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The reasons why a person becomes a good leader transcend the business and work environment. Current 
studies support the importance of personal dimensions in leadership development. The objective of this 
study is to analyze the role of personal variables such as emotional intelligence, teamwork capacity, and job 
satisfaction in the performance of authentic leadership. The sample consisted of 964 participants in a personnel 
selection process (age, M = 36.37, SD = 8.87). Multiple linear regression analyses were performed to determine 
the influence of emotional intelligence, teamwork, and job satisfaction on authentic leadership, as well as 
moderation and mediation analyses. The results obtained support the existence of relationships between the 
variables included in the study. It has been found that emotional intelligence, teamwork, and job satisfaction 
explain a substantial part of the variability in authentic leadership; as well as different relationships of mediation 
and moderation. The results obtained are discussed highlighting the role of the personal variables analyzed 
both in the selection and training processes for the strengthening and achievement of true authentic leadership.

Authentic leadership
Emotional intelligence
Teamwork
Job satisfaction

What makes a person a leader? The role of emotional intelligence, teamwork 
skills, and job satisfaction in authentic leadership

Las razones por las que una persona llega a convertirse en un buen líder trascienden el ámbito empresarial 
y laboral. Los estudios actuales avalan la importancia de las dimensiones personales en el desarrollo del 
liderazgo. El objetivo del trabajo es analizar el papel de variables personales como la inteligencia emocional, la 
capacidad de trabajo en equipo y la satisfacción laboral en el desempeño de un liderazgo auténtico. La muestra 
estuvo conformada por 964 participantes en un proceso de selección de personal (edad, M = 36.37, DT = 8.87). 
Se realizaron análisis de regresión lineal múltiple para determinar la influencia de la inteligencia emocional, 
el trabajo en equipo y la satisfacción laboral en el liderazgo auténtico, así como análisis de moderación y 
mediación. Los resultados obtenidos apoyan la existencia de relaciones entre las variables incluidas en el 
estudio. Se ha encontrado que la inteligencia emocional, el trabajo en equipo y la satisfacción laboral explican 
una parte sustancial de la variabilidad en el liderazgo auténtico; así como diferentes relaciones de mediación y 
moderación. Los resultados obtenidos son discutidos destacando el papel de las variables personales analizadas 
tanto en los procesos de selección como de formación para el fortalecimiento y el logro de un verdadero 
liderazgo auténtico.
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El liderazgo es una dimensión importante en los diferentes 
contextos del desarrollo adulto, pero adquiere especial relevancia 
en el ámbito laboral dada su relación con el desempeño. Las apro-
ximaciones más tradicionales se han centrado en describir cómo 
se comportan los líderes y en analizar los efectos del liderazgo 
en las actitudes y comportamientos de las personas a su cargo 
(Drzewiecka y Roczniewska, 2018; Gilbert y Kelloway, 2014; 
Sharif y Scandura, 2014; Steffens et al., 2021). Sin embargo, en 
la actualidad, los estudios sobre liderazgo se centran en conocer 
las características de los líderes, profundizando en las fases que 
preceden al liderazgo y las características personales que con-
vierten a un individuo en un verdadero líder (Cruz-Ortiz et al., 
2013; Lupano y Waisman, 2018; Luthans et al., 2015b; Rego et 
al., 2012; Torrente et al., 2012). El estudio del liderazgo auténtico 
(LA) se enmarca en las denominadas capacidades psicológicas 
positivas (Caza et al., 2010; Chevalier et al., 2021) y entre sus 
componentes figuran un buen desarrollo de la autoconciencia, la 
transparencia en las relaciones, una adecuada moral interiorizada 
y el procesamiento equilibrado de la información (Gardner et al., 
2005; Gardner et al., 2011; Neider y Schriesheim, 2014; Walum-
bwa et al., 2008). Estas dimensiones personales del líder autén-
tico se relacionan tanto con el crecimiento personal (Luthans, 
2002) como con el desempeño laboral (Mehmood et al., 2016).

En el ámbito de las organizaciones, el LA es considerado un 
comportamiento organizacional positivo, junto con otras dimen-
siones como la felicidad, la compasión, la inteligencia emocional 
(IE) (Luthans et al., 2015c; Luthans y Youssef, 2004), la creati-
vidad y la atención plena (Luthans et al., 2015a), la capacidad de 
trabajo en equipo (TE) (García-Guiu et al., 2015; Steffens et al., 
2016) y la satisfacción laboral (SL) (Lupano y Waisman, 2018). 
El presente estudio se enmarca en esta línea de investigación, 
centrada en el análisis del LA y en la relación que guarda con 
otras dimensiones personales fundamentales para el ajuste psi-
cológico en la vida adulta; en concreto, con la IE, la competencia 
de TE y la SL. Existen estudios que avalan la relación entre estas 
tres variables con el LA, no obstante, es sobre la influencia de la 
IE sobre la que existe una justificación teórica y empírica más 
sólida.

El estudio de la IE se ha realizado desde diversos enfoques 
que han puesto el énfasis en distintos componentes de dicha 
dimensión. Así, el equipo de Mayer ha centrado sus investigacio-
nes en las habilidades mentales (Mayer et al., 2001a; Mayer et al., 
2001b; Salovey et al., 2002), Petrides aborda la IE como un rasgo 
de personalidad (Petrides et al., 2016a; Petrides et al, 2016b), y 
Goleman la considera una competencia emocional (Boyatzis 
et al., 2001; Goleman, 1999; Goleman y Cherniss, 2013). Sin 
embargo, el modelo de Bar-On presenta una conceptualización 
multifactorial de la IE que integra varios componentes de la 
IE (Bar-On, 1999; Bar-On y Parker, 2001). Bar-On define la IE 
como un conjunto de habilidades, competencias y capacidades no 
cognitivas que influyen en la persona para tener éxito en la vida, 
con un impacto directo en el bienestar psicológico general. Para 
su evaluación mediante el EQ-i, Bar-On propone cinco compo-
nentes clave integrados en la IE: inteligencia intrapersonal, inte-
ligencia interpersonal, manejo del estrés, adaptabilidad y humor 
general (Bar-On, 1999).

Las relaciones entre IE y LA han sido estudiadas desta-
cando la importancia de la relación emocional entre el líder y 
sus seguidores (Michie y Gooty, 2005), y asociando el LA per-
cibido por los seguidores con su bienestar y desempeño indi-
vidual (Luthans et al., 2015b), con el retraimiento psicológico 
o físico y con la SL (Kim y Beehr, 2021). También existen evi-
dencias de los efectos de la IE en el LA (Adigüzel y Kuloglu, 
2019; Klenke, 2005). En concreto, algunos elementos clave de 
la IE como la autoconciencia y la empatía han demostrado 
tener influencia en el LA (Peus et al, 2012). Asimismo, tam-
bién se ha destacado que la IE junto al optimismo, la felici-
dad y la compasión forman parte del componente afectivo que 
integra el LA (Klenke, 2007).

Otra de las dimensiones relacionadas con el liderazgo es la 
capacidad de TE, que implica la cooperación y colaboración de 
los miembros de un grupo gracias a la tolerancia interpersonal, 
la comunicación fluida y el adecuado intercambio de informa-
ción (Duque Ceballos et al., 2017; Gil et al., 2011; París et al., 
2016). La eficacia de un equipo depende de las competencias y 
habilidades de sus miembros (Alcover et al., 2011), de las accio-
nes basadas en principios éticos y valores sociales (Hannah et 
al., 2011), y de una adecuada gestión emocional (Bustamante 
et al., 2014). Las emociones positivas brindan confianza a la 
relación y una base para la cooperación y la colaboración (Gil 
et al., 2008), facilitando un vínculo común y contribuyendo a la 
construcción de la conciencia social y la identidad del equipo 
(Goleman, 1999).

El liderazgo se considera un rol en el equipo (Gil et al., 
2011) y su funcionalidad moldea las competencias de TE en 
cada organización. Las competencias de liderazgo son nece-
sarias en los procesos grupales para identificar necesidades y 
requerimientos de tareas, planificar y establecer metas, coor-
dinar, seleccionar, retroalimentar y motivar a los miembros del 
equipo (Gil et al., 2011; Rico et al., 2011). La capacidad de tra-
bajar en equipo forma parte del bagaje del líder auténtico y es 
fundamental para el desarrollo de un ambiente de colaboración 
y cooperación (Boyatzis et al., 2001; Goleman, 2013; Goleman 
et al., 2007). Si bien la relación entre liderazgo y la capacidad de 
TE está bien documentada en la literatura, hay menos estudios 
que aborden la relación del TE con el LA. Las escasas eviden-
cias empíricas disponibles se han centrado más en analizar los 
efectos del LA sobre la capacidad de trabajar en grupo de los 
miembros de su equipo que sobre las competencias de TE del 
propio líder (Lyubovnikova et al., 2017).

El liderazgo también ha sido ampliamente relacionado 
con la SL (p. ej., Azzollini y Pérez Vilar, 2013; Miao et al., 
2016). En concreto, Top et al. (2015) encuentran efectos sig-
nificativos del liderazgo en la SL y el compromiso organiza-
cional. En la misma línea, el reciente metaanálisis de Chen et 
al. (2021) muestra que las habilidades políticas asociadas con 
el liderazgo tienen efectos positivos en la SL. Por otro lado, 
existen bastantes estudios que avalan las relaciones existentes 
entre IE, TE y SL. Bargsted et al. (2019) encuentran que, entre 
las características del trabajo a desempeñar, las habilidades 
sociales o físicas requeridas influyen en la SL. También se 
han encontrado evidencias de que el TE puede considerarse 
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una competencia social relacionada con la IE (Boyatzis et al., 
2001; Boyatzis, 2009, 2018), así como con la SL (Gil et al., 
2008); y se ha destacado la importancia de la IE sobre la SL 
(Valor-Segura, 2020). Así, la literatura especializada recoge 
efectos directos entre las dimensiones analizadas, y un análi-
sis detallado de estas relaciones hace pensar en la posibilidad 
de efectos mediadores del TE y la SL en la relación entre IE 
y LA.

Por último, son varios los estudios que han relacionado el 
liderazgo con distintas variables sociodemográficas; en con-
creto, con la edad, el sexo, el nivel de estudios y la experiencia 
laboral, observándose en algunos casos efectos de moderación 
sobre el LA (Neider y Schriesheim, 2011; Walumbwa et al., 
2008). Estas investigaciones se centran fundamentalmente en 
analizar la influencia de las variables sociodemográficas del 
líder en la valoración que hacen de su liderazgo los integrantes 
de su equipo, prestando menos atención al papel que desempe-
ñan en el LA cuando se analiza como competencia personal.

En conjunto, aunque no hay dudas de la importancia del 
liderazgo dentro las organizaciones, se sabe poco sobre la con-
tribución de distintas dimensiones personales a la formación del 
LA. En esta línea y de acuerdo con el marco teórico presentado, 
el objetivo de esta investigación fue avanzar en el estudio del 
liderazgo, analizando las relaciones entre LA y las dimensiones 
de IE, TE y SL. En concreto, y en base a la evidencia disponible, 
proponemos las siguientes hipótesis de trabajo: la primera, que 
la IE, el TE y la SL predicen significativamente el LA (H1). La 
segunda, que la interacción entre la IE y las variables sociode-
mográficas de edad, sexo y experiencia laboral predicen el LA, 
el TE y la SL (H2). Tercera, el TE y SL son variables que tie-
nen un efecto mediador en la relación entre la IE y el LA (H3). 
Cuarta, las variables sociodemográficas moderan los efectos de 
el TE y SL en el LA (H4).

Metodología

Participantes

La muestra estuvo constituida por 964 adultos con eda-
des comprendidas entre 18 y 62 años (M = 36.37, DT = 8.87), 
siendo el 44.1% mujeres y el 55.9% hombres, que participaron 
en procesos de selección de personal en España. En cuanto a 
su nivel de estudios, el 22.2% de los participantes tenían estu-
dios primarios, el 37.9% secundarios y el 39.9% universitarios. 
Con respecto a la experiencia laboral, el 29% del total tenían 
experiencia previa como directivos o mandos intermedios. En 
relación con los años de experiencia laboral (M = 7, DT = 5): 
el 20.50% de los participantes contaban con 1 año o menos, el 
30.9% con 1-5 años, el 25.60% con 5-10 años y el 22.9% con 
más de 10 años.

Instrumentos

Los participantes proporcionaron información sobre su per-
fil sociodemográfico y las dimensiones del estudio, es decir, 
LA, TE, IE y SL, a través de autoinformes en línea.

Variables sociodemográficas. A través de un cuestionario 
diseñado ad hoc, se obtuvo información de los participantes 
relativa a su sexo, edad, nivel de estudios y experiencia laboral.

Inventario de Liderazgo Auténtico (ALI) (Neider y Schries-
heim, 2011). Para este estudio se utilizó una versión traducida 
del cuestionario original, obtenida mediante el procedimiento 
de traducción inversa. Este instrumento consta de 16 ítems, 
que se valoran en una escala tipo Likert de 0 (nunca) a 5 (muy 
frecuentemente o siempre), agrupados en 4 dimensiones: Auto-
conciencia (p. ej., soy claramente consciente del impacto que 
tengo sobre los demás), perspectiva moral internalizada (p. ej., 
demuestro coherencia entre mis creencias y mis acciones), 
procesamiento equilibrado (p  ej., animo a otros a expresar 
diferentes puntos de vista) y transparencia en las relaciones 
(comparto abiertamente información con los otros). Para este 
estudio se utilizó solo la puntuación global del instrumento, que 
obtuvo un índice de fiabilidad de α = .809. 

Inventario de Cociente Emocional (EQ-i) (Bar-On, 1999). 
El EQ-i consta de 133 ítems, que se valoran en una escala tipo 
Likert de 1 (rara vez o nunca en mi caso) a 5 (con mucha fre-
cuencia o siempre en mi caso), agrupados en 5 categorías: 
intrapersonal (p. ej., me siento seguro(a) de mí mismo(a) en la 
mayoría de situaciones), interpersonal (p. ej., soy bueno(a) para 
comprender los sentimientos de las personas), manejo del estrés 
(p. ej., sé cómo enfrentar los problemas más desagradables), 
adaptabilidad (p. ej., para superar las dificultades que se me 
presentan actúo paso a paso), estado de ánimo general (p. ej., 
soy optimista en la mayoría de las cosas que hago). Para este 
estudio se ha utilizado la adaptación de Ugarriza (2001), aun-
que con pequeñas modificaciones: se cambiaron algunos tér-
minos por ser más propios de América Latina (“enfrento” por 
“afronto”); se realizaron ajustes para facilitar un uso no sexista 
del lenguaje (“otros” por “otras personas”); y se modificó la 
redacción del ítem 69 Me es difícil llevarme con los demás, por 
Por lo general no me llevo muy bien con los demás, a partir de 
la edición original de Bar-On (1999) (I don't get along well with 
others) y de la traducción utilizada en la edición italiana del 
instrumento (Generalmente non vado molto d'accordo con gli 
altri) (Franco y Tapattà, 2014). Para este estudio se ha utilizado 
únicamente la puntuación global de la medida, que obtuvo un 
índice de fiabilidad de α = .938. 

RUTE - Rúbrica de Trabajo en Equipo (Torrelles, 2011). Se 
ha empleado la versión original de la Rúbrica de Trabajo en 
Equipo (RUTE) validada en el contexto español. La rúbrica 
consta de 35 ítems con 4 opciones de respuesta organizadas en 
una escala de 1 (menor dominio/adquisición) a 4 (mayor domi-
nio/adquisición) en función del nivel de competencia alcan-
zado. Los ítems están agrupados en 4 dimensiones: identidad 
(p. ej., me siento integrado en el equipo y mis compañeros(as) 
me reconocen), comunicación (p. ej., aporto información con-
trastada, relevante y comparto las estrategias de búsqueda), 
ejecución (p. ej., realizo las tareas siguiendo el plan estable-
cido) y regulación (p. ej., formulo propuestas de mejora que son 
viables). Para este estudio se utilizó únicamente la puntuación 
global del instrumento que obtuvo un índice de fiabilidad de 
α = .922.
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Cuestionario de Satisfacción Laboral (S20/23) (Meliá y 
Peiró, 1998). Consta de 23 ítems que se valoran en escala tipo 
Likert de 1 (muy insatisfecho) a 7 (muy satisfecho), referidos 
a 5 dimensiones de satisfacción: laboral intrínseca (p. ej., las 
oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que 
le gustan), con los incentivos laborales recibidos (p. ej., las 
oportunidades de formación que le ofrece la empresa), con los 
supervisores (p. ej., las relaciones personales con sus superio-
res), con la participación (p. ej., su participación en las deci-
siones de su grupo de trabajo relativas a la empresa), y con el 
entorno físico (p. ej., la iluminación en su lugar de trabajo). Se 
descartó el factor “satisfacción con el medio físico”, ya que no 
tiene relación con el resto de las variables de estudio. Para este 
estudio se ha utilizado únicamente la puntuación total del ins-
trumento que obtuvo un índice de fiabilidad de α = .912.

Procedimiento de recogida de la información 

Los participantes cumplimentaron un autoinforme en línea 
durante el proceso de solicitud de empleo en una empresa espa-
ñola llevado a cabo en todas las comunidades autonómicas. El 
estudio contó con la aprobación del Departamento de Recursos 
Humanos de la empresa. La participación fue voluntaria y se 
informó sobre los objetivos del estudio, la confidencialidad y 
anonimato de los datos, y la posibilidad de abandonar el estudio 
cuando se deseara. No se ofreció ningún incentivo por la par-
ticipación en el estudio y las personas participantes dieron su 
consentimiento informado, cumpliendo con todos los preceptos 
de la Declaración de Helsinki (WMA, 2004). 

Plan de análisis

Se utilizó el software estadístico SPSS v.22 para realizar 
análisis descriptivos, correlaciones de Pearson y análisis de 
regresión, aplicando como medida de ajuste la significatividad 
estadística del porcentaje de la varianza explicada. 

En relación con el modelo significativo de regresión lineal múl-
tiple (MLR) realizado, se analizaron los gráficos de histogramas 
para comprobar la distribución normal de los residuos analiza-
dos, el diagrama de dispersión entre los residuos y los pronósticos 
estandarizados, y el valor de Durbin-Watson. Según Tabachnick 
y Fidel (2013), dado que los gráficos de residuos fueron normales, 
no se analizó la normalidad de las variables individuales, aunque 
los análisis de los diagramas de dispersión mostraron ajuste al 
modelo, con tendencias al alza en todas las variables.

Con los resultados del MLR se estudiaron las mediaciones 
y moderaciones, utilizando la macro PROCESS para SPSS de 
Hayes (2018).

Resultados

Análisis descriptivos y de correlación

La Tabla 1 muestra los datos descriptivos y las correlaciones 
entre las puntuaciones totales de las diferentes variables estu-
diadas, que han resultado significativas en todos los casos.

Se realizaron ANOVA para explorar las diferencias en las 
dimensiones en función de las variables sociodemográficas. 
No se encontraron diferencias significativas en ninguna de las 
dimensiones en función del sexo. La edad mostró diferencias 
significativas en TE, obteniendo los participantes mayores de 
36 años puntuaciones más altas que los de 29 años o menos 
(F = 5.68, p < .001). En la misma línea, el nivel de experien-
cia laboral también presentó diferencias significativas en TE, 
ya que las personas con más de 10 años de experiencia labo-
ral puntuaron más alto en esta dimensión que las que tenían 1 
año de experiencia o menos (F = 3.177, p = .023). El nivel de 
la experiencia laboral mostró diferencias significativas entre 
los ejecutivos/mandos medios y los que no tenían experiencia 
puestos directivos en LA (F = 7.889, p = .005), IE (F = 4.206, 
p = .041) y TE (F = 42.285, p < .001). Por último, se hallaron 
diferencias significativas para el nivel de estudios en todas las 
variables. En concreto, los participantes con estudios univer-
sitarios puntuaron más alto que los de estudios secundarios o 
primarios en LA (F = 15.95, p < .001), TE (F = 21.567, p < .001) 
y IE (F = 4.434, p = .012), aunque puntuaron más bajo en SL 
(F = 4.059, p = .018).

Modelos de predicción

En primer lugar, con carácter exploratorio, se realizó un 
MLR paso a paso para analizar cómo el LA es influido por la 
IE, el TE y la SL, las distintas variables sociodemográficas y 
las interacciones entre ambos tipos de variables. La Tabla 2 pre-
senta los resultados del modelo con mejores niveles de ajuste 
(Modelo 6), que demuestra la existencia de una relación lineal 
entre LA y el conjunto de variables independientes (F = 136.86, 
p < .001). En su conjunto, las variables introducidas en el 
modelo explican el 46,2% de la varianza observada en el LA. 
Las variables que mostraron valores más significativos en el 

Tabla 1
Estadísticos descriptivos y coeficiente de correlación de Pearson

 M DE 1 2 3
1 – Liderazgo Auténtico 66.60 5.805 - - -
2 – Inteligencia Emocional 554.66 38.337 .642 * - -
3 – Trabajo en equipo 120.43 9.896 .463 * .457 * -
4 – Satisfacción laboral 102.35 13.625 .328 * .408 * .296 *

Nota. * p < .001.
M = media DE = desviación estándar.
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modelo obtenido fueron la IE (β = 0.516, t = 18.25, p < .001), TE 
(β = 0.187, t = 6.85, p < .001) y la interacción entre TE y nivel 
de estudios (β = -0.115, t = -4.26, p < .001). Aunque con pun-
tajes más bajos, también mostraron influencia significativa el 
nivel de estudios (β = -0.073, t = -2.76, p = .006), SL (β = 0.068, 
t = 2.58, p = .01) y la interacción entre la IE y el sexo (β = 0.048, 

t = 1.99, p = .047). El resto de las variables e interacciones intro-
ducidas fueron descartadas por el MLR.

Los valores de tolerancia del modelo obtenido fueron cer-
canos a 1 (mínimo: 0.70), y los valores de VIF fueron < 10 
(máximo: 1.42). Siguiendo el criterio de Belsley (1990) (índice 
de condición > 30 y dos o más variables con alta proporción 
de varianza > .50), se puede concluir que no hubo colinealidad 
entre las variables. Para dar respuesta a nuestras hipótesis, y en 
base a los resultados del análisis MLR exploratorio, utilizamos 
la macro PROCESS para SPSS (modelo 76) (Hayes, 2018). La 
proposición inicial de dicho modelo se representa en la Figura 1.

La Tabla 3 muestra los coeficientes de regresión de las 
variables criterio LA, TE y SL. En primer lugar, los resulta-
dos mostraron que el LA estaba significativamente influenciada 
por la IE (b = 0.078, p < .001), TE (b = 0.108, p < .001), y la SL 
(b = 0.025, p = .044) (ver Figura 2). Ninguna de las otras varia-
bles o interacciones mostró efectos moderadores o directos 
significativos sobre el LA. Estos resultados confirman la hipó-
tesis 1, poniendo de manifiesto que IE, TE y SL predicen signi-
ficativamente el LA.

En segundo lugar, los resultados mostraron que el TE estaba 
significativamente influenciado por la IE (b = 0.108, p < .001), 
el sexo (b = -17.210, p = .041) y la interacción entre IE y sexo 
(b = 0.032, p = .033), lo que sugiere que el sexo modera el efecto 
de la IE en el TE.

Tabla 2
Coeficientes de regresión y resumen del modelo para estimar Liderazgo 
Auténtico
Variables predictoras Modelo β
Inteligencia emocional 0.516
Trabajo en equipo 0.187
TE × NE -0.115
Nivel de Estudios -0.073
Satisfacción laboral 0.068
IE × SX 0.048
F – Test F (6, 957) = 136.86*
R2 (ΔR2) .462 (.002)

Nota. N = 964.
β = coeficiente de regresión. TE × NE = Interacción Trabajo en equipo 
× Nivel estudios. IE × SX = Interacción Inteligencia Emocional × Sexo. 
*p < .001

Tabla 3
Coeficientes de regresión no estandarizados (errores estándar entre paréntesis) con intervalos de confianza que estiman Trabajo en Equipo, 
Satisfacción Laboral y Liderazgo Auténtico

Trabajo en equipo (M1) Satisfacción laboral (M2) Liderazgo Auténtico (Y)

 Coef. IC del 95 % Coef. IC del 95 % Coef. IC del 95 %

Inteligencia Emocional (X) 0.108*** (0.007) 0.093, 0.123 0.145*** (0.011) 0.124, 0.166 0.078*** (0.004) 0.069, 0.087

Trabajo en equipo (M1) 0.108*** (0.017) 0.075, 0.142

Satisfacción laboral (M2) 0.025* (0.013) 0.001, 0.050

Sexo (W) -17.210* (8.429) -33.751, - 0.669 -15.799 (12.049) -39.444, 7.846 0.792 (4.562) -8.160, 9.744

X × W 0.032* (0.015) 0.003, 0.062 0.029 (0.022) -0.014, 0.071 0.013 (0.009) -0.005, 0.030

M1 × W -0.049 (0.032) -0.114, 0.014

M2 × W -0.012 (0.023) -0.057, 0.033

Nivel estudios Z1 17.872# (9.632) -36.775, 1.031 -11.086 (13.770) -38.108, 15.936 -5.609 (5.398) -16.203, 4.984

Nivel estudios Z2 4.953 (9.428) -13.549, 23.455 12.017 (13.477) -14.432, 38.465 0.509 (5.075) -9.451, 10.469

X × Z1 0.037* (0.017) 0.003, 0.071 0.014 (0.025) -0.035, 0.063 0.008 (0.010) -0.012, 0.028

X × Z2 -0.004 (0.017) -0.0369, 0.030 -0.025 (0.024) -0.072, 0.023 0.001 (0.010) -0.019, 0.021

M1 × Z1 0.003 (0.039) -0.075, 0.080

M1 × Z2 0.001 (0.037) -0.071, 0.074

M2 × Z1 0.021 (0.031) -0.039, 0.081

M2 × Z2 -0.004 (0.025) -0.0534, 0.046

Constante 60.150*** (4.211) 51.886, 68.414 22.196*** (6.020) 10.382, 34.009 7.480** (2.348) 2.872, 12.088

R2 = .243 R2 = .184 R2 = .464

F (7, 956) = 43.920*** F (7, 956) = 30.872*** F (15, 948) = 54.817***

Nota. N = 964. Nivel de Estudios se codificó usando el método Helmer (Z1: Primaria: -.67, Secundaria: .33, Universitaria: .33; y Z2: Secundaria: -.50, 
Universitaria: .50).
Coef. = Coeficientes de regresión no estandarizados. IC = Intervalos de confianza.
*** p < .001, ** p < .01, * p < .05, # p < .10
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En tercer lugar, se detectó una interacción significativa entre 
la IE y el nivel de estudios (Z1) (b = 0.037, p = .034). Los resul-
tados mostraron que el nivel de estudios (estudios obligatorios 
vs. estudios no obligatorios) moderó el efecto de la IE sobre el 
TE; además, el nivel de estudios mostró una tendencia signifi-
cativa en TE (b = -17.872, p = .064) (ver Figura 3).

Por último, los resultados mostraron que la SL estaba sig-
nificativamente influenciada por la IE (b = .145, p < .001). Nin-
guna de las otras variables o interacciones mostró efectos direc-
tos o moderadores significativos en la SL. Por tanto, en relación 
con la hipótesis 2, los resultados obtenidos confirmaron que el 
sexo y el nivel de estudios moderan los efectos de la IE sobre 
el TE, aunque no en la interacción de la IE con la SL y el LA.

En cuanto a la hipótesis 3 sobre los efectos mediadores del 
TE y la SL en la relación entre IE y LA, los resultados mostra-
ron efectos significativos de la IE sobre el TE (b = .108, p < .001), 
y del TE en el LA (b = .108, p < .001). Además, los resultados 
también mostraron la influencia de la IE en la SL (b = .145, 
p < .001), y de la SL en el LA (b = .025, p = .044). Asimismo, el 
efecto directo de la IE sobre el LA continuó siendo significativo 
(b = .078, p < .001). Estos resultados confirman la hipótesis 3; 
demostrando que tanto el TE como la SL median la relación entre 
IE y LA (ver Figuras 4 y 5).

Por último, los datos obtenidos no confirmaron la hipótesis 
4 (Tabla 3), ya que ninguna de las variables sociodemográficas 
analizadas moderó los efectos del TE o la SL en el LA. La repre-
sentación final del modelo obtenido se presenta en la Figura 6.

Discusión

El objetivo del presente estudio fue explorar las relaciones del 
LA con la IE, el TE y la SL. Los resultados obtenidos indican, en 
primer lugar, que el LA está influenciado por las tres dimensiones 
analizadas, apoyando la H1. En este sentido, IE, TE y SL deben 
considerarse tanto para comprender la generación del LA como 
para favorecer su promoción. Estos resultados están en conso-
nancia con estudios previos como los de Klenke (2005, 2007), 
quien propuso que la IE favorece y es parte del LA. Asimismo, 
los resultados encontrados indican que, si el líder no cuenta con 
competencias de TE y no está satisfecho con su desempeño labo-
ral, no desarrolla un adecuado liderazgo. Tradicionalmente se 
ha considerado que la capacidad de TE y la SL del líder están 
relacionadas fundamentalmente con factores contextuales de la 
organización; sin embargo, los resultados obtenidos indican que 
están estrechamente relacionadas con dimensiones personales. 
En relación con la hipótesis 2, nuestros resultados muestran que 
la IE, el sexo y el nivel de estudios tienen una influencia directa 
en el TE, y que el sexo y el nivel de estudios, además, moderan 
los efectos de la IE en el TE. Estos resultados concuerdan con los 
de Goleman (1999, 2013) sobre la relación entre IE y TE, y con 
los de Gartzia y Aritzeta (2009) sobre la influencia del sexo en el 
desempeño laboral, concretamente en las interacciones sociales 
y en la distribución de roles dentro del grupo de trabajo. Por otro 
lado, la influencia del nivel de estudios puede explicarse por la 
experiencia de trabajar en grupos que aporta la educación for-
mal, contribuyendo sin duda al desarrollo de las competencias 

de TE. Con respecto a la hipótesis 3, los resultados obtenidos 
muestran el TE y la SL como mediadores en la relación entre 
IE y LA. La literatura científica avala la influencia de la IE en la 
SL (García et al., 2007). Este estudio, además, muestra el efecto 
de la IE sobre el LA a través de las dimensiones TE y SL. La 
mejora de la IE facilita un mejor desempeño en la competencia 
para trabajar en equipo, así como una mejor SL, favoreciendo así 
el LA. Finalmente, en relación a lo planteado en la hipótesis 4, se 
encontró que ninguna de las variables sociodemográficas anali-
zadas modera los efectos del TE y de la SL en el LA. Este resul-
tado difiere de los estudios previos, que encontraban un efecto 
moderador de algunas características sociodemográficas del líder 
cuando se analizaba la relación entre TE y SL con la valoración 
que hacen de su liderazgo los miembros del equipo (Neider y 
Schriesheim, 2011; Walumbwa et al., 2008). La falta de influencia 
de estas variables cuando se analiza el LA como competencia 
personal (evaluada mediante autoinforme) podría sugerir que la 
autenticidad del liderazgo está más relacionada con dimensiones 
psicológicas que con características sociodemográficas.

Este estudio tiene algunas limitaciones. En primer lugar, el 
uso de autoinformes, que presenta el riesgo de ofrecer sesgos en 
las respuestas de los participantes. Otra limitación está relacio-
nada con el diseño transversal del estudio. La tercera limitación 
tiene que ver con la evaluación del LA; una evaluación multi-in-
formante que incluyera la valoración que hacen del líder los inte-
grantes de su equipo generaría un conocimiento más objetivo y 
completo de las habilidades de liderazgo. Finalmente, hay que 
señalar el uso de cuestionarios no validados en población espa-
ñola (ALI y EQ-i). Puesto que se trata de instrumentos amplia-
mente utilizados en el ámbito internacional, la validación con 
población española supondría un gran avance en el estudio de 
ambas dimensiones en nuestro país.

A pesar de sus limitaciones, este trabajo proporciona impor-
tantes contribuciones en el estudio del LA. En primer lugar, 
se confirma empíricamente que la IE, el TE y la SL tienen un 
impacto directo en el LA. Como se ha demostrado en estudios 
previos, el líder auténtico requiere IE; sin embargo, nuestro estu-
dio indica que esto último no es suficiente, y que el desarrollo 
de un LA también necesita competencias de TE y SL. Por ello, 
entendemos que la evaluación de las tres variables analizadas es 
necesaria en los procesos de incorporación laboral y en la promo-
ción de habilidades del LA. En segundo lugar, dado que la IE, el 
TE y la SL no solo influyen en el LA, sino que también forman 
parte de este constructo, este último puede evaluarse a partir del 
análisis de tales dimensiones.
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Figura 2
Relaciones de IE, TE y SL con LA (H1)
Nota. *** p < .001, * p < .05

Figura 3
Efectos de la IE y la moderación del sexo y estudios sobre el TE (H2)
Nota. ** p < .001, * p < .05

Figura 1
Modelo inicial
Nota. A efecto de facilitar la visualización gráfica, se han omitido las flechas de las moderadoras Género y Estudios con la Satisfacción laboral.
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Figura 5
Efectos de la mediación de SL en la relación entre IE y LA (H3)
Nota. *** p < .001, * p < .05

Figura 6
Modelo final
Nota. ** p < .001, * p < .05, # p < .10

Figura 4
Efectos de la mediación de TE en la relación entre IE y LA (H3)
Nota. *** p < .001
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