en el dia a dia.
No debemos privilegiar las prisas, este diagndstico es vital porque nos ayuda a
comprender cualquier situacion por muy compleja que seay, de esta manera, el
camino de ejecucidén para resolver el problema serd mas preciso, seremos
capaces de detectar desviaciones y corregirlas y, por tanto, conseguiremos un
mejor pronaostico de éxito (Duran, 2016).

Un buen lider debe ser consciente de la realidad a la que se enfrenta para
asi poder analizarla correctamente, y para ello, es indispensable que haya
crecido en el autoconocimiento, que sea capaz de reconocer y experimentar
su realidad interna y sea consciente de esta. Si no es consciente de su propia
persona, no sera capaz de analizar y ser consciente de lo externo. Cuando uno
es consciente de sus procesos internos, es lider de si mismo, sera capaz
de gestionar los externos y podra cumplir con las funciones de un buen lider
organizacional para encaminar a la empresa hacia el éxito y evitar la

complejidad de las situaciones que conduce al fracaso.

- La creatividad, como alternativa

Numerosos estudios afirman la importancia de la creatividad a la hora de
resolver un problema complejo. Muchas personas creen que la creatividad es

una habilidad que no todos tenemos y que suele estar relacionada con el arte y
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se aplica y utiliza solo en profesiones artisticas o relacionadas con la moda o la
cocina. Sin embargo, esta facultad la poseemos todos en mayor o menor medida
y puede aprenderse y desarrollarse. Ademas, no solo se aplica en profesiones
artisticas, sino en cualquier actividad humana, es decir, en la actividad
empresarial también. Todos los individuos aportan creatividad, en mayor o
menor medida, en la organizacion. De Bono popularizé la idea de que la
creatividad puede aprenderse y que las soluciones llegan en cuanto se abandona
el pensamiento vertical y se practica el lateral. La motivacion del creativo es
intrinseca, su recompensa es la resolucion del problema (Puchol, 2012). El
trabajo en equipo potencia la creatividad y la eficacia en la resoluciéon de

conflictos complejos (Garcia-Revillo, 2006).

Se pueden diferenciar diferentes tipos de creatividad y a distintos niveles.
Sin embargo, todos tienen algo que les caracteriza y les define como creatividad:
el estado de conciencia que permite generar una red de relaciones para
identificar, plantear, resolver problemas de manera relevante y divergente. Las
caracteristicas propias de la creatividad son la flexibilidad, fluidez, elaboracion y
originalidad. La flexibilidad involucra una transformacién, un cambio, un
replanteamiento o una reinterpretaciéon de una idea o situacion. Las personas
flexibles tienen mas facilidad para encontrar varias y diferentes soluciones a los
problemas y para percibir las situaciones desde otras perspectivas. La fluidez
es la capacidad de generar un numero elevado de ideas y soluciones. La
elaboracion indica el nivel de complejidad y detalle de estas soluciones. Por
altimo, la originalidad define las soluciones e ideas como Unicas y diferentes
(Londoiio, 2009, p.45-46).

Los individuos creativos combinan ideas, no huyen de la ambivalencia ni la
complejidad porque estas les sirven como estimulo. Son de gran ayuda para la
resolucion de problemas complejos en una organizacion al aportar nuevas
formas de analisis de los problemas y variedad en las soluciones a través de su

pensamiento divergente (Londofio, 2009, p.42).
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La creatividad es una habilidad que se puede desarrollar a través del
cultivo de lainteligencia emocional. Esta habilidad constituye una gran ayuda
para aportar nuevas formas de analisis de la naturaleza del problema y genera
numerosas opciones para su solucion. Daniel Goleman, quien popularizo el
término de inteligencia emocional, afirma en sus multiples libros y conferencias
que, para desarrollar este tipo de inteligencia, donde se cultiva entre otras
muchas habilidades la de la creatividad, lo importante es conocerse a si mismo
y reconocer las emociones propias y las de los demés (Londofio, 2009, p.48).

1.6 Conclusién

Como hemos explicado anteriormente, tomar una decision es llevar una
situacion del estado actual al estado deseado. No conseguir este cambio 0 no
conseguirlo de la manera en la que lo habiamos planeado se considera fracasar.
Fracasar es el resultado que nadie quiere, es el resultado méas temido y menos
deseado. No obstante, a nivel personal no se debe entender como algo negativo,

debe verse como una oportunidad para aprender y mejorar.

Hemos analizado las tres principales causas que afectan el entorno de
la toma de decisiones y hacen que nuestras decisiones tengan un efecto
diferente al que deseamos. Ademas, hemos determinado procedimientos y
soluciones para tratar de identificar y eliminar, o por lo menos reducir, el efecto
de estas variables que hacen que nuestras decisiones no sean las mas
adecuadas. De esta forma, no eliminamos por completo la posibilidad de
fracasar, pero si podemos reducirla. A su vez, hemos comprobado que la
base fundamental de todas las soluciones propuestas estd en el
autoconocimiento personal, ser conscientes de nuestra propia personay ser
lideres de nosotros mismos y nuestras realidades internas para asi, ser
capaces de gestionar las externas y enfrentarnos a ellas para intentar que nos
conduzcan al éxito y evitar que

nos lleven al fracaso. Por tanto, se puede comprobar que el éxito y el fracaso

son variables dependientes que quedan definidas por las independientes, el
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autoconocimiento personal y el liderazgo, en esta propuesta especificamente, el

liderazgo liquido.

Saber fracasar es importante, pero lo es aun mas saber aprender de este
fracaso. No debemos tener miedo al fracaso, debemos verlo como una
oportunidad para aprender. A lo hecho, nuevo conocimiento. Fracasar no nos
debilita, nos ensefia. Si fracasamos, debemos exprimir este fracaso, ponerlo en
un marco de mejora ante las criticas y opiniones, sacar las maximas ensefianzas
posibles y analizar los errores cometidos para no repetirlos ya que siempre se

puede volver a intentar.

2. Inteligencia emocional y la Personalidad: variables moduladoras

2.1 Concepto

La primera persona que popularizé este término fue Daniel Goleman,
psicologo estadounidense de conocido renombre que adquirié fama mundial al

publicar en 1995 su libro “Emotional Intelligence”.

Cuando hablamos de inteligencia emocional, nos referimos a la capacidad
de reconocer nuestros propios sentimientos y los ajenos, de motivarnos y ser
capaces de manejar bien las emociones, en nosotros mismos y en nuestras
relaciones. Esta inteligencia emocional esta determinada por la actividad en
distintas partes del cerebro: neocorteza y subcorteza (Goleman, 2018).

Howard Gardner, gran psicélogo estadounidense, aportdé el modelo de
inteligencia multiple. Este modelo incluye una perspectiva mas amplia en la que
se distinguen ocho categorias o inteligencias que se desarrollan en diferente
medida en cada individuo. Estas ocho inteligencias son: linglistica, matematica,
espacial, cinético-corporal, musical, interpersonal, intrapersonal y naturalista.

Gardner afirma que: todos poseemos las ocho inteligencias, la mayoria de las

34



personas pueden desarrollar cada inteligencia hasta alcanzar un nivel adecuado
de competencia, las inteligencias funcionan juntas de modo complejo y existen
muchas formas de ser inteligente en cada categoria. Entre las ocho inteligencias
mencionadas anteriormente, se incluyen dos variedades personales: la
inteligencia interpersonal, definida como: “la capacidad de discernir y
responder adecuadamente a los estados de animo, los temperamentos, las
motivaciones y los deseos de los demas” y la inteligencia intrapersonal que la
define como: “el acceso a la propia vida interior y capacidad de distinguir las
emociones; conciencia de los puntos fuertes y débiles propios” (Armstrong,
2017). Estas dos variedades trabajando conjuntamente, podrian asemejarse a la

definicion de inteligencia emocional de Goleman.

P. Salovey y J. Mayer definieron la Inteligencia Emocional como: “un tipo de
inteligencia social que incluye la habilidad de supervisar y entender las
emociones propias y las de los demas, discriminar entre ellas y usar la
informacion afectiva para guiar el pensamiento y las acciones de uno” (Salovey
y Mayer, 1990, p.189). Posteriormente en 1997, proponen otra definicion dando
mas énfasis a los aspectos cognitivos: “habilidad para percibir, valorar y expresar
la emocion adecuada y adaptativamente; para comprender la emocion y el
conocimiento emocional; para acceder y/o generar sentimientos que faciliten las
actividades cognitivas y la accion adaptativa; y la habilidad para regular las
emociones en uno mismo y en otros”. Ademas, proponen una reorganizacion de
la Inteligencia Emocional en cuatro ramas: percepcion emocional, facilitacion
emocional del pensamiento, comprension y regulacion emocionales (Mayer y
Salovey, 1997). Estas cuatro ramas se definen como: la percepcion emocional,
las emociones son percibidas y expresadas; la facilitacion emocional del
pensamiento, las emociones sentidas entran en el sistema cognitivo como
sefiales que influyen en la cognicidbn (integracion emocion-cognicion);
comprension emocional, comprension y razonamiento de las emociones;
regulacién emocional, los pensamientos promueven el crecimiento emocional,
personal e intelectual (Leal, 2011, p.9). Sin embargo, hasta que Goleman no

publico su libro en 1995, esta definicion y modelo pasaban desapercibidos.
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Goleman molde6 y ajustd la definicion que Mayer y Salovey habian
propuesto. Esta nueva definicion no se basé en estudios acerca de relaciones
entre emocion e inteligencia, donde la Inteligencia Emocional se concibe como
una inteligencia genuina basada en el uso adaptativo de las emociones y su
aplicacion a nuestro pensamiento, donde Unicamente se incluyen las habilidades
cognitivas. Si no que, se recogian todas las caracteristicas personales positivas
que no fuesen el cociente intelectual como el manejo del estrés o la
automotivacion y aspectos relacionados con la personalidad, motivaciones,

actitudes... (Fernandez-Berrocal & Extremera, 2009).

Recogiendo ideas de Mayer y Salovey, Goleman en 1995 definio la
Inteligencia Emocional en su libro “Inteligencia Emocional” como:

“‘Una forma de interactuar con el mundo que tiene muy en cuenta los
sentimientos, y engloba habilidades como el control de los impulsos, la
autoconciencia, la motivacion, el entusiasmo, la perseverancia, la empatia, la
agilidad mental. Estas configuran rasgos de caracter como la autodisciplina, la
compasioén o el altruismo, que resultan indispensables para una buena y creativa

adaptacion social”

Goleman difundié que la Inteligencia Emocional consistia en cinco aptitudes
basicas emocionales y sociales que se pueden aprender: conocimiento de uno
mismo, autorregulacién, motivacion, empatia y habilidades sociales. Como ya
hemos tratado anteriormente, el conocimiento de uno mismo implica ser
consciente de las emociones propias, reconocer un sentimiento en el momento
en el que este ocurre; la autorregulacion se refiere a la capacidad para manejar
las emociones y los sentimientos propios para expresarlos de forma apropiada,
tomar consciencia de estos; la motivacion a uno mismo, una emocion tiende a
impulsar una accion, por eso las emociones y las motivaciones estan
interrelacionadas, encaminar las emociones y la motivacion consecuente para el
logro de objetivos es esencial para automotivarse. El autocontrol emocional

implica demorar las gratificaciones y dominar la impulsividad, lo que encamina al
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logro de objetivos; empatia, esto es, reconocer las emociones de los demas, el
fundamento del altruismo; y habilidades sociales, refiriendose al arte de
establecer buenas relaciones con los demas y capacidad de manejar sus
emociones, las habilidades que conlleva son la base del liderazgo, popularidad

y eficiencia interpersonal (Leal, 2011, p.9-10).

Las aptitudes emocionales vienen en grupo, no se trata de tener una o dos
aptitudes sino de dominar una combinacién de estas. A continuacién, vamos a
tratar una serie de aptitudes que, combinandose entre si, nos hacen

emocionalmente inteligentes.

El autodominio de si es la capacidad de percibir los mensajes internos de
la memoria emocional con sabiduria y buen juicio. Esta facultad reside en el
conocimiento de uno mismo y es la base vital de la conciencia emocional, la
autoevaluacion precisa y la confianza en uno mismo. La conciencia emocional
requiere reconocer las emociones propias y sus efectos. Saber las emociones
gue uno experimenta y por qué, vincular los sentimientos con lo que uno piensa,
hace y dice, reconocer las sensaciones y, guiarse por sus valores y metas. La
autoevaluacion precisa es el reconocimiento de los propios recursos interiores
como las habilidades y limites de cada uno. Esto implica el conocimiento de los
propios puntos débiles y fuertes, tener la capacidad de aprender de las
experiencias y criticas externas para un correcto desarrollo de si mismo, y estar
abierto a nuevas perspectivas y practicas. Por ultimo, la confianza en uno
mismo. Ser una persona segura de si misma hace que se puedan expresar
opiniones que puedan ser rechazadas o arriesgadas. Personas decididas que

son capaces de tomar decisiones con presion e incertidumbre (Goleman, 2018).

Sin embargo, este autodominio emocional, no significa reprimir o negar los
verdaderos sentimientos. Hay estados de animo negativos, como pueden ser la
tristeza y el miedo, que pueden ser fuente de gran motivacién. El autodominio
también implica el control de las emociones y los impulsos perjudiciales.

Esto es, un correcto manejo de los sentimientos impulsivos y emociones
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perturbadoras. Saber mantenerse firme en momentos dificiles que requieren

presion (Goleman, 2018).

Mantener la integridad y ser responsable de las acciones personales
también son fruto del autoconocimiento. Esto es, ser capaz de defender las ideas
acordes a los principios propios a pesar de que estas no sean apoyadas ni
aceptadas; cumplir con lo dicho, ya sean promesas personales u objetivos
externos;, y ser capaz de admitir los errores propios o0 enfrentarse
adecuadamente a los deméas cuando no hacen algo correctamente (Goleman,
2018).

Las personas con inteligencia emocional estan abiertas a ideas y son
flexibles a la hora de tener que reaccionar ante un cambio o una nueva situacion.
Tienen afan de triunfo, iniciativa, son proactivos, comprometidos y persistentes
(Goleman, 2018).

Nuevamente, se confirma que la base principal y fundamental de la

inteligencia emocional reside en el autoconocimiento de uno mismo.

2.2 Inteligencia cognitiva

La Inteligencia Cognitiva se define como: “la habilidad de razonar, planificar,
resolver problemas, pensar de manera abstracta, comprender ideas
complejas o aprender de la experiencia” (Gottfredson, 1997, p.24-29). Es
la habilidad que define a las personas como “inteligentes”, aquellas que
aprenden con rapidez y resuelven los conflictos de manera eficiente. Este
tipo de inteligencia se puede medir a través del coeficiente intelectual (Cl).
Gottfredson afirma que la inteligencia general medida por los tests de
coeficiente de inteligencia es el predictor de desempeiio individual

conocido mas efectivo (Danvila & Sastre, 2010, p.107-126).
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Las personas deben tener un nivel de inteligencia cognitiva suficiente para
dominar su carrera o profesion, sin embargo, la utilidad de la inteligencia
cognitiva es limitada. Esta debe combinarse con otros factores como el control
de las emociones y de las relaciones sociales. Por ello, en este trabajo hemos
analizado las emociones a través de la inteligencia emocional y a continuacion,

analizaremos los conceptos de personalidad.

2.3 Personalidad

La personalidad podria describirse como un conjunto de componentes que
forma un sistema y en el que se pueden diferenciar alrededor de cuatrocientos
componentes distintos; entre ellos se encuentran: el intelecto, carécter,
temperamento, humor, actitudes, rasgos, estados, competencia, funciones
mentales... (Mayer, 1995). Las personas son en algunos aspectos iguales, en

otros diferentes y en otros, unicos (Kluckhon y Murray, 1953).

Durante la historia, han surgido multiples enfoques de diversos autores de
renombre acerca de la personalidad y los rasgos que la componen. Este camino
sinuoso a través de la historia, desde Galton a Goldberg, condujo a elaborar
cinco elementos basicos de la personalidad (modelo Big Five). Una persona se
considera un patrén de puntajes de estos cinco factores. A su vez, estos factores
estan acompafados por seis facetas que representan un nivel jerarquico interior
al de las dimensiones:

1. Extroversion: afecto, gregarismo, asertividad, actividad, busqueda de

emociones, emociones positivas.

2. Amabilidad: confianza, honradez, altruismo, cumplimiento, modestia,

sensibilidad.

3. Consciencia: competencia, orden, obediencia, lucha por el logro,

autodisciplina, reflexion.
4. Neuroticismo: ansiedad, hostilidad, depresion, timidez, impulsividad,

vulnerabilidad.
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5. Apertura a la experiencia: fantasia, estética, sentimientos, acciones,
ideas, valores.
El anagrama OCEAN ayuda a memorizarlos, este anagrama viene de las
iniciales de estos factores en inglés: Openness, Conscience, Extroversion,
Agreebleness y Neuroticism (Laak, 1996, p.131 y 136).

Este modelo es una construccién basada en modelos previos de diversos
autores que fueron desarrollandolo a lo largo del siglo XX. Entre los que
destacan: Norman (1963) y Goldberg (1981).

2.4 La combinacion perfecta

La inteligencia cognitiva, la personalidad y la inteligencia emocional
son factores predictivos del logro laboral. A continuacién, se pretende
analizar el nivel de validez predictiva de estos tres factores en diferentes
investigaciones y estudios para descubrir como conducen y determinan el éxito
en la vida profesional de forma individual para después, llegar a una conclusion
basandonos en los tres factores de manera conjunta y conseguir la combinacién

perfecta.

En primer lugar, se va a analizar la inteligencia emocional. Goleman llevo
a cabo una gran investigacion sobre la inteligencia emocional en el ambito del
trabajo. Demuestra que esta inteligencia se puede aprender. Confirmé que los
gue consiguen altos cargos en las organizaciones, tienen un gran control de sus
emociones, estan motivados, transmiten entusiasmo, iniciativa, y son capaces
de influir en el estado de animo de los demés. Los gerentes mas eficaces son
emocionalmente inteligentes por su claridad de objetivos, confianza en si
mismos, y poder de ponerse en el lugar de los demas e influir positivamente en

ellos.
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Si en una empresa se ignora el factor humano, esta empresa esta destinada
al fracaso ya que el progreso de estas depende cada vez mas de la
inteligencia emocional de los individuos que la componen. En el mundo
empresarial actual, hay constantemente cambios y reestructuraciones. El factor
clave para adaptarse correctamente a estos cambios, no es el cociente
intelectual o los titulos académicos, si no la inteligencia emocional (Goleman,
2018).

Goleman realiz6 un estudio y analizé mas de quinientas organizaciones para
demostrar que lo que buscan ahora las organizaciones son personas con
inteligencia emocional, es decir, con aptitudes como el autoconocimiento, la
seguridad en uno mismo, el autocontrol, la gestion del estrés y del tiempo, o la
comunicacién y la escucha activa. Goleman afirma que la inteligencia emocional
es la herramienta clave para trabajar con humanidad y eficacia. Estas aptitudes
humanas llevan a la excelencia laboral, al autoliderazgo personal. En las
empresas, ya no solo se compite con productos, también con el buen uso
de las personas. También demostro en su libro “La Inteligencia Emocional en la
Empresa” publicado en 2010, que la inteligencia emocional marcaba la diferencia
entre los lideres mediocres y los mejores lideres ya que la aptitud emocional

es dos veces mas importante que las facultades cognitivas.

A continuacion, analizaremos el valor de la inteligencia cognitiva en el éxito
profesional. Cuanto mayor sea el coeficiente intelectual de una persona, mas
facil le resultard retener informacion. Por tanto, retendrd mas cantidad de
conocimiento e informacién mas rapidamente y su aprendizaje serd mas eficaz.
Es decir, a mayor coeficiente intelectual, mayor capacidad intelectual para el
puesto de trabajo. Las habilidades cognitivas incluyen aptitudes, destrezas y
capacidades como razonamiento inductivo, fluidez verbal, capacidad numérica,

atencion, percepciéon o memoria (Salgado & Moscoso, 2008, p.19).
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En los modelos tradicionales, la inteligencia cognitiva es el principal predictor
del éxito, tanto en el ambito profesional, como en la vida cotidiana (Schmidt &
Hunter, 2004; Hunter & Hunter, 1984).

Las pruebas de habilidad mental se han utilizado desde principios del siglo
XX en ambientes organizacionales para decisiones de seleccion de personal. Un
estudio donde se analizé el uso de los tests de habilidades cognitivas en doce
paises de Europa demostro que, en Espafia, el 72% de las compafiias usaban
estos tests en los procesos de seleccion, y en los doce paises, el promedio fue
un 34% (Dany & Torchy, 1994).

Los tests de habilidades cognitivas son potenciales predictores del éxito
laboral. Sin embargo, estos conducen a deficiencias en la practica profesional
(Salgado & Moscoso, 2008, p.19). Un individuo inteligente va a tener mas
posibilidades de alcanzar el éxito laboral medido en términos monetarios, pero
esto no significa que alcance la satisfaccion laboral. Es decir, a través de la
inteligencia cognitiva se puede predecir el éxito laboral extrinseco (salario)

pero no el intrinseco (satisfaccion).

Es cierto que, sin un determinado grado de inteligencia cognitiva, no se
puede alcanzar el dominio de la carrera ni de un puesto de trabajo. Pero su
utilidad es limitada, se deben tener en cuenta otros factores. Debe haber una
combinacion de esta con el control y el manejo de las situaciones sociales y las

emociones.
Por ultimo, vamos a analizar cdbmo a través de los rasgos de personalidad
de los individuos, puede predecirse el éxito laboral (Salgado J., 1997; Barrick &

Mount, 1991).

Relacionandolo con el modelo de las Big Five explicado anteriormente:
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Extroversion: este rasgo de la personalidad esta muy relacionado con el éxito
intrinseco (satisfaccion) en el trabajo (Judge et al.; 2002). A su vez, hay
evidencias de que la extroversion es un factor predictivo del salario, motivacion

extrinseca (Melamed, 1996).

Apertura a la Experiencia: no se ha encontrado a penas relacion entre este

rasgo y el éxito profesional. Su correlacion es pequefia y positiva, sin embargo,
se vuelve insignificante cuando se ve influenciada por otras variables de este
modelo o por la inteligencia cognitiva (Judge et al., 2002). Por tanto, una persona
abierta a la experiencia no tiene mas probabilidad de alcanzar el éxito

profesional.

Amabilidad: esta correlacionada negativamente con el salario (Judge et al.,
1999). En cuanto a las motivaciones intrinsecas (satisfaccion laboral), la
correlacion es positiva, pero desaparece si influye otro rasgo de personalidad o

inteligencia cognitiva.

Estabilidad emocional: este rasgo es la posicidén contraria al neuroticismo.

Su correlacion con el éxito intrinseco y extrinseco en el trabajo es positiva (Judge
et al., 2002).

Consciencia: esta positivamente relacionada con el éxito extrinseco, mas

concretamente, con el salario (Judge et al., 1999).

Es complejo hacer afirmaciones categdricas en este campo ya que hay
muchas investigaciones que se desmienten y contradicen entre si. Por ejemplo,
Bozionelos, tiende a defender lo contrario que Judge et al. (Salgado J., 1997,
Barrick & Mount, 1991). La variabilidad de teorias hace que esto no sea una
afirmacion categorica, pero se podria afirmar que las personas con altos niveles
de estabilidad emocional, extroversiébn y consciencia, y bajos niveles de

amabilidad, tienden a ser exitosos en su profesion.
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- Conclusion

Los estudios analizados son muy heterogéneos entre si. Es complicado
responder a la cuestion de determinar qué factor aportaria mayor valor en el éxito
profesional ya que los resultados no son del todo concluyentes. No se puede
afirmar que la inteligencia emocional es la Unica que predice el éxito profesional
0 que su validez predictiva es incremental con respecto a la inteligencia cognitiva

y personalidad, ni tampoco qué factores lo predicen con mayor medida.

En definitiva, después de haber analizado los tres factores, se puede afirmar
que el éxito profesional de los individuos puede determinarse por la
combinacion de la inteligencia cognitiva, la inteligencia emocional y

determinados rasgos de la personalidad.

La inteligencia cognitiva es imprescindible por su relacion con el
aprendizaje y es un gran factor predictivo del éxito profesional extrinseco
(salario) y no del intrinseco (satisfaccion).

Ciertos rasgos de la personalidad determinan la predisposicion al éxito
laboral. Como son la estabilidad emocional (éxito laboral extrinseco e
intrinseco), extroversién (éxito laboral extrinseco e intrinseco),
consciencia (éxito laboral extrinseco). Por lo contrario, la amabilidad esta

negativamente relacionada con el éxito laboral extrinseco.

La inteligencia emocional es un elemento diferenciador entre los mejores
lideres en las organizaciones. Un factor clave para adaptarse a los continuos
cambios del mundo actual. Esta aptitud lleva al autoliderazgo personal y a la

excelencia laboral, un claro factor predictivo del éxito profesional intrinseco.

En conclusion, para lograr la excelencia y llegar al éxito profesional debe

haber una combinacién entre el dominio de conocimientos mediante la
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inteligencia cognitiva y, el autoconocimiento personal, control de las
emociones y situaciones sociales, através de la inteligencia emocional, que

a su vez lleva al autoliderazgo personal, y ciertos rasgos de la personalidad.

Il Investigacion empirica

1.1 Test realizado

El estudio se ha hecho a través de un cuestionario online en el cual se
analiza el valor que dan los jovenes de hoy en dia al autoconocimiento

personal, liderazgo e inteligencia emocional.

Se estudia la importancia que le dan en su vida profesional y/o académica y
si consideran que estos aportan valor y sirven para gestionar el éxito y el fracaso.
Este test se ha realizado a través de “Google Forms”, consta de dieciséis

preguntas y se analizaran las respuestas para sacar conclusiones.

En primer lugar, se pregunta el sexo de los encuestados para analizar si hay
alguna diferencia sobre el valor que dan a estas herramientas y su género. La
pregunta de la edad sirve para desestimar todos los cuestionarios realizados por
menores de 18 y mayores de 27, ya que nuestro objeto de estudio se centra en
estudiantes que tengan entre 18 y 27 afios. Con la tercera y cuarta pregunta se
analiza la ocupacion de la audiencia por si existiera alguna distincion relacionada
con esto. Con las tres preguntas siguientes se estudia el valor que dan a los tres
elementos estudiados. Las preguntas 8, 9, 10 y 11 miden el nivel de acuerdo o
desacuerdo sobre si a través del liderazgo, el autoconocimiento y la inteligencia
emocional, se podria evitar el fracaso y que este se convirtiese en una
oportunidad, para medir el valor que dan a estos elementos en relacién con el
éxito profesional y/o académico. Las preguntas 12 y 13 estudian si los

encuestados relacionan el autoconocimiento personal y la inteligencia emocional
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con un liderazgo efectivo. Por ultimo, las preguntas 14, 15y 16 relacionan estas

tres herramientas con una posible mejora en las relaciones personales y el

rendimiento profesional y académico. Todas las cuestiones tratan de medir el

valor que dan los jévenes espafioles a estas tres herramientas para analizar y

evaluar si las consideran factores clave en el éxito profesional, objetivo

fundamental de esta investigacion. Las preguntas formuladas son las siguientes:

1.

o O O O

Sexo

Hombre
Mujer

Edad

Menor de 18 afios
Entre 18 y 22 afos
Entre 23 y 27 afos
Mayor de 27

¢ Eres estudiante o trabajador?

Estudiante
Trabajador
N/A

¢En qué trabajas/estudias?

—

¢Estas de acuerdo con las siguientes afirmaciones?

5. Lainteligencia emocional aporta valor en las empresas

o O O O

O

Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
Nada de acuerdo

El autoconocimiento personal aporta valor en las empresas

Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
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o O O O

o

o O O O

©

O O O O

Nada de acuerdo

El liderazgo aporta valor en las empresas

Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
Nada de acuerdo

Un fracaso en el &mbito laboral/ académico puede evitarse a través
del autoconocimiento personal

Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
Nada de acuerdo

Un fracaso en el ambito laboral/ académico puede evitarse a través
del liderazgo

Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
Nada de acuerdo

10.Un fracaso en el &mbito laboral/ académico puede evitarse a través

o O O O

de la inteligencia emocional

Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
Nada de acuerdo

11.Un fracaso en el ambito laboral/ académico puede convertirse en

o O O O

una oportunidad

Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
Nada de acuerdo
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12.Lainteligencia emocional podria posibilitar un liderazgo efectivo en

0O O O O

tu equipo de trabajo

Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
Nada de acuerdo

13.El autoconocimiento personal podria posibilitar un liderazgo

O O O O

efectivo en tu equipo de trabajo

Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
Nada de acuerdo

14.El autoconocimiento personal podria mejorar tus relaciones y

o O O O

rendimiento profesional/ académico

Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
Nada de acuerdo

15.La inteligencia emocional podria

O O O O

rendimiento profesional/ académico

Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
Nada de acuerdo

16.El liderazgo podria mejorar tus

o O O O

profesional/ académico

Muy de acuerdo
De acuerdo
Poco de acuerdo
Nada de acuerdo

mejorar tus relaciones vy

relaciones y rendimiento
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1.2 Analisis de los resultados

Se han recopilado 203 respuestas. En primer lugar, se muestra una

vision general de los resultados de la encuesta a través de graficos

circulares.
Sexo
Sexo
203 respuestas
@ Hombre
@ Mujer
Grafico 2 de elaboracion propia
Edad
Edad

203 respuestas

@ Menor de 18 afios
@ Entre 18y 22 afios
@ Entre 23 y 27 afios
@ Mayor de 27

Graéfico 3 de elaboracion propia
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Ocupacion

¢ Eres estudiante o trabajador?
203 respuestas

@ Estudiante
@ Trabajador

@ N/A
11,8%

Gréfico 4 de elaboracion propia

Con respecto a la cuarta pregunta sobre la ocupacién de los
encuestados, se recopilan respuestas muy diferentes entre si. Desde
trabajadores en bancos, estudiantes de diferentes grados en
Administracion de Empresas, Psicologia, Ingenieria, Derecho, Periodismo
o Medicina, hasta estudiantes menores de 18 afios que contindan sus

estudios en el colegio.

La inteligencia emocional aporta valor en las empresas

La inteligencia emocional aporta valor en las empresas
203 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo

@ Poco de acuerdo
@ Nada de acuerdo

Graéfico 5 de elaboracion propia
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El autoconocimiento personal aporta valor en las empresas

El autoconocimiento personal aporta valor en las empresas
203 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo

@ Poco de acuerdo
@ Nada de acuerdo

Gréfico 6 de elaboracion propia

El liderazgo aporta valor en las empresas

El liderazgo aporta valor en las empresas
203 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo

@ Poco de acuerdo
@ Nada de acuerdo

Graéfico 7 de elaboracion propia
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Un fracaso en el ambito laboral/ académico puede evitarse a

través del autoconocimiento personal

Un fracaso en el ambito laboral/ académico puede evitarse a través del autoconocimiento personal

203 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo

@ Poco de acuerdo
@ Nada de acuerdo

Grafico 8 de elaboracion propia

Un fracaso en el ambito laboral/ académico puede evitarse a

través del liderazgo

Un fracaso en el dmbito laboral/ académico puede evitarse a través del liderazgo
203 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo

@ Poco de acuerdo
@ Nada de acuerdo

Graéfico 9 de elaboracion propia
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Un fracaso en el ambito laboral/académico puede evitarse a

través de la inteligencia emocional

Un fracaso en el ambito laboral/ académico puede evitarse a través de la inteligencia emocional
203 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo

@ Poco de acuerdo
@ Nada de acuerdo

Grafico 10 de elaboracion propia

Un fracaso en el ambito laboral/ académico puede convertirse

en una oportunidad

Un fracaso en el ambito laboral/ académico puede convertirse en una oportunidad

203 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
@ Poco de acuerdo

. @ Nada de acuerdo

Gréfico 11 de elaboracion propia

53



La inteligencia emocional podria posibilitar un liderazgo
efectivo en tu equipo de trabajo

La inteligencia emaocional podria posibilitar un liderazgo efectivo en tu equipo de trabajo
203 respuestas

@ Muy de acuerdo

@ De acuerdo

@ Poco de acuerdo

@ Nada de acuerdo

Grafico 12 de elaboracion propia

El autoconocimiento personal podria posibilitar un liderazgo

efectivo en tu equipo de trabajo

El autoconocimiento personal podria posibilitar un liderazgo efectivo en tu equipo de trabajo
203 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo

@ Poco de acuerdo
@ Nada de acuerdo

Grafico 13 de elaboracion propia
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El autoconocimiento personal podria mejorar tus relaciones y

rendimiento profesional/ académico

El autoconocimiento personal podria mejorar tus relaciones y rendimiento profesional/ académico
203 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo

38,9%
@ Poco de acuerdo
@ Nada de acuerdo

Grafico 14 de elaboracion propia

La inteligencia emocional podria mejorar tus relaciones y

rendimiento profesional/ académico

La inteligencia emocional podria mejorar tus relaciones y rendimiento profesional/ académico
203 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo

@ Poco de acuerdo
@ Nada de acuerdo

Graéfico 15 de elaboracion propia
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El liderazgo podria mejorar tus relaciones y rendimiento
profesional/ académico

El liderazgo podria mejorar tus relacicnes y rendimiento profesional/ académico

203 respuestas

@ Muy de acuerdo

@ De acuerdo
Poco de acuerdo

@ Nada de acuerdo

Gréfico 16 de elaboracion propia

Después de ver los resultados se puede comprobar que la mayor
parte de la audiencia son estudiantes de 18 a 27 afios, coincidiendo con
nuestro objeto de estudio. A su vez, a través de estos gréaficos se puede
analizar que la mayor parte de los encuestados estdn muy de acuerdo o

de acuerdo con las aserciones del cuestionario.

En segundo lugar, se ha realizado un analisis mas profundo
exportando los datos a Excel y realizando tablas dinamicas combinando
las distintas variables.

Valor Inteligencia Emocional
VALOR INTELIGENCIA

EMOCIONAL Mujer Hombre Total
Poco de acuerdo 0 0 0
Nada de acuerdo 0 0 0

Tabla 1 de elaboracién propia
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Valor Autoconocimiento

VALOR
AUTOCONOCIMIENTO Mu"er Hombre Total
Poco de acuerdo 0 0 0
Nada de acuerdo 0 0 0

Tabla 2 de elaboracion propia

Valor Liderazgo

VALOR LIDERAZGO Mu"er Hombre Total

Poco de acuerdo 0 0 0
Nada de acuerdo 0 0 0
Tabla 3 de elaboracion propia

Analizando estos resultados, comprobamos que todos los
encuestados estdn muy de acuerdo o de acuerdo con que, en orden de
mayor a menor importancia segun los interrogados, el liderazgo, la
inteligencia emocional y el autoconocimiento personal, aportan valor en

las empresas, coincidiendo con lo explicado en este trabajo.

Autoconocimiento evita fracaso
AUTOCONOCIMIENTO

EVITA FRACASO Mu"er Hombre Total

Poco de acuerdo 24 8 32
Nada de acuerdo 0 1 1
Tabla 4 de elaboracion propia
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Liderazgo evita fracaso
LIDERAZGO EVITA

FRACASO Mu"er Hombre Total

Poco de acuerdo 50 18 68
Nada de acuerdo 6 1 7
Tabla 5 de elaboracion propia

Inteligencia emocional evita fracaso
INT. EMOCIONAL EVITA

FRACASO Mu"er Hombre Total

Poco de acuerdo 20 9 29
Nada de acuerdo 0 2 2
Tabla 6 de elaboracion propia

Fracaso convertirse en una oportunidad

FRACASO EN
OPORTUNIDAD Mu"er Hombre Total
Poco de acuerdo 7 5 12
Nada de acuerdo 0 0 0

Tabla 7 de elaboracion propia

En relacién con las preguntas sobre si el autoconocimiento personal,
el liderazgo o la inteligencia emocional podrian evitar el fracaso en el
ambito laboral o académico, o si este podria convertirse en una
oportunidad, se observa que los datos mas llamativos son que casi un
40% de los encuestados, especificamente un 36,95%, estan poco o nada
de acuerdo con que un fracaso podria evitarse a través del liderazgo, a
su vez, la mayor parte de estos votos corresponden a mujeres. Esto se
podria justificar con la relacién equivoca que tienen muchas personas
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entre el liderazgo y la jefatura explicadas anteriormente. Todo lider puede
tener la funcidn de directivo, pero no todo directivo puede ser buen lider,
los lideres son escasos y muy valiosos, conocen y controlan sus
emociones y empoderan a los miembros de su equipo. Los directivos se

centran mas en los sistemas y no en las personas.

Sobre si el autoconocimiento personal y la inteligencia emocional
podrian evitar un fracaso en el ambito laboral o académico, los datos son
mas optimistas ya que en ambos casos, el porcentaje de votos de “Poco
o Nada de acuerdo” esta entre un 15% y un 17% y de nuevo, la mayor
parte de estos votos corresponden a mujeres. A su vez, cuando se
pregunta en términos mas generales si un fracaso en el ambito laboral o
académico podria convertirse en una oportunidad, los encuestados son
optimistas y casi un 95%, especificamente un 94,09%, estan muy de
acuerdo o de acuerdo con esta afirmacion. En este caso, el porcentaje

entre hombres y mujeres a favor es similar.

Inteligencia emocional y liderazgo

INT. EMOC. LIDERAZGO Mu"er Hombre Total

Poco de acuerdo 0 0 0
Nada de acuerdo 0 0 0
Tabla 8 de elaboracion propia

Autoconocimiento y liderazgo
AUTOCONOCIMIENTO

LIDERAZGO Mu"er Hombre Total

Poco de acuerdo 1 5 6
Nada de acuerdo 0 1 1
Tabla 9 de elaboracion propia
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Respecto a la relaciéon entre el autoconocimiento personal y la
inteligencia emocional con un liderazgo efectivo en los equipos de trabajo,
el 100% de las personas que han realizado la encuesta estan muy de
acuerdo o de acuerdo con que la inteligencia emocional posibilita un
liderazgo efectivo en el equipo de trabajo, ademas, el porcentaje entre
hombres y mujeres es practicamente igual, teniendo en cuenta que el
namero total de mujeres que han respondido es ligeramente mayor al de
hombres. A su vez, mas del 95% de los encuestados, tanto hombres como
mujeres, comparten que el autoconocimiento de uno mismo contribuye al

liderazgo efectivo en el equipo de trabajo.

Autoconocimiento mejora el rendimiento y las relaciones

AUTOCONOC.

REND./REL. Mu"er Hombre Total
Poco de acuerdo 0 0 0
Nada de acuerdo 0 0 0

Tabla 10 de elaboracién propia

Inteligencia emocional mejora el rendimiento y las relaciones

INT.EMOC.
REND./REL. Mu"er Hombre Total
Poco de acuerdo 2 4 6
Nada de acuerdo 0 0 0

Tabla 11 de elaboracién propia
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Liderazgo mejora el rendimiento y las relaciones

LIDERAZ.
REND./REL. Mujer Hombre Total
Poco de acuerdo 11 7 18
Nada de acuerdo 2 0 2

Tabla 12 de elaboracion propia

El 100% de los encuestados estan muy de acuerdo o de acuerdo con
gue el autoconocimiento personal mejora las relaciones y el rendimiento
profesional o académico. Ademas, el 97% esta muy de acuerdo o de
acuerdo con que la inteligencia emocional supone una mejora en el ambito
académico y profesional y tnicamente un 3% esta poco de acuerdo. A su

vez, mas del 90% defiende que el liderazgo también los mejora.

En tercer lugar, se han aplicado filtros en Excel para analizar las
variables de “Edad” y “Ocupacién” y su relacion con las diferentes
variables. Tras haber aplicado estos filtros, se analiza que casi un 90% de
los encuestados tienen entre 18 y 27 afos. Este estudio esta enfocado en

gente joven y este es nuestro objeto de estudio.

Con respecto a la ocupacion de los encuestados, la mayor parte de
estos, casi un 90%, son estudiantes, y el resto trabajadores. Sin embargo,
no se han encontrado diferencias significativas en sus respuestas que se

puedan atribuir al nivel de ocupacion de estas.

Por ultimo, con los datos exportados en Excel, se ha realizado un
analisis de correlacion entre las distintas variables y se ha elaborado una

matriz de correlacion para analizar la relacion entre estas.
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Matriz de correlacion

Sexo Edad _ Ocupacion Valorint. ValorAutoc ValorLid. Autoc.Fracasc Lid.Fracaso nt.Em.Fracast Op.Fracaso Int.Em.Lid. Autoc.Lid. utoc.Rend.Reit.Em.Rend.RiLid.Rent

Sexo 1,00
Edad 0,32 1,00
Ocupacién -0,25 -0,28 1,00
Valorint. 0,01 -0,04 0,08 1,00
ValorAutoc. ~ -0,03 -0,01 0,15 0,53 1,00
ValorLid. 0,04 0,06 -0,02 0,42 0,29 1,00

Autoc.Fracaso = -0,16 -0,09 0,30 0,20 021 0,26 1,00
Lid.Fracaso | 0,36 -0,09 0,27 0,27 0,30 0,26 0,55 1,00
Int.Em.Fracaso | -0,11 0,13 0,27 0,26 0,12 0,18 0,70 0,52 1,00
Op.Fracaso 0,13 0,02 0,02 0,36 0,28 0,24 0,16 0,03 0,25 1,00
Int.Em.Lid. 0,05 0,12 0,07 0,61 0,45 0,29 0,18 0,17 0,25 0,38 1,00
Autoc.Lid. 0,07 0,08 0,10 0,38 0,40 0,30 0,36 0,33 0,31 0,40 0,53 1,00
Autoc.Rend.Rel. 0,14 0,11 0,01 0,25 0,27 0,30 0,34 0,11 0,25 0,35 0,46 0,63
Int.Em.Rend.Rel 0,09 -0,03 0,09 0,50 0,26 0,21 0,33 0,17 0,37 0,36 0,47 041
Lid.Rend.Rel. ~ -0,04 -0,05 0,05 0,35 027 0,38 0,31 0,33 0,26 0,24 0,35 0,39

1,00
0,50
0,30

1,00
022

1,00

Tabla 13 de elaboracién propia

Para analizar los datos y realizar esta matriz, se les ha dado valores
a todas las variables categoricas en funcion de sus posibles respuestas.
La variable “Sexo” tiene valor 0 si la respuesta es “Hombre” y valor 1 si la
respuesta es “Mujer”. La variable “Edad” tiene valor O si es “Menor de 18
afos”, 1 si es “Entre 18 y 22 afios” y 2 si es “Mayor de 27”. Respecto al
grado de ocupacion, se asigna el valor 0 si es “Estudiante” y 1 si es
“Trabajador”. El resto de las preguntas tienen las mismas respuestas:
“‘Muy de acuerdo” con valor 3, “De acuerdo” con valor 2, “Poco de

acuerdo” con valor 1y “Nada de acuerdo” con valor O.

Algunas conclusiones que pueden extraerse de esta matriz son, por
ejemplo, relaciones positivas entre el valor que aporta a las empresas el
liderazgo, autoconocimiento personal e inteligencia emocional con las
respuestas de los encuestados o, como hemos analizado anteriormente,
se comprueba que ser mujer estéa relacionado con estar poco de acuerdo
con que el liderazgo ayuda a evitar el fracaso en el ambito laboral o

académico.
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V.

Conclusiones

Los datos de las fuentes bibliogréficas y los resultados de la encuesta
coinciden generalmente con el propdsito y el objetivo de esta
investigacion. Se ha demostrado que las personas tienen la capacidad
de aprender a gestionar y mejorar las decisiones que toman en su vida
para que estas les conduzcan al éxito y eviten el fracaso a través del
autoconocimiento interno, parte integrante y fundamental de la
inteligencia emocional, el autoliderazgo personal y determinados rasgos
de personalidad. A su vez, se ha comprobado que conocerse mejor a
uno mismo es un claro camino hacia el éxito, es la base fundamental
de la inteligencia emocional y el autoliderazgo personal y mejora

tanto la vida profesional como la vida personal.

Cabe destacar los estudios, libros y citas de numerosos autores de
renombre apoyando estas ideas a través de las fuentes bibliograficas
citadas en esta investigacion. Coincidiendo con las conclusiones de
este trabajo, Goleman afirma que el progreso de las personas en una
organizacién depende cada vez mas de la inteligencia emocional y que,
el factor clave para adaptarse correctamente en un equipo de trabajo es
la inteligencia emocional (Goleman, 2010). Maxwell en su obra “Las 21
cualidades Indispensables de un lider” apoya que los lideres son efectivos
por lo que son interiormente y que para llegar a este nivel maximo de
liderazgo personal deben auto conocerse, esto es, cultivar y desarrollar
su inteligencia emocional (Maxwell, 1999). Arana confirma que, si uno no
es capaz de liderar su propia persona, no sera capaz de liderar algo mas
amplio (Arana, 2007), lo que define el autoliderazgo personal. A su vez,
Arana dice que uno debe ser consciente de sus emociones, reconocerlas
y aceptarlas cultivando su inteligencia emocional (Arana, 2007). Nathaniel
Branden defiende que la clave para tener éxito en la vida esta en vivir
conscientemente (Branden, 2000), esto es, ser consciente de las propias

emociones, tener inteligencia emocional a través del autoconocimiento de
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si. La definicion que da Aglera del liderazgo en su obra “Liderazgo y
compromiso social” es como un proceso en el que se guia e influye a un
grupo hacia el éxito (Aguera, 2004). Por tanto, se puede comprobar que
todos estos autores defienden el objeto de este estudio.

Mediante este proyecto de investigacion se ha tratado de demostrar
el valor del autoconocimiento personal, el autoliderazgo personal y
la inteligencia emocional en el éxito profesional. Esto se ha
comprobado a través de numerosas fuentes bibliograficas de autores
de renombre y, ademas, tras analizar los resultados de la encuesta
realizada a los jévenes espafioles, se ha comprobado que los jévenes
valoran positivamente estas herramientas y son conscientes de la relacion
gue hay entre estas tres variables y a su vez, la relacidon de estas con una
mejora en las relaciones y rendimiento profesional, lo que las convierte en

factores que conducen al éxito profesional.

Se ha analizado la existencia de variables moduladoras, inteligencia
emocional, inteligencia cognitiva y determinados rasgos de la
personalidad, que también intervienen como factores que conducen al
éxito profesional. En la presente investigacion, se ha tratado de dar mayor
importancia a la inteligencia emocional, ya que su base es el
autoconocimiento personal, lo que implica el autoliderazgo de uno mismo,
pero, se ha comprobado a través del analisis de multiples estudios e
investigaciones que, para que la inteligencia emocional sea un factor
relevante que determine el éxito, es necesario que se complemente con
la inteligencia cognitiva y determinados rasgos de la personalidad para

llegar al éxito organizacional.
En el modelo hipotético grafico, estas tres variables, consideradas

las variables moduladoras, junto con las independientes, el

autoconocimiento y el autoliderazgo personales, definen y marcan la

64



gestion del éxito y el fracaso en la vida profesional, que actian como las

variables dependientes.

También se ha estudiado la importancia de tomar decisiones y se
han investigado las causas mas comunes que hacen que nuestras
decisiones lleven al fracaso en vez de al éxito. Estas causas son la
irracionalidad y sus sesgos vy, la complejidad y sus riesgos. Se han
buscado soluciones para tratar de eliminar o por lo menos, minimizarlas,
y se llega a la conclusion de que todas las soluciones tienen relacion
con las tres herramientas clave estudiadas en esta investigacion, ya
que, su base fundamental es el autoconocimiento personal, el
autoliderazgo personal y el cultivo de la inteligencia emocional. La
escucha activa, la diversidad, la empatia y la creatividad, son habilidades
gue se desarrollan con la inteligencia emocional y que para su correcto
desarrollo es necesario el autoconocimiento y el autoliderazgo de la
propia persona. Ademas, la solucién examinada para terminar con la
intolerancia a la incertidumbre, relevante objeto de estudio en el mundo
actual debido a la pandemia mundial por el COVID-19, es el liderazgo
liquido, un modelo de liderazgo que se adapta constantemente al entorno
y cuya base es la importancia del capital humano, el valor del desarrollo
personal y crecimiento interno de las personas. Esto es, la importancia del
cultivo de su inteligencia emocional, el autoconocimiento interno y el
autoliderazgo. De nuevo, las tres herramientas clave que son el objeto de

estudio de esta investigacion.

El cuestionario ha proporcionado resultados mayoritariamente
optimistas que coinciden con el objeto de estudio de este trabajo.
Todos los encuestados estan muy de acuerdo o de acuerdo con que el
liderazgo, la inteligencia emocional y el autoconocimiento personal son
tres herramientas clave que aportan valor en las empresas. Asi mismo, la

gran mayoria estan muy de acuerdo o de acuerdo con que un fracaso en
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el ambito laboral o académico se puede evitar a través del
autoconocimiento personal y la inteligencia emocional. Podria destacarse
que los jévenes y en mayor proporcion las mujeres, no son tan optimistas
respecto a esta pregunta y el liderazgo, a pesar de esto, mas de la mitad
de los encuestados si estdn muy de acuerdo o de acuerdo con esta
asercion. Generalmente la audiencia apoya que la inteligencia emocional
y el autoconocimiento personal posibilitan un liderazgo efectivo, por tanto,
coinciden en que hay una relacién positiva entre estas tres variables como
se analiza en este estudio. Por ultimo, cerca del 100% de los encuestados
afirman que el liderazgo, el autoconocimiento personal y la inteligencia
emocional mejoran las relaciones y el rendimiento profesional y

académico.

En conclusion, numerosos autores de renombre y los jovenes
espafioles encuestados coinciden con que las tres principales
herramientas estudiadas en la investigacion: liderazgo personal,
inteligencia emocional y autoconocimiento interno, aportan valor en

la vida profesional y son piezas clave en el camino hacia el éxito.

Limitaciones y futuras investigaciones

En este estudio pueden identificarse una serie de limitaciones o
sesgos. En primer lugar, aislar el concepto de autoconocimiento interno
es una tarea complicada ya que este esta imbricado en todos los factores
gue conducen al éxito personal y profesional. A su vez, las fuentes
bibliograficas son muy heterogéneas entre si y es complicado sacar
conclusiones fijas o definitivas. Las investigaciones y estudios cientificos
son muy escasos Yy carecen de datos cuantitativos. También, cabe
destacar un posible caso de multicolinealidad por la fuerte correlacién
entre las variables. Se ha tratado de utilizar estadisticas en esta

investigacion, pero no se podria fundamentar Unicamente en estos datos
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estadisticos al ser un tema de gran riqueza interpretativa. En la encuesta,
participa un mayor numero de mujeres que de hombres, por tanto, podria
darse un sesgo de género. Ademas, el objeto de estudio son jovenes entre
18 y 27 afios, por ello, las conclusiones no son sobre un publico general.
Adicionalmente, las realidades que se analizan son subjetivas y se trata
de un tema amplio con profundidad de significados. Por tanto, los
resultados de esta investigacion no son del todo concluyentes, son mas

bien orientativos, flexibles, reflexivos y con aceptacion de tendencias.

En base a este estudio, se precisa una futura linea de investigacion
para tratar de subsanar estas limitaciones. A su vez, seria recomendable
llevar a cabo estudios aplicados a diferentes sectores y rangos de edad.
Por ejemplo, equipos de directivos con experiencia y de edad mas
avanzada, para asi analizar el valor que le dan al autoconocimiento. Hasta
donde ven el autoconocimiento personal, el autoliderazgo personal y la
inteligencia emocional como herramientas que aportan valor en las

empresas y sirven para gestionar el éxito y el fracaso.
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