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Numerosos estudios de seguridad sugieren que los accidentes relacionados con la
complacencia por estrés en las industrias manufactureras continian causando lesiones o
fatalidades debido a la falta de recursos emocionales de los lideres, quienes no pueden
prevenir accidentes cuando existen estas condiciones. Es posible que los lideres de las
industrias manufactureras no tengan las medidas emocionales adecuadas que sean
importantes para reconocer el comportamiento complaciente subyacente de los
empleados. El propdsito de este estudio correlacional cuantitativo, fue el de evaluar la
relacion entre los recursos de inteligencia emocional de los lideres y sus capacidades de
reconocer a los empleados bajo estrés y asi prevenir lesiones o fatalidades en el lugar de
trabajo. Las preguntas de investigacion abordan rasgos clave de la inteligencia emocional
con respecto a las percepciones y el control emocional que son necesarios para que los
lideres sean mas eficaces a la hora de reconocer y responder a los incidentes relacionados
con la complacencia por estrés. Especificamente, este estudio incluye un método de
investigacion en forma de encuesta disefiada para medir las competencias de inteligencia
emocional de 140 lideres en 3 fabricas de alimentos y bebidas de Virginia Occidental. Se
utilizé un modelo de ecuaciones estructurales para determinar las relaciones multivariadas
entre las habilidades de los lideres y la prevencion de la seguridad. Los resultados de
inteligencia emocional de los lideres indicaron un efecto negativo en la identificacidon del
estrés en los grupos de liderazgo medio o superior, lo que les impide ejercer una prevencion
segura de errores con sus empleados. Promover el compromiso de la inteligencia emocional
de los lideres puede contribuir potencialmente al cambio social, ayudando a las
organizaciones de alimentos y bebidas a proteger a sus empleados de sufrir lesiones,
promoviendo culturas de seguridad sélidas, manteniendo un impacto positivo en las
familias y los trabajadores y, por lo tanto, aumentando la resiliencia de la comunidad.

Palabras clave: industria manufacturera, estrés, homeostatico, gestion de relaciones
estancamiento del desempenio, inteligencia emocional, liderazgo primario, modelo de
ecuaciones estructurales, inteligencia cultural.

INTRODUCCION

La globalizacidn, la tecnologia y la competencia por mano de obra calificada contindan
aumentando la velocidad a la que operan actualmente las industrias manufactureras (Khan
& Bashar, 2016). La nueva tecnologia de la inteligencia artificial permite a las corporaciones
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lograr mayores eficiencias y, bajo las reglas de manufactura esbelta, los empleados tienen
tolerancia cero al error mientras logran un desempefno maximo durante su trabajo (Halletty
Hoffman, 2014; Kumar, Dhingra y Singh, 2017). Aunque los reguladores federales exigen una
importante capacitacion en seguridad para evitar accidentes graves, numerosas lesiones
son causadas por empleados que se encuentran bajo estrés implicito, ya que se vuelven
complacientes mientras realizan un trabajo tedioso (Arstad & Aven, 2017). Los registros
actuales indican que los accidentes debidos a errores humanos son responsables de
muchas lesiones ocupacionales en el lugar de trabajo (Departamento de Trabajo de Estados
Unidos, 2015). Estos hallazgos subrayan la necesidad de realizar mas investigaciones sobre
la responsabilidad de los lideres de identificar y evitar que los empleados angustiados en
complacencia asuman riesgos innecesarios que causen dano (Strutton & Tran, 2014). El
nucleo de este estudio cuantitativo consistié en el analisis de los recursos emocionales de
varios lideres, que influyeron en su desempefio en seguridad y les ayudaron a percibir las
emociones subyacentes de los empleados bajo estrés laboral (Lu & Kuo, 2016). Se han
realizado investigaciones previas sobre los efectos del estrés laboral. Previos investigadores
identificaron relaciones con el estrés en el trabajo, la inteligencia emocional y el
comportamiento de seguridad; sin embargo, estas investigaciones no consideraron los
rasgos emocionales de los lideres y sus competencias de iniciativa propia necesarias para
tomar el control de una situacion de seguridad cuando el estrés complaciente de los
empleados estd presente (Lu & Kuo, 2016). En este estudio, el investigador redujo la brecha
en la literatura agregando al analisis una revision detallada de los vinculos entre la
autoeficaciay las competencias de gestion en la prevencién de lesiones laborales en un
entorno de fabricacién con el canon del trabajo sobre liderazgo. Este estudio ayudé a
explicar las razones por las cuales los lideres en el desequilibrio emocional de la industria
manufacturera continlan experimentando incidentes causados por el estrés subyacente de
los empleados mientras realizan sus tareas diarias. Aunque la ansiedad es una respuesta
natural al estrés, representa un peligro para los empleados que trabajan bajo esta tension
emocionaly fisica (Strutton & Tran, 2014). Este estudio correlacional cuantitativo intenta
promover la participacion de los lideres para la prevencién de errores cometidos por los
empleados, ayudandolos a desarrollar el sentido emocionalidad y de percepcién, los cuales
son necesarios para prevenir errores de seguridad en los empleados. Por lo tanto, el
investigador describidé las lagunas de la literatura relacionadas con los antecedentes del
estudio encontradas en investigaciones y teorias anteriores, presentd el planteamiento del
problema hecho para describir la intencion del estudio, discutio las variables
independientes y dependientes por validez, introdujo los modelos tedricos y conceptuales
para proporcionar suposiciones efectivas, exploré las limitaciones y la importancia del
estudio, ofrecié un resumen de estos componentes y concluydé recomendando opciones
para mejorar las competencias de los lideres con la finalidad de prevenir errores de
seguridad que pueden terminar en fatalidades.

EL PROBLEMA

A pesar de los importantes controles de seguridad exigidos por los reguladores
federales para prevenir accidentes graves en las fabricas, numerosos accidentes con
lesiones y muertes muestran que el control adin no es suficiente en muchos casos (Adhikari,
2015). Los accidentes que resultan de errores humanos son responsables de muchas
lesiones ocupacionales en todos los lugares de trabajo, segun lo informado por el Gobierno
Federal. Los registros de seguridad del Departamento de Trabajo indicaron que las muertes
en los lugares de trabajo promedian 12 por dia, o0 4.380 muertes por afio (Departamento de
Trabajo de Estados Unidos, 2015). Las nuevas tecnologias permiten a las corporaciones
lograr mayores eficiencias y, bajo reglas de manufactura eficiente, los empleados tienen
tolerancia cero a errores cuando trabajan con sus equipos (Kumar et al., 2017). Mantener
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una fuerte ventaja competitiva en el mercado exige que los empleados alcancen el maximo
rendimiento mientras ejecutan sus tareas de forma segura (Hallett & Hoffman, 2014).

El estrés de los empleados causado por problemas familiares también impacta su
desempefio laboraly no puede serignorado ya que es parte de su vida (Ismail et al., 2013).
La identificacion de individuos bajo estrés familiar, es un factor critico que impacta el
comportamiento y pone en peligro la seguridad humana'y, no es facil de reconocer,
especialmente cuando las emociones de los empleados no se manifiestan por temor a las
criticas o por el temor de perder sus trabajos (Nohe, Meier, Sonntag, & Michel, 2015). Los
factores estresantes individuales subyacentes de los empleados en la industria de
fabricacion de alimentos y bebidas contribuyen a los accidentes y muertes registrables
(Adhikari, 2015). El problema en si, ocurre cuando las actitudes de complacencia se
adoptan sumandose a los factores estresantes imprevisibles en la fuerza laboral ocasionan
errores graves las cuales contindan siendo una de las principales razones de las lesiones
accidentales en los lugares de trabajo (Adhikari, 2015). El problema especifico es que los
lideres de la fabrica de alimentos y bebidas pueden no tener los rasgos de inteligencia
emocional adecuados para reconocer el comportamiento de estrés complaciente
subyacente de los empleados (Goleman et al., 2013). Miao, Humphrey y Qian (2016)
recomendaron la importancia de que los lideres cuenten con estos rasgos de inteligencia
emocional para que puedan mostrar y administrar sus emociones, invocar emociones en los
demas y transmitir un mensaje de autenticidad a sus seguidores.

PROPOSITO DEL ESTUDIO

El propdsito de este estudio correlacional cuantitativo fue examinar si los lideres de las
fabricas de alimentos y bebidas tienen las competencias de inteligencia emocional
adecuadas que ayuden a reconocer el comportamiento de estrés complaciente subyacente
de los empleados (Goleman et al., 2013). El estudio examind y explicé la influencia de las
variables de competencia de liderazgo, segun lo recomendado por Jacob (2013). Este
estudio ayudé con el desarrollo de dos clases de Modelos de Ecuaciones Estructurales
(SEM). La primera fue con el propdsito de comprobar la existencia de autodominio personal
y la segunda la magnitud de las habilidades de autodominio del liderazgo en grupos
(Hamzah, Othman, Rashid, Besiry Hashim, 2012). Los resultados de los propuestos
modelos, ayudaran a los lideres a desarrollar una mentalidad mas eficaz que les permitan
reconocery evitar un comportamiento complaciente implicito debido al estrés (Hamzah et
al., 2012; Naderpour, Luy Zhang, 2014). Las variables independientes seran las
competencias de liderazgo emocional que manipulan los resultados del liderazgo, mientras
que la variable dependiente seran las categorias emocionales latentes que guian las
habilidades del liderazgo transformacional. Los lideres que aplican la inteligencia
emocional son poderosos para mostrar sus emociones, sacarlas a relucir en los demas,
comunicarse con sinceridad en todo lo que hacen e impactar la confianza de sus
empleados. Por lo tanto, contribuir al desarrollo de lugares de trabajo saludablesy seguros
en las fabricas de alimentos y bebidas puede impactar los cambios sociales en las
comunidades industriales. Las preguntas e hipdtesis que llevaron a este estudio fueron:

1. ¢Tienen los lideres de las fabricas de alimentos y bebidas los
rasgos de inteligencia emocional adecuados para reconocer el comportamiento
de estrés complaciente subyacente de los empleados?

Hol: Los lideres de las fabricas de alimentos y bebidas no tienen los
rasgos de inteligencia emocional adecuados para reconocer el
comportamiento de estrés complaciente subyacente de los empleados.
Hal: Los lideres de las fabricas de alimentos y bebidas tienen los rasgos
de inteligencia emocional adecuados para reconocer el
comportamiento de estrés complaciente subyacente de los empleados.
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2. ¢Los lideres de las fabricas de alimentos y bebidas ejecutan percepcionesy
controles emocionales para prevenir el comportamiento de estrés
complaciente subyacente de los empleados?

Ho2: Los lideres de las fabricas de alimentos y bebidas no ejecutan
percepcionesy controles emocionales para prevenir el comportamiento
de estrés complaciente subyacente de los empleados.

Ha2: Los lideres de las fabricas de alimentos y bebidas ejecutan
percepcionesy control emocionales para prevenir el comportamiento de
estrés complaciente subyacente de los empleados.

METODOLOGIA
Contexto del Estudio

La metodologia en los estudios de investigacion constituye el analisis sistematico de
los principios y técnicas utilizados en una disciplina de estudio (Arthur Jr. et al., 2014). En
general, la metodologia es una estrategia de investigacion que establece los métodos
utilizados en el estudio (Hamm et al., 2013). En este estudio se logré un método de estudio
cuantitativo para analizar los recursos emocionales de los lideres que influyen en su
desempefio en seguridad y les ayudan a percibir las emociones subyacentes de los
empleados bajo el estrés laboral (Lu & Kuo, 2016).

Marco Epistemoldgico

Tres teorias sirvieron de base para este estudio. La teoria del liderazgo transformacional
(LT) de James V. Downton, la teoria del liderazgo primario (LP) de Daniel Goleman et al.
(2013) y la teoria llamada las expectativas de la motivacién de Vroom, de Victor H. Vroom
(1964). Estas teorias describieron los recursos emocionales criticos del liderazgo que abren
las puertas de la comunicacion entre lideres y seguidores (McCleskey, 2014). La
superposicion de la teoria LT y los rasgos de inteligencia emocional ayudan a enmarcar los
componentes de los lideres de las fabricas de alimentos y bebidas que influyen en el
desempenio de los empleados (Jadhav & Gupta, 2014; Malos, 2012; Mathew & Gupta, 2015;
Petrides, 2017). La teoria LT ayuda a los lideres a reconocer una amplia gama de sefales
emocionalesy les permite identificar las emociones sentidas, pero no expresadas en una
persona o de un grupo de personas (Goleman et al., 2013; Petrides, 2017; Sunindijo & Zou,
2013). Los constructos de inteligencia emocional (IE) de rasgos presentados por el doctor
Petrides (2017) y la herramienta de encuesta de inteligencia emocional de rasgos, ayudaron
a probar las hipdtesis. Esto establecid que la inteligencia emocional tiene efectos
moderadores en lideres transformacionales y que de esta manera ellos puedan mitigar los
efectos negativos de los factores estresantes laborales en los empleados. Petrides sugirid
los constructos que se utilizaran para enmarcar las variables independientes de la
inteligencia emocional. Teoria LP de Goleman et al. (2013) sera la base para que los lideres
de las fabricas de alimentos y bebidas crean un ambiente positivo que impactara el
comportamiento de sus seguidores. La teoria LP ayudara a los lideres de las fabricas de
alimentos y bebidas a liderar con inteligencia emocional, no solo para obtener resultados
positivos, sino también para establecer conexiones emocionales profundas con los demasy
poder asi obtener el mejor rendimiento de sus empleados (Ackley, 2016; Goleman et al. ,
2013). La aplicacion de esta teoria ayuda a los empleados a sacar a relucir los problemas
que les causan estrés dentro o fuera del lugar de trabajo (Newton, Teo, Pick, Ho, & Thomas,
2015; Yang, Rosenblau, Keifer, & Pelphrey, 2015).

Se utilizé la teoria de la motivacion de expectativas de Vroom para enmarcar las
variables dependientes del desarrollo del autodominio, que ayuda a los lideres a reconocer
a los empleados bajo fatiga, complacencia o ansiedad. Esta teoria puso a prueba los
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estandares éticos de los lideres y esperaba que eligieran primero la seguridad en todo lo que
hacian, a pesar de las necesidades de logros corporativos (Ernst, 2014; Lazaroius, 2015;
Parijat & Bagga, 2014). Esta teoria previamente aplicada alined las habilidades de liderazgo
transformacional actuales (Mathew & Gupta 2015) con rasgos de inteligencia emocionaly
habilidades aprendidas (Goleman et al., 2013; Petrides, 2017) que conducen a la
investigacion de los niveles de emocion de los grupos de liderazgo (Adhikari, 2015; Joost,
2013). Elenfoque y las teorias de este estudio se relacionaron con las preguntas de
investigacion y sus hipotesis, ya que explicaron y probaron los principios que describen los
atributos de calidad de los lideres que evitarian que los accidentes continden (Goleman et
al., 2013; Parijat & Bagga, 2014; Petrides, 2017). Estas teorias profundizan en nuestra
comprension de los mecanismos motivacionales involucrados en la relacion entre lideres 'y
seguidores (Eberly, Johnson, Hernandez, & Avolio, 2013), obteniendo asi recursos de
prevencion 6ptimos de los lideres para evitar accidentes en el trabajo (Lu & Kuo, 2016).

La Figura 1 representa el modelo de marco conceptual tedrico del estudio. El modelo da
cuenta de un analisis transversal que busca los recursos emocionales de los lideres para
mitigar el estrés de los empleados en el lugar de trabajo.

Figura 1
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Lideres de la Rasgos de la
Manufactura de Inteligencia
Alimentos Emocional

iTienen los

Si e
‘ lideres
competencias
de IE?
' Riesgo de
i0 Accidentes o
Prevencién de errores .
i Fatalidad
de seguridad para atalidades

evitar accidentes

Creacion de datos

Los datos se planificaron a partir de una poblacién compuesta por 140 lideres de la
industria manufacturera de alimentos y bebidas. La industria manufacturera de alimentosy
bebidas divide sus grupos de liderazgo de la siguiente manera: el grupo de liderazgo superior
y el grupo de liderazgo medio. El grupo de liderazgo superior estaba formado por
vicepresidentes, directores de planta, directores de operaciones, directores de ingenieria,
directores de mantenimiento, directores de calidad, directores financieros, directores de
almacény directores de recursos humanos. El grupo de liderazgo intermedio estaba
formado por lideres de unidades de departamento, lideres de unidades de turno,
supervisores de piso, supervisores de mantenimiento, supervisores de calidad y
supervisores de servicios publicos y terrenos. La muestra estuvo compuesta por
aproximadamente 140 lideres de tres fabricas de alimentos y bebidas en la region del Valle
de Shenandoah, localizada al oeste del estado de Virginia en los Estados Unidos de
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Ameérica. La coleccidn de datos durd diez dias. Se programé que la cantidad total de
encuestados seleccionados fuera de aproximadamente 140 participantes. Sin embargo,
durante el proceso de reclutamiento, se produjo un revés importante. Una de las empresas
rechazod participar en la encuesta. Su razonamiento para retirarse de la encuesta fue porque
entraron en un estado de proceso de maximo cuidado. El proceso de maximo cuidado
ocurre cuando las fabricas tienen problemas de bajo rendimiento y necesitan tiempo para
concentrarse en la confiabilidad y el rendimiento operativo de sus equipos. Se invitd a dos
empresas mas a participar en la encuesta. La primera empresa no tenia aprobacién legal,
mientras que la segunda la rechazdé debido a su capacidad para brindar la aprobacién de los
altos ejecutivos a tiempo para participar. Con 70 participantes disponibles y segun los
resultados de Wolf et al. (2013), llamado el Estudio de Montecarlo, se realizaron reglas de
tamanoy calculos. La encuesta del estudio continué seleccionando los 10 casos
recomendados por cada variable, lo que llevo a un tamano de muestra de 40 a 240
participantes. Suficientes participantes para continuar nuestra investigacion.

Limitaciones

Las limitaciones son incidentes que estan fuera del control del investigador y son
debilidades potenciales para cualquier estudio (Simon & Goes, 2013). Como la mayoria de
los estudios, este también tuvo algunas limitaciones a pesar de lo bien que se realizd y
construyé. Estas limitaciones incluyeron la reduccion de participantes disponibles de 140 a
70 porque una empresa no pudo participar por sus problemas internos. A pesar de tener
esta limitacion, los calculos realizados por el Estudio de Montecarlo indicaban tolerancia
para continuar con un minimo margen de error.

Elinstrumento

Las mediciones de la inteligencia emocional rasgo de los lideres de fabricacion se
lograron mediante el Cuestionario de Inteligencia Emocional de Rasgo, formato corto
(TEIQUE-SF). El cuestionario constaba de 30 preguntas, las cuales interrogaban a los
participantes cual era su grado de acuerdo, desde completamente en desacuerdo (1) hasta
completamente de acuerdo (7) (Petrides, 2017). Petrides desarrollé el TEIQUE-SF en 2009
(Petrides, 2017). Eltema de la inteligencia emocional ha sido testigo de avances sin
precedentes en las Ultimas décadas y existen varias escuelas de pensamiento que se
centran en la precisidon de las mediciones y sus definiciones (Benson et al., 2014). A pesar
de los argumentos de que existen rasgos de personalidad separados de los atributos de
capacidad cognitiva, los lideres de la industria manufacturera de alimentos y bebidas deben
ser evaluados segun sus rasgos de personalidad o patrones habituales de comportamiento,
pensamientos y emociones, debido al entrenamiento y la construccién de relaciones que
deben ejercer para tener éxito en sus carreras (Goleman et al. 2013; Petrides, 2017). Las
mediciones de la metodologia de la IE fueron necesarias porque son consistentes con la
naturaleza subjetiva de la experiencia emocional. Las medidas de IE rasgo fueron
especialmente importantes ya que los lideres de la industria manufacturera deben usar su
juicio, su capacidad de resolucién de problemasy, lo mas importante, su capacidad de
toma de decisiones para detectar el estrés oculto detras de los comportamientos de
complacencia. Las mediciones de los rasgos de personalidad de los lideres son importantes
para las organizaciones porque tienen una mayor consistencia interna, mas y mejor
estabilidad estructuraly, lo mas importante, sus bases se construyen sobre modelos
psicométricos y matematicos establecidos (Petrides, 2017).

Analisis de Datos

En este estudio, las técnicas SEM (Modelos de Ecuaciones Estructurales), se
realizaron utilizando la aplicacion de Analisis de Estructuras de Momento (AMOS) para
probar un conjunto de ecuaciones de regresién simultdneamente y correlaciones. Se
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crearon dos modelos en funcién del alcance del estudio determinando los constructos. La
recoleccion de datos se realizd mediante el Cuestionario de Inteligencia Emocional de
Rasgos, Forma Corta, TEIQUE-SF (Petrides, 2017). Después de obtener los resultados del
cuestionario, los valores de las respuestas se ingresaron en la aplicacion SEM a través del
archivo de datos SPSS (Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales). Los resultados
incluyeron indices generales de ajuste del modelo, estimaciones de parametros, errores
estandary estadisticas de prueba para cada parametro del Modelo 1. EL Modelo 2 probd los
dominios de autocontroly emocionalidad en todos los lideres. Las pruebas de hipotesis
para este estudio se basaron en un nivel de significancia de 0,5. Los resultados de ajuste de
ambos modelos probaron las hipdtesis nula y alternativa y probaron su significancia
estadistica, incluido el analisis factorial confirmatorio (CFA), ANOVA, correlaciény
estimaciones descriptivas, y Chi-cuadrado para encontrar la diferencia en los rasgos entre
los grupos de liderazgo medio y superior.

Recomendaciones

Dos preguntas de investigacion llevaron a este estudio correlacional cuantitativo a
examinar la relacién entre la inteligencia emocional de los lideres de las industrias de
fabricacion de alimentos y bebidas y su competencia para reconocer a los trabajadores bajo
comportamiento estresante. Los lideres respondieron para identificar a los trabajadores que
padecian fatiga, complacenciay ansiedad. La primera pregunta examino cinco elementos
del dominio de la inteligencia emocional conocido como bienestar, autocontrol,
emocionalidad, sociabilidad y hechos independientes, con la participacién de los 70 lideres
de 2 empresas y que se muestran en la Figura 2.

Figura 2
MODELO SEM-1
Bienestar
biensd
Reconocer
. la Fatiga
Autocontrol
Otros 7 Emocionalidad Rasgos de
Inteligencia Reconocer la Prevencion de
Emocional Complacencia Accidentes
Sociabilidad
Facetas
Independientes Reconocer la
Ansiedad

MODELO 1: SEM ANALISIS DE CORRELACION DEL

La construccion de este modelo fue el primer paso en el uso de SEM para probar las hipotesis
nulas. Los resultados de la Tabla 1 sugirieron que el efecto general de la inteligencia de rasgos
emocionales tenia estimaciones que mostraban un efecto negativo significativo sobre la
fatiga, la complacenciay la ansiedad de las ID. Sin embargo, estos resultados estimados
indicaron que con un aumento en la inteligencia de los rasgos emocionales habria una
disminucioén significativa en la fatiga y la complacencia de la identificacién, perono en la
ansiedad de la identificacidn (-1,306). Estos resultados estimados en la Tabla 5 indicaron que
la correlacién entre la fatiga de la identificacién y el comercio emocional tiene un valor p de
0,021, lo que significa que un intervalo de confianza del 97,9% tendria su limite inferior en
ceroy no podria ser rechazado. En otras palabras, la probabilidad de obtener un indice critico
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(CR) tan grande como -2,302 en valor absoluto es 0,021. Por lo tanto, el peso de regresion para
el rasgo emocional en la prediccion de la fatiga de la identificacion es significativamente
diferente de cero en el nivel 0,05 (de dos colas). Ademas, la correlacidon entre la complacencia
del Dly el comercio emocional tiene una estimacién de -0,277 y una probabilidad de obtener
un CR tan grande como -2,382 en valor absoluto tiene un valor p de 0,017. En otras palabras,
el peso de la regresion para el rasgo emocional en la prediccion de la complacencia en la
identificacién también es significativamente diferente de cero en el nivel 0,05 (de dos colas) y
tampoco puede rechazarse. Finalmente, la probabilidad de obtener un resultado de relacion
critica tan grande como -1,306 en valor absoluto es 0,192. El peso de regresion para el rasgo
emocional en la prediccion de ID ansiedad no es significativamente diferente de cero en el
nivel 0,05 (de dos colas). Por lo tanto, la hipdtesis nula aqui no debe rechazarse, mientras que
las hipétesis nulas fueron rechazadas por la fatiga y la complacencia del DI. Estos resultados
dieron un ajuste del modelo casi correcto, pero no el ajuste exacto. La razdén por la que el
modelo es aceptable es que no se anticipa una muestra reducida de participantes de 100 a
70. Como se indica en la Tabla 9, la raiz significa que un error cuadratico de aproximacion
(RMSEA) es .093 indica que la hipdétesis nula tiene una poblacion no mayor que 0,05 o < 0,05.
Los valores RMSEA de 0,5 0 menos indican un "ajuste perfecto". Se supone que este resultado
de ajuste cercano también apoy6 la hipdtesis nula y rechazé la hipdtesis alternativa HA2.

TABLA 1
PESO DE REGRESION DEL MODELO FINAL
Variables Estimado | SE. CR. P

bienestar < | Rasgo Emocional 408 140 3.549 i
emocionalidad = | Rasgo Emocional 1.020 A77 5.830 wkk
autocontrol < | Rasgo Emocional 1.002 135 8.000 woh
faceta independ. |< |Rasgo Emocional 1241 171 7.250 ok
sociabilidad < |Rasgo Emocional 400 138 2.896 004
biens3 = | bienestar 1.000

biens4 = | bienestar 817 220 3.5365 kst
biens5 =< | bienestar 133 244 3.005 003
emotional? <- | emocionalidad 1.000

emotional3 <- | emocionalidad 880 193 4.564 ok
emotionald < | emocionalidad 637 136 4076 ek
emotional8 = | emocionalidad 1011 202 5.006 woh
autoctrl1 < | autocontrol 1.000

autoctrl2 <- | autocontrol 136 141 5.200 ek
autoctrl4 < | autocontrol 336 101 3.531 ok
faceindp2 = | faceta independ. 1.000

faceindp3 < | faceta independ. 887 146 6.074 ok
faceindp4 < | faceta independ. 266 121 2188 029
social? < | sociabilidad 1451 454 3.195 om
sociald <- | sociabilidad 1.149 358 3.206 001
sociall <~ | sociabilidad 1.000

bienst < | bienestar T38 212 3.580 Hkak
ID fatiga < |Rasgo Emocional -274 119 -2.302 021
ID complacencia |< | Rasgo Emocional -277 116 -2.382 017
ID ansiedad < | Rasgo Emocional -.159 122 -1.306 192

*** La probabilidad de obtener razones criticas > 3,5 en valores absolutos y menores de
0,001. Los pesos de regresién para los rasgos en la prediccién de las variables son
significativamente diferentes de cero en el nivel 0,001 (de dos colas). Es
aproximadamente correcto para muestras grandes bajo supuestos adecuados.
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El primer modelo de SEM no mostré un buen ajuste. Fue necesario aplicar el analisis
factorial confirmatorio para ayudar al ajuste del modelo de correlacién; el modelo final
para responder la pregunta 1 se construy6 utilizando SEM. Los valores de correlacion son
negativos y se muestran bajo el nombre de columna Estimacion. EL modelo final
resultante se muestra a continuacion.

FIGURA 3
MODELO FINAL DE SEM 1
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TABLA 2
RESUMEN DE AJUSTE DEL MODELO 1 (DESPUES DEL CFA)
CMIN/Df GFI CFI TLI RMSEA RMR
Ratio 1.592 0.775 0.857 0.810 0.093 0.215

Como se muestra en la Tabla 2, el SEM final para el Modelo 1 tiene cargas menores a
0,7. Se eliminaron todos los items con Estimaciones de Regresion Estandarizada
menores a 0,4: 1 de bienestar, 4 de emocionalidad, 1 del hecho independiente, 3 de
autocontroly 3 de sociabilidad. Todos los grupos conservaron su minimo de tres
variables como lo exigen las reglas del SEM. El beneficio de usar el AFC me permitio
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determinar si los items de los constructos apuntaban a medir bien esos constructosy
con un porcentaje minimo de error.

MODELO 1 ANALISIS DE REGRESION MULTIPLE

TABLA 3
RESUMEN DEL MODELO DE FATIGA
R Multiple R Cuadrado Ajuste R Cuadrado Error Aparente de Prediccion
577 .333 220 667

Variable Dependiente: Fatiga
Predictores: Bienestar, Autocontrol, Emocionalidad, Sociabilidad, Faceta Independiente

En la Tabla 3, el modelo de fatiga tiene el mismo numero de predictores que el modelo de
complacencia de laTabla5y el modelo de ansiedad de la Tabla 7; sin embargo, el R cuadrado
ajustado de 0,220 es mayor que ambos. El R cuadrado ajustado es una version modificada
del R cuadrado ajustado para el numero de predictores en el modelo. ELR cuadrado predictivo
de 0,677 indica qué tan bien un modelo de regresidon predice las respuestas para nuevas
observaciones. Estos resultados estadisticos ayudaron a determinar cuando el modelo se
ajusta a los datos originales, pero es menos capaz de proporcionar predicciones validas para
nuevas observaciones. El beneficio aqui es que me ayuda a evitar llenar demasiado el
modelo.
TABLA 4
CORRELACIONES Y TOLERANCIA DE FATIGA

Correlaciones Tolerancias
CompeIeness | oen | prcil | pate | mporancn | PSSl | Memdels

Bienestar -374 -272 -.231 336 594 493

Autocontrol -.101 385 341 -.151 466 371

Emacionalidad -.382 -.200 -.167 263 528 446

Socialidad -311 -.146 -.120 143 614 527
Faceta Independiente| --361 -.314 -.270 408 515 463
Variable Dependiente: Fatiga

Algunas pruebas de regresion requieren que exista una correlacion lineal entre las variables
dependientes e independientes. Los resultados de la correlacién se muestran en la Tabla 4
anterior, lo que indica una correlacion deficiente entre los resultados del constructor y el
reconocimiento de los tres modelos que se muestran en las Tablas 4, 6y 8. Los resultados de
tolerancia indican las mejoras después de que se completé el modelo CFA.

TABLAS
RESUMEN DEL MODELO DE COMPLACENCIA

R Multiple R Cuadrado Ajuste R Cuadrado Error Aparente de Prediccion

522 272 (149 728

Variable Dependiente: Complacencia
Predictores: Bienestar, Autocontrol, Emocionalidad, Sociabilidad, Faceta Independiente
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TABLA 6
CORRELACIONES Y TOLERANCIA DE COMPLACENCIA

Correlaciones Tolerancias
Competencias Orden ) . Después de la Antes de la
Cero Parcial Parte Importancia Transformacion | Transformacion

Bienestar -272 - 134 - 115 154 555 493

Autocontrol -.290 - 173 -.150 248 412 371

Emocionalidad -.194 -.168 - 145 168 378 446

Socialidad - 067 -.302 -270 077 733 527
Faceta Independiente | -.408 -.352 -.320 689 484 463
Variable Dependiente: Complacencia

TABLA7
RESUMEN DEL MODELO DE ANSIEDAD

Multiples R R al Cuadrado R al Cuadrado Ajustado | Error de Prediccion Aparente

481 231 130 769

Dependiente Variable: Ansiedad
Predictores: Bienestar Autocontrol Emocionalidad Sociabilidad Faceta Independiente

TABLA 8
CORRELACIONES Y TOLERANCIA ANSIEDAD
Correlaciones Tolerancia

Rasgo de

Inteligencia Orden Después de la Antes de la

Emocional Cero Parcial | Parte Importancia Transformacién Transformacion
Bienestar -.324 -.307 -.283 468 715 493
Autocontrol -.320 -.243 -.220 .540 318 371
Emocién -.211 145 129 -212 307 446
Sociabilidad -.255 -.157 -.139 186 .686 527
Faceta Independiente 014 .261 237 017 .749 463
Variable Dependiente: Ansiedad

MODELO 1 ESTADISTICA DESCRIPTIVA

Los datos para el Modelo 1 se recopilaron de 70 participantes que respondieron 30
preguntas, en una encuesta con escala Likert de 7 puntos. Las preguntas fueron seis
relacionadas con el bienestar, seis preguntas con el autocontrol, ocho preguntas con la
emocionalidad, seis con la sociabilidad y cuatro con la independencia. Ver Tabla 9.

TABLE 9
MODELO 1- RESULTADOS DE ESTADISTICAS DESCRIPTIVAS

Competencias N Minimo Maximo ~ |Valor Medio| Desviacion
Bienestar 70 4.50 7.00 6.0286 64454
Autocontrol 70 3.83 7.00 5.1976 75570
Emocidn 70 3.50 7.00 5.2625 79404
Sociabilidad 70 3.33 7.00 5.2833 81371
Faceta Independiente 70 3.50 7.00 5.6714 .89133
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FIGURA 4.
HISTOGRAMA CON DISTRIBUCION NORMAL PARA LAS CINCO COMPETENCIAS
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Las puntuaciones medias de las declaraciones de |E estuvieron todas por encima de 6. La
Tabla 9 muestra las puntuaciones medias ligeramente superiores a 6,0 en todos los
resultados del cuestionario de bienestar, lo que sugiere que los lideres estuvieron de
acuerdo con todas las declaraciones que muestran optimismo o mayor autoestima que los
otros rasgos de IE. La siguiente puntuacion significativa fue el autocontrol, que muestra una
puntuacion media de 5,19. Este resultado sugiere que los lideres pueden tener un bajo
control de sus emociones y volverse incapaces de soportar la presidon y regular el estrés de
los demas. Las puntuaciones medias de Emocionalidad 5,26 y Sociabilidad 5,28 sugieren
que los lideres son de alguna manera ineficaces a la hora de reconocer los sentimientos de
sus trabajadores y tienen pocas habilidades sociales. El resultado medio de las facetas
independientes fue de 5,67. El resultado fue el segundo valor medio mas grande, lo que
indica que son flexibles para adaptarse a nuevas condiciones y de alguna manera estan
impulsados a vencer la adversidad.

La segunda pregunta tiene dos elementos del dominio de inteligencia emocional conocido
como con la participacién de todos los participantes y con 13 participantes del lider
superiory 57 participantes del lider medio de ambas empresas. El autocontroly la
emocionalidad se representan en la Figura 5.
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Se probdé la bondad de ajuste de los modelos para garantizar que estuvieran bien
especificados para estimar las relaciones hipotéticas utilizando SEM. Los indices de bondad
de ajuste se encuentran en la Tabla 6.

MODELO 2 ANALISIS DE CORRELACION SEM

The relationship among variables was tested via SEM modeling. Model 2 showed regression
weights that suggest that self-control and emotionality dimensions of emotional intelligence
have negative estimates on fatigue, complacency and anxiety identification. The
construction of this second model was also the first step in using SEM to test the null
hypotheses. Therefore, Table 10 shown fatigue as the probability of getting a critical ratio as
large as -.321 in absolute value is p= .748. The regression weight for Emotional-Trait in the
prediction of ID fatigue is not significantly different from zero at the 0.05 level (two-tailed) and
should not be rejected; complacency estimate shows the probability of getting a critical ratio
as large as -.155 and an absolute value of p=.877. Here, the regression weight for Emotional
Trait in the prediction of ID complacency is also not significantly different from zero at the
0.05 level (two-tailed) and also should not be rejected.

TABLA 10
MODELO 2 PESOS DE REGRESION
Variables Estimados SE. CR. P
ID fatiga <— Rasgo Emocional -.151 471 -.321 748
ID complacencia <— Rasgo Emocional -.071 461 -.155 877
ID ansiedad <— Rasgo Emocional -.264 431 -.013 540

Finalmente, la probabilidad de obtener una proporcidn critica tan grande como -0,613 y un
valor absoluto de p= 0,540 para el rasgo emocional en la prediccion de la ansiedad por
identificacién no es significativamente diferente de cero en el nivel 0,05 (de dos colas) y no
debe rechazarse también. El valor p muestra un valor mayor que 0,05, lo que sugiere que no
hay ningun efecto de los rasgos emocionales en los grupos de liderazgo que no pueden
predecir la identificacion de la ansiedad. Los resultados del anélisis de datos sugirieron
que se deberia aceptar la hipdtesis nula de la pregunta de investigacidén 2 y rechazar la
hipotesis alternativa. En consecuencia, los lideres de las fabricas de alimentos y bebidas
no ejecutan percepciones o controles emocionales para prevenir el comportamiento de
estrés complaciente de los empleados. Los resultados de la Tabla 10 mostraron pesos de
regresion negativos, lo que sugiere que los rasgos emocionales tuvieron un impacto
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negativo en la fatiga de la identificacion, la complacencia de la identificacién y la ansiedad
de la identificacion.

VALIDEZ DE CONSTRUCTO

Al probar a los lideres en ambos rasgos, se hizo la separacidn del grupo de liderazgo medio
del grupo de liderazgo superior para comprender si habia una diferencia entre los lideres
que lideran personalmente durante las operaciones diarias versus los que tienen menos
participacion en las operaciones. Los datos se analizaron primero mediante analisis

factorial confirmatorio (AFC) para asegurarse de que el modelo se ajuste al SEMy poder
probar las hipdtesis 2.

TABLA 11
PESOS DE REGRESION ESTANDARIZADOS
Variable Estimacion |y p | Varianza Promedio | &3S0
Estandarizada Extraida (AVE)
(CR)
Emociél = Emocionalidad 0.219 Regresado
" Emocié2 = Emocionalidad 0.675 0.094
0.248 0.689
Emoci63 < Emocionalidad 0.639 0.096
Emocié4 < Emocionalidad 0.562 0.101
Emocié5 < Emocionalidad 0415 0.121
Emocié6 < Emocionalidad 0.368 0.133
Emocié7 < Emocionalidad 0.107 0.454
Emocié8 < Emocionalidad 0.663 0.094
Actrll < Autocontrol 0.811 Regresado
Actrl2 <= Autocontrol 0.618 <0.001
Actrl3 < Autocontrol 0.341 0.07
Actrld = Autocontrol 0.502 <0.001 0.263 0-644
Actrl5 = Autocontrol 0.363 0.004
Actrlé < Autocontrol 0.193 0.136

Los componentes se examinaron mas a fondo para determinar la confiabilidad de
constructo (CR)y lavalidez de convergencia. La validez de convergencia se midié calculando
la varianza promedio extraida (AVE). Se planted la hipotesis de que los lideres de las
industrias de fabricacion de alimentos y bebidas ejecutan o no percepciones y control
emocionales para prevenir el comportamiento de estrés complaciente subyacente de los
empleados; los resultados se muestran en la Tabla 11 anterior.

FIGURA 6
FINAL SEM - MODELO 2
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MODELO 2 ANALISIS DE REGRESION MULTIPLE

TABLA 12
CORRELACIONES DE FATIGAY TOLERANCIA
Correlaciones Tolerancias
Competencias Orden - Importancia Después de la Antes de la
P Cero Pardial Parte : transformacién transformacion

Autocontrol -.106 135 124 -.094 707 533
Emocion -.389 -.397 -.394 1.094 707 533
Variable Dependiente: |dentificando la Fatiga

TABLA 13
CORRELACIONES DE COMPLACENCIAY TOLERANCIA
Correlaciones Tolerancias
C tenci Orden ) ) Después de la Antes de la
ompetencias Cero Parcial Parte Importancia transformacidn transformacion

Autocontrol -.288 -.246 -.236 524 957 533
Emocién =277 -.232 -.223 A76 957 533
Variable Dependiente: |dentificando la Complacencia

TABLA 14
CORRELACIONES DE ANSIEDAD Y TOLERANCIA
Correlaciones Tolerancias
Competencias Orden . - Después de la Antes de la
P Cero Parcial Parte Importancia transformacién transformacion

Autocontrol -.355 -311 -.305 1.189 A65 533
Emocion -.200 093 087 -.190 A65 533
Variable Dependiente: Identificando la Ansiedad

MODELO 2 ESTADISTICAS DESCRIPTIVAS

Las estadisticas descriptivas del Modelo 2 se presentan en la Tabla 15. Este modelo
constaba de dos constructos denominados percepciones y controles emocionales para
prevenir el comportamiento de estrés complaciente subyacente de los empleados. Los
datos consistieron en que los 70 participantes respondieron a 14 preguntas, 8 sobre
emocionalidad y 6 sobre autocontrol. Las estadisticas descriptivas durante el desarrollo del
Modelo 2 sugirieron valores medios ligeramente superiores a 5,0 en los resultados del
cuestionario. Como se muestra en la Tabla 15, el constructor de autocontrol muestra una
media de 5,19y un constructo de emocionalidad de 5,26. Los graficos de distribucién normal
indican que la mayoria de las percepciones de los encuestados se concentran en
declaraciones de bajo autocontrol que indican una baja capacidad para controlar sus
emociones y perder la oportunidad de gestionar el estrés de los demas. El constructor de
emocionalidad de los encuestados muestra una mejor distribucién, lo que indica una mayor
probabilidad de comprender sus propios sentimientos y los de los demas y una posibilidad
de crear relaciones tal vez, pero no en mayor medida. Las preguntas del modelo 2 se
disefiaron para evaluar el control de sus impulsos emocionales y el manejo del estrés. La
distribucion normal del autocontrol y la emocionalidad se muestra en la Figura 7.
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TABLA 15
MODELO 2- RESULTADOS DE ESTADISTICA DESCRIPTIVA

Competencias M Minimo Maximo Valor Medio Desviacion Estandar
Autocontrol 70 3.83 7.00 5.1976 J75570
Emocian 70 3.50 7.00 5.2625 .79404

FIGURA 7

HISTOGRAMA DISTRIBUCION NORMAL DEL AUTOCONTROL Y EMOCIONALIDAD
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ANALISIS MULTIGRUPO CHI- AL CUADRADO

A los pesos finales se les aplicaron pruebas de Chi-Cuadrado; el modelo sugiere que no
existe diferencia significativa entre los grupos en la prediccidon de los caminos especificos,
concluyendo que los rasgos emocionales de autocontrol y emocionalidad son similares en
ambos grupos al predecir fatiga, complacenciay, lo mas importante, ansiedad.

TABLA 16
DIFERENCIA EN EL RECONOCIMIENTO DE LA ANSIEDAD ENTRE LOS GRUPOS ALTOS Y
MEDIOS
MNFI IF1 RFI TLI
Modelo bF CMIN PD Delta-1 Delta-2 tho1 rho2
Pesos Estructurales 1 A13 380 003 .003 =213 -.204

Después de restringir el camino desde el rasgo emocional hasta la ansiedad por
identificacién, el valor p en la Tabla 15 muestra ser mayor que 0,05 (p=0,380), lo que indica
que no hay una diferencia significativa entre los grupos de liderazgo medio y superior en la
prediccion del camino de la ansiedad. Por lo tanto, los rasgos emocionales de
emocionalidad y autocontrol de los grupos de liderazgo medio y superior no son diferentes
al predecir la ansiedad.

PENSAMIENTOS FINALES

SEM es una técnica en gran medida confirmatoria, mas que exploratoria, que se utiliza
en este estudio para determinar si los modelos se ajustan en lugar de ser adecuados
(Sideridis et al., 2014). Un modelo que se ajusta bien es aquel que es razonablemente
consistente con los datos. La razén principal para calcular un indice de ajuste es que el chi-
cuadrado debe mostrar si es estadisticamente significativo (Sideridis et al., 2014). Asi, las
principales conclusiones del estudio fueron las siguientes:
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* Todas las dimensiones de la Inteligencia Emocional tuvieron un impacto
significativo en los rasgos de Inteligencia Emocional de los lideres.

* Los resultados de los rasgos de inteligencia emocional mostraron cdmo las
competencias de los lideres podrian afectar el reconocimiento de la fatiga, la
complacenciay la ansiedad.

¢ A medida que aumento la inteligencia de los rasgos emocionales, hubo una
disminucion significativa de la fatiga y la complacencia, pero no de la ansiedad.

¢ Losresultados de la encuesta de todos los grupos de liderazgo demostraron que
no se esta ejercitando la capacidad de los lideres para reconocer
comportamientos de ansiedad o estrés.

¢ Las respuestas de los lideres sobre las dimensiones de autocontroly
emocionalidad tuvieron un efecto negativo sobre la fatiga, la complacenciay la
identificacion de la ansiedad.

¢ No hubo diferencias significativas entre los grupos de liderazgo medio y alto al
predecir el camino especificado. Se descubre que ambos grupos no pueden
predecir el comportamiento de ansiedad.

Se presentaron los hallazgos de este estudio correlacional sobre los rasgos
emocionales de los lideres de las industrias de fabricacion de alimentos y bebidas.
También se presentaron los resultados para derivar estimaciones insesgadas de las
relaciones entre constructos latentes. El modelado SEM se dividié en dos partes, el modelo
de medicién donde relacionaba las variables medidas con las variables latentes, y el
modelo estructural donde las variables latentes se relacionaban entre si. Estadisticamente,
los modelos se evaluaron comparando dos matrices de varianza-covarianza. Se utilizé6 SEM
para analizar las variables observadas de fatiga, complacencia y ansiedad con un conjunto
de supuestos mas restrictivo que el CFA porque suponia que todas las variables se
midieron sin errores, mientras que SEM utilizé las variables latentes para contar el error de
medicién. Las pruebas de Chi-Cuadrado no encontraron diferencias entre los grupos de
liderazgo medio y superior al reconocer la fatiga, la complacencia o la ansiedad para
ayudar a prevenir accidentes.

DISCUSION

Se analizaron dos marcos conceptuales utilizando modelos de ecuaciones
estructurales para comprender los patrones de correlacion/covarianza entre un conjunto
de variables y para ayudar a explicar la mayor cantidad posible de su varianza con el
modelo especificado. Los métodos estadisticos tradicionales normalmente utilizan una
prueba estadistica para determinar la importancia del analisis. Sin embargo, el modelado
de ecuaciones estructurales se basa en varias pruebas estadisticas para determinar la
idoneidad del ajuste del modelo a los datos. Aunque la ausencia de una organizacion
redujo el tamafo de los participantes, los ajustes del CFA para ajustar el modelo dieron al
SEM resultados aceptables para probar la hipétesis. Los ajustes de tamafio no tuvieron
impacto en los resultados de los modelos finales. Los hallazgos confirmaron el impacto
significativo de que los rasgos de inteligencia emocional en los miembros de las industrias
de fabricacién de alimentos y bebidas existen, pero a pequefa escala, y el efecto general
de la inteligencia de rasgos emocionales tuvo un efecto poco significativo en la
identificacion de la fatiga, la complacencia y especialmente la ansiedad (valor p <0,005).

Se ejecuté un analisis de proporciones para determinar el ajuste del modelo. Como se
muestra en la Tabla 2, la medida incremental de ajuste denominada Indice de ajuste
comparativo (CFl) y el indice incremental de ajuste denominado indice de Tucker-Lewis
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(TLI) dependen del tamafo promedio de las correlaciones en los datos. Si la correlacion
promedio entre variables no es alta, entonces el TLI no serd muy alto. Por lo tanto, si el
conjunto de datos tiene correlaciones débiles, como fue el caso aqui, un indice de ajuste
incremental puede no ser muy informativo. La regla general me llevé entonces a examinar
el error cuadratico medio de aproximacion (RMSEA) como estadistica complementaria para
determinar el ajuste. Los resultados indicaron que un aumento en los valores de los rasgos
de inteligencia emocional podria disminuir significativamente la fatiga de identificaciony la
complacencia, pero no la ansiedad. Los ajustes del modelo original sugieren que todos los
lideres de las fabricas de alimentos y bebidas los rasgos de IE tienen un impacto débil en la
prevencion de accidentes y pueden no ser capaces de reconocer a los trabajadores bajo
comportamiento de estrés. El desempeno en materia de seguridad en un lugar de trabajo
puede llegar a un punto en el que se estabilice y se convierta en una meseta de desempero
insostenible que impida a los lideres llevar su trabajo al siguiente nivel (Colm, 2014). La
familiarizacion con el proceso laboral cotidiano hace que los trabajadores asuman riesgos
innecesarios. Poco después, los trabajadores comienzan a infringir los procedimientosy
las reglas y comienzan a tomar atajos a medida que se vuelven complacientes hasta que
ocurre un error de seguridad (Lu & Kuo, 2016). De nuestra revision de la literatura,
aprendimos que uno de los principales reveses para los trabajadores es el mal uso de su
experiencia y conocimiento, volviéndose complacientes y capaces de ocultar sus
ansiedades y fatigas.

Elreconocimiento de la complacencia es importante para que los lideres identifiquen
atajos y comportamientos inseguros de los trabajadores y prevengan lesiones antes de que
ocurra una muerte. Los primeros resultados de este modelo SEM indicaron durante el
analisis de ruta un ajuste débil del modelo. Los pesos de regresion estandarizados
sugirieron que las cargas factoriales fueron en su mayoria inferiores a 0,7, lo que dio una
varianza promedio extraida (AVE) mas baja con un umbral de 0,5. Aunque esta es una
practica estandar de CFA, las preguntas eliminadas con valores de peso bajo indicaron la
ausencia de rasgos emocionales que puedan ayudar a identificar el estrés o la ansiedad.
Finalmente, el ajuste del Modelo 1 de SEM fue aceptable después de que se realizé el
analisis factorial confirmatorio (AFC). Estos resultados indicaron que sélo el 43% de las
respuestas a los rasgos mostraron una correlacién aceptable. Los resultados indicaron
poca significancia en la prevencién de errores de seguridad en los lideres de ambas
empresas.

Con el Modelo 2 de SEM, los resultados de las estadisticas descriptivas de la Tabla 15
mostraron valores cercanos de medias y desviaciones estandar. Estos resultados cercanos
podrian ser una indicacion de similitudes en los patrones de respuesta de los rasgos de
emocionalidad y autocontrol de ambos grupos. Aunque los resultados de la estadistica
descriptiva no indicaron muchas diferencias entre las desviaciones de rasgos de ambos
grupos, los resultados no indicaron valores de p significativos en ninguno de los grupos. No
fue hasta que se ejecuté el CFA que se mostraron valores deficientes de CFI, GFly TLI, lo
que indicaba un ajuste deficiente del modelo. Por lo tanto, se eliminaron preguntas para
que el modelo se ajustara a los datos en cuestion. Este fracaso podria atribuirse a varias
circunstancias. En primer lugar, aprendimos de nuestra revision de la literatura que
histéricamente los trabajadores complacientes son producto de lideres complacientes
(Pater, 2014) que pueden ser incapaces de aumentar su nivel de auto emocioén para aclarar
sus propios sentimientos y los de los demas y, por lo tanto, incapaces de crear una relacién
con sus trabajadores. En segundo lugar, la misma cantidad de control auto emocional
indicé que cualquiera de los grupos podria no ser capaz de soportar la presion para regular
su propio estrés o el de los demas. En tercer lugar, ninguno de los grupos puede ser capaz
de comunicar sus sentimientos a los demas sin poder identificar los sentimientos de los
demas. Los malos resultados de la relacion sugirieron que el autocontroly la
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emocionalidad de ambos grupos de liderazgo (superior y medio) tienen el mismo impacto
en la prevencion de accidentes, concluyendo que los lideres de ambos grupos pueden no
ser capaces de reconocer a los trabajadores bajo estrés o ansiedad también. El modelo 2
SEM mostré un ajuste moderadamente aceptable. Los resultados indicaron que todos los
lideres tuvieron poca significacion en la prevencion de errores de seguridad en ambos
grupos.

Como aprendimos de la teoria de las expectativas, los niveles de motivacién de los
lideres estan determinados por la relacidn entre sus esfuerzos y su desempeno, su relacion
entre el desempeno y las recompensas de sus resultados laborales, y su relacion entre las
recompensas de sus resultados laborales y sus metas personales (Lazaroiu, 2015). Segun
Ernst (2014), la expectativa es “la percepcion que tiene una persona de la probabilidad de
que el esfuerzo conduzca a un desempefio exitoso” (Ernst, 2014, p. 538). En nuestro estudio,
la expectativa son las creencias de nuestros lideres de que si se esfuerzan por reconocer el
comportamiento complaciente de estrés de sus empleados, pueden prevenir con éxito
accidentes en el lugar de trabajo. Los resultados del lider indican que puede haber un factor
de motivacion muy bajo en ambos niveles de gestidn. Estos resultados podrian ser un
indicio de una economia incierta o de las condiciones actuales de estas empresas,
problemas de oferta y demanda. La prueba de Chi-Cuadrado demostrd que no habia
diferencias en el poder de las habilidades de autodominio del liderazgo (Hamzah, Othman,
Rashid, Besiry Hashim, 2012). Esta prueba demostré aproximadamente el mismo nivel de
mentalidad en ambos grupos al tomar decisiones para prevenir un comportamiento
complaciente implicito debido al estrés (Hamzah et al., 2012; Naderpour, Luy Zhang, 2014).

CONCLUSION

El propésito de este estudio correlacional cuantitativo fue examinar si los lideres de la
fabrica de alimentos y bebidas tenian los rasgos de inteligencia emocional adecuados para
reconocer el comportamiento de estrés complaciente subyacente de los empleados. El
analisis CFAYy los ajustes del tamafno de la muestra no tuvieron impacto en los resultados de
los modelos finales. Después de que los modelos SEM finales lograron un ajuste razonable,
se realizé una prueba de hipdtesis y se encontraron resultados decepcionantes. Estos
resultados indicaron que los lideres de la fabricaciéon de alimentos y bebidas no cuentan
con las medidas emocionales adecuadas que sean significativas para reconocer el
comportamiento complaciente subyacente de los empleados. Ademas, se proporcionaron
ponderaciones de regresion estandarizadas con trayectorias que muestran diferentes
resultados para los grupos de liderazgo medio y alto. Concluyéndose asi que la IE para los
grupos de liderazgo medio y alto tiene el mismo impacto en la prevencién de accidentes.
Estos hallazgos pueden ser de gran importancia para las industrias de fabricacién de
alimentos y bebidas, donde los errores en materia de lesiones y muertes siguen siendo
elevados. La fatiga oculta, el estrés y los comportamientos complacientes continuan
sumando lesiones y muertes a la fuerza laboral estadounidense y afectando a nuestra
sociedad. En consecuencia, al adoptar competencias de inteligencia emocional, los lideres
de las industrias de fabricacién de alimentos y bebidas pueden impactar positivamente la
conciencia de seguridad en sus respectivas organizaciones y ayudar en la reduccion de
lesiones y muertes por seguridad en sus lugares de trabajo y comunidades.
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