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RESUMEN
Al tener en cuenta la dindmica de las organizaciones se pretende realizar un acercamiento al estado
del arte para tres elementos claves como son el liderazgo, la inteligencia emocional y la
satisfaccion laboral, para lo cual se presenta una delimitacion de estudios relacionados teniendo
en cuenta puntos de referencia, areas de aplicacion y lineas de investigacion mas recientes. A
continuacion, se presenta una conceptualizacion para cada uno de los elementos y se finaliza con
impacto de investigaciones mas recientes y conclusiones.
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INTRODUCCION

La satisfaccion organizacional como variable dentro de wuna organizacion se ve
considerablemente afectada por el estilo de liderazgo que se ejerce en la organizacion, puesto que
involucra factores externos junto a los factores cognitivos propios del individuo, es aqui por
ejemplo que la idea que se forma una persona respecto a cobmo su lider gestiona y recompensa el
resultado, los procesos y el trato en las relaciones, esto es, si los percibe justos y coherentes con lo
que espera dado el contexto y la cultura, lo que incrementa su sensacion de confianza, aumentando
su motivacién y compromiso, ambos factores determinantes en la percepcion de satisfaccion que

puede sentir frente a su trabajo (Robbins, 2004).



Lo descrito anteriormente permite tener una idea acerca la injerencia que tiene un liderazgo bien
ejercido a la hora de medir la percepcion de satisfaccion de los colaboradores de la organizacion
hacia su trabajo. Para delimitar los fundamentos teéricos del estudio se realizo el desarrollo del
arbol de la ciencia para dimensionar los estudios clave, areas de investigacion y lineas de

investigacion.

DELIMITACION DE ESTUDIOS

Para poder establecer las relaciones que se pueden dar entre la inteligencia emocional, el estilo
de liderazgo y la satisfaccion en el trabajo, se deben tener en cuenta los siguientes estudios como
puntos de referencia a nivel conceptual: Un modelo que explica a través de tres variables la
motivacion interna de las personas en su trabajo (Hackman & Oldham, 1976), la importancia del
lider para afrontar las oportunidades y amenazas (Mintzberg, 1990), delimitacién del marco para
la inteligencia emocional a nivel individual y hacia los demas (Salovey & Mayer, 1990), definicion
de criterios para medir la inteligencia (Mayer, Caruso, & Salovey, 1999), la relacion entre el
liderazgo efectivo y la inteligencia emocional (Goleman, 2000), el reto del manejo de las
emociones sobre la administracion (Ashkanasy & Daus, 2002) y la existencia de inteligencias
multiples las cuales inciden en el trabajo por medio de la creatividad, liderazgo y excelencia moral

(Garner, 2000).

Como puntos de referencia a nivel de areas del conocimiento : En la psicologia, se define una
medida individual para gestionar y reflexionar sobre las emociones (Salovey P. , Mayer, Goldman,
Turvey, & Palfai, 1995), codificaciéon de competencias a través de entrevistas en eventos
conductuales (McClelland, 1998), aplicaciéon de autoevaluaciones centrales para establecer la

satisfaccion y disposicion afectiva (Judge, Locke, Durham, & Kluger, 1998), impacto de las



emociones sobre la satisfaccion (Fisher, 2000), por medio de teorias psicologicas y
neurobioldgicas se establecen dimensiones de resultados conductuales (Seo, Barrett, & Bartunek,

2004), medicion de enfoques de la inteligencia emocional (Mayer, Roberts, & Barsade, 2008).

En la administracion evaluacion sobre el liderazgo evidenciando la relacion entre la inteligencia
emocional y liderazgo transformacional (Palmer, Walls, Burgess, & Stough, 2001), el compromiso
emocional de los lideres impacta en el desempefio organizacional (Huy, 2002). Estudio para
contrastar el impacto del liderazgo transformacional y transaccional en el desempefio (Judge &
Piccolo, 2004), aproximacion a como el estilo de liderazgo influye como factor de éxito de la
ejecucion de los proyectos (Turner & Miiller, 2005), el impacto de las dimensiones del liderazgo
transformacional y su impacto en la cultura y eficacia de la organizaciéon (Mendoza Torres & Ortiz
Riaga, 2006), contraste entre la inteligencia emocional de lider, colaboradores y la satisfaccion
laboral y finalmente se plantea que el cambio requiere lideres que gestionen las organizaciones de

formas diferentes a la tradicional (Contreras Torres & Barbosa Ramirez, 2013).

Dentro de los contextos de investigacion se pueden enunciar las emociones en la toma de
decisiones (Loewenstein & Lerner, 2003), liderazgo transformacional y transaccional para la
generacion de entornos de trabajo de calidad (Linton, 2004), relacién entre la inteligencia
emocional y liderazgo transformacional en funcionarios publicos electos (Barbuto & Burbach,
2006), relacion entre liderazgo, inteligencia emocional y comportamiento organizacional entre
seguidores y lideres (Modassir, 2008), impacto del grado de supervision sobre el liderazgo,
motivacion, satisfaccion y clima laboral (Cuadra & Veloso, 2010), asociacion entre la inteligencia
emocional y liderazgo en grupos pequetios (Coté, Lopes, Salovey, & Miners, 2010), relacion entre

la satisfaccion laboral y percepcion del liderazgo transformador del supervisor soportados en la
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confianza (Omar, 2011) y finalmente modelo de factores de rasgos de personalidad en relacion al

desempefio laboral (Judge & Zapata, 2015).

DESARROLLO DEL MARCO TEORICO

La inteligencia emocional

El concepto de Coeficiente Emocional o Inteligencia emocional se populariz6 con la tesis
propuesta por Daniel Goleman en su libro Emotional Intelligence (1995), en la que propone que
el coeficiente intelectual tiene una incidencia no mayor al 20% en el resultado exitoso de una
interaccion y que el restante 80% tiene se relaciona con la manera en la que nos relacionamos con
los demas (Goleman, 1995) dicha manera est4 directamente influida por el nivel de desarrollo del

coeficiente intelectual de una persona.

Salovey y Mayer (1990) Indican que la IE es la capacidad que tiene una persona de procesar
informacion proveniente de sus emociones y utilizar mecanismos cognitivos como el
reconocimiento y la regulacion para adaptar la respuesta y comportamiento seglin el contexto lo

requiera (Salovey & Mayer, 1990).

Luego de analizar las dimensiones propuestas por los diversos autores, esta investigacion tomara
como modelo de referencia el propuesto por (Salovey P. , Mayer, Goldman, Turvey, & Palfai,
1995) que analiza la IE desde 3 dimensiones a saber (Taramuel & Zapata, 2017). Atencion a las
emociones: se refiere a la conciencia que una persona tiene sobre sus propias emociones, la
capacidad para reconocerlas y saber lo que significan. Claridad Emocional: Se refiere a la facultad
para conocer y comprender las emociones, sabiendo distinguir entre ellas, entendiendo como
evolucionan e integrandolas en el pensamiento. Reparacion Emocional: Se refiere a la capacidad

de regular y controlar las emociones positivas y negativas.



Liderazgo

El concepto de liderazgo ha tenido una marcada evolucion desde su nacimiento como
concepto que tiene raices en las teorias clasicas de la administracion, (Mintzberg, 1990) introduce
principios que empiezan a moldear el concepto de lo que conocemos como liderazgo moderno,
planteando una visiéon del lider como un influenciador en los grupos para lograr objetivos

determinados en un contexto (Mendoza & Jorge Luis Garcia, 2020).

En este sentido, y tomando la definicion propuesta por (Henrique & Oliveira, 2019) el liderazgo es
la capacidad que tiene una persona para motivar a otros ¢ influir en su interés por contribuir a una
tarea de manera especifica, buscando el logro en lo que se han propuesto, consideramos entonces
el liderazgo como un factor clave en el desarrollo y desempetio de los grupos a la hora de trazar y

comprometerse con metas y objetivos.

Cuando se habla de liderazgo, se procura abordar las posiciones mas positivas o “luminosas” de
su ejercicio, entendiendo la aspiracion en cualquier contexto de contar con individuos capaces de
generar una influencia positiva y que impulsen a otros a desarrollar sus capacidades, luchas por
sus aspiraciones y obtener beneficios a través del cumplimiento de metas comunes, lo que se ha

denominado como liderazgo eficaz (Kouzes & Posner, 2001).

Satisfaccion laboral

Se le han otorgado diversas definiciones, en las que se ha tratado de identificar los procesos
que un individuo involucra para declarar su satisfaccion laboral, autores como (Fisher,
2000) argumentan que la percepcion de satisfaccion laboral es un conjunto de factores afectivos y

emocionales que surgen del individuo como respuesta a los estimulos del contexto, otros la
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ponderan como un juicio de valor producto de la relacién cognitiva que el individuo hace sobre la

favorabilidad de su situacion laboral (Weiss, 2002).

Existen posturas que apuntan a ver la satisfaccion laboral como la suma de los dos procesos, tanto
cognitivos como emocionales, tal es la del abordaje propuesto por (Thompson & Phua, 2012), que
consiste en concebir la satisfaccion laboral desde la integracion de la satisfaccion laboral cognitiva
consistiendo en una evaluacion consciente de las variables del trabajo de la persona comparandolas
con un estandar cognitivo y la satisfaccion laboral afectiva, que supone una construccion de

percepcion positiva del individuo hacia su trabajo como un todo integrado.

IMPACTO DE INVESTIGACIONES

El liderazgo transformacional contribuye a mejora del desempefio de las organizaciones, sin
embargo, no se ha establecido el impacto del liderazgo transaccional y transformacional en la
creacion de clima laboral de calidad en entornos de trabajo (Linton, 2004), la inteligencia
emocional media entre el liderazgo transformacional y el comportamiento organizacional
(Modassir, 2008), el liderazgo impacta sobre la motivacion, satisfaccion, clima laboral y depende
en gran medida del nivel de supervision (Cuadra & Veloso, 2010). La inteligencia emocional y
varias de sus dimensiones inciden como elemento para el surgimiento de liderazgo en grupos
pequeiios, a través de la comprension de las emociones (Coté, Lopes, Salovey, & Miners, 2010),
la confianza en el supervisor incide como modulador entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral (Omar, 2011), finalmente se establece el impacto de los rasgos de personalidad

sobre el desempefio laboral (Judge & Zapata, 2015).



CONCLUSIONES

Al revisar el estado del arte se puede identificar la relevancia de los tres elementos en el
desempefio de las organizaciones, el liderazgo asume una posicién como eje central ya que, a
través de su desarrollo en los grupos de trabajo, se garantiza el cumplimiento de objetivos
organizacionales, generacion del clima laboral adecuado, motivacion y satisfaccion con las labores
y tareas encomendadas a los colaboradores. Para lo cual se evidencia que no solo es necesario el
manejo de conocimientos y competencias técnicas, sino que se requiere el manejo de unas
competencias apalancadas en la inteligencia emocional, destacando dos lineas el liderazgo
transaccional soportado en incentivos por cumplimiento de resultados y el liderazgo
transformacional centrado en desarrollar el potencial de las personas a través de consolidar mayor

empatia.

De la misma manera, la revision muestra que los factores que influyen en el compromios, la
productividdad y el alcance de metas de los colaboradores de una organizacion se ven altamente
influenciados por el estilo particular que un lider ejerce sobre su equipo de trabajo, indicando que
aquellos lideres que demuestran una inteligencia emocional mayormente desarrollada, pueden
influir de manera mas positiva en los resultados de su equipo de trabajo, reforzando su compromiso
con las metas mas altas de la organziacion, ademas de influir en el desarrollo personal y profesional
de los colaboradores, es por tanto, importante analizar como la inteligencia emocional se convierte
en una habilidad clave a desarrollar, puesto que potencia la capacidad de un lider para influir de
manera positiva en su equipo de trabajo, como consecuencia la organziacién contara con

colaboradores comprometidos con su desarrollo y el de la organziacion.
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Teniendo en cuenta las lineas de investigacion identificadas se observa que se han planteado
relaciones entre liderazgo y clima laboral; inteligencia emocional, liderazgo y comportamiento
organizacional; liderazgo y satisfaccion laboral; inteligencia y desarrollo de liderazgo e impacto
de la personalidad en el desempefio. Se destaca la oportunidad de realizar investigacion con el fin
de establecer el impacto que tiene la inteligencia emocional en el estilo de liderazgo y este a su
vez sobre la satisfaccion laboral de los colaboradores, ya que no se ha abordado desde esta
perspectiva, lo cual puede contribuir a establecer si se deben priorizar esfuerzos y recursos en
desarrollar la inteligencia emocional de los lideres para incrementar la satisfaccion laboral vy

fortalecer esta medicion como medida de desempefio de la gestion.
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