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Inteligencia emocional: Una revisión del concepto y líneas de investigación 
 

RESUMEN 

 

La capacidad de percibir, valorar y expresar emociones, propias y ajenas, reflejada en el concepto 

de Inteligencia Emocional tiene una alto impacto en los logros personales y profesionales, por 

ello, se ha convertido en un tópico que ha despertado el interés tanto de los académicos como de 

los profesionales de la consultoría de recursos humanos y dirección de empresas. En este artículo 

se realiza una revisión en profundidad de este concepto y se esbozan líneas de investigación 

interesantes relacionadas con este tema. 

 

 Palabras clave: Inteligencia emocional, competencias emocionales, rendimiento, inteligencia 

cognitiva. 

 

 



 

 

Inteligencia Emocional: una revisión del concepto y líneas de 

investigación 
 

 

1. INTRODUCCIÓN: CONCEPTO Y DESARROLLO DE LA INTELIGENCIA 

EMOCIONAL 

 

El estudio de la psicología introduce a lo largo del siglo XX un concepto controvertido pero que 

ha suscitado un gran interés en las últimas décadas, tanto en el plano académico como 

profesional, como es el de la inteligencia emocional (IE). 

 

En 1920 Thorndike introduce el concepto de "inteligencia social", refiriéndose al mismo como 

"la capacidad de entender y manejar a los hombres y mujeres, niños y niñas para actuar 

sabiamente en las relaciones humanas" (Law et al., 2008). 

 

Siguiendo a Mayer, Salovey y Carusso (2004), en la década de los años sesenta, se utilizó el 

término inteligencia emocional de manera incidental en la crítica literaria (Van Ghent, 1961) y la 

psiquiatría (Leuner, 1966).  

 

En los años ochenta se utiliza de manera más sistematizada, en una tesis (Payne, 1986). También, 

aunque sin hacer uso del término, Gardner (1983) incluye la "inteligencia personal" en su obra 

fundamental en la teoría de las inteligencias múltiples. En concreto, según este autor, la 

inteligencia personal estaba compuesta por la inteligencia intrapersonal, referida al conocimiento 

de los aspectos internos de una persona, y por la inteligencia interpersonal, basada en la 

capacidad básica para notar las distinciones entre otros, en particular, el contraste en sus estados 

de ánimo, temperamentos, motivaciones e intenciones (Gardner , 1993). 

 

Ya en los años noventa, se define explícitamente la IE con los trabajos seminales de Salovey y 

Meyer (1990), desarrollándose una teoría y estableciéndose criterios para su medición. En su 

trabajo, dichos autores la definen como un subconjunto de la inteligencia social que implica la 

capacidad para controlar los sentimientos y emociones propios y de los demás, para discriminar 

entre ellos y utilizar esta información para guiar el pensamiento y las acciones. 

 

Estos mismos autores revisaron el concepto años después estableciendo una definición más 

completa, según la cual, la IE sería “la capacidad de percibir con exactitud, valorar y expresar 

emociones; la capacidad de encontrar y/o generar sentimientos cuando éstos faciliten el 

pensamiento y la capacidad de comprender y regular las emociones para promover el crecimiento 

emocional e intelectual” (Mayer y Salovey, 1997, p. 5). 

 

Otro de los autores más influyentes en este campo, Goleman (1995), definió la IE por exclusión: 

como cualquier característica deseable de carácter personal que no está representada por la 

inteligencia cognitiva, estableciendo por tanto, dos categorías de inteligencia personal. 

 

No obstante, ambas son complementarias, y de hecho, el auge de este concepto se ha debido en 

una buena parte a que el conocimiento y las emociones se interrelacionan, y explican los distintos 

niveles de éxito en diversos ámbitos de la vida. De esta manera, para la mayoría de los autores, el 



 

 

conocimiento o la inteligencia cognitiva no puede ser considerada como único predictor de éxito 

(Dulewicz de Higgs, 2000; Cherniss, 2001, Mandell y Pherwani, 2003). 

 

Para Boyatzis y Saatcioglu (2008), la investigación empírica (Boyatzis, 1982; Luthans et. Al., 

1988; Howard y Bray, 1988) ha mostrado que la posibilidad de predecir el rendimiento de un 

dirigente, gerente o profesional depende de una serie de competencias que se podrían agrupar en 

tres categorías: 

 

(1) Competencias de inteligencia cognitiva, como los sistemas de pensamiento. 

(2) Competencias de inteligencia emocional o habilidades intrapersonales, tales como la 

capacidad de adaptación. 

(3) Competencias de inteligencia social o habilidades interpersonales, como las redes. 

 

Más allá de los conocimientos y competencias, el ingrediente adicional necesario para un 

rendimiento excepcional, parece ser el deseo de utilizar el propio talento. Esto viene dado por los 

valores de una persona, tales como su filosofía, los motivos inconscientes y los rasgos (Boyatzis 

y Sala, 2004; Boyatzis, 2006). 

 

Estos tres dominios de la capacidad o talento (los conocimientos, las competencias y los 

controladores de tipo motivacional), son los que nos ayudan a entender lo que una persona puede 

hacer (conocimiento), cómo una persona puede hacerlo (competencias), y por qué una persona 

siente la necesidad de hacerlo (valores, motivaciones y disposiciones inconscientes). 

 

Las habilidades intrapersonales e interpersonales, que vienen a definir la IE, son entonces claros 

predictores de éxito en todos los sentidos. De hecho, como argumentan Jamali, Sidani y Abu-

Zaki (2008), la investigación afirma que las personas con más altos niveles de IE alcanzan un 

mayor éxito en la vida (Bar-On, 1997a), mayor éxito profesional (Dulewicz y Higgs, 1998; 

Weisinger, 1998), sienten menos inseguridad en el trabajo (Jordan et al., 2002), trabajan con 

mayor eficacia (Higgs y Rowland, 2002; Prati et al., 2003), son más adaptables a los eventos 

estresantes (Nikolaou y Tsaousis, 2002) y afrontan mejor las estrategias (Bar- On et al., 2000).  

 

Asimismo, según Koman y Wolf (2008) ejerce una influencia positiva en la eficacia en el trabajo 

en equipo (George, 2000; George and Bettenhausen, 1990; George, 1995; Gardner and Stough, 

2002). 

 

También, en el contexto de la gestión de proyectos, los conocimientos acerca de las personas 

tienen mayor influencia que los conocimientos técnicos (El-Sabaa, 2001).  

 

Profundizando en el éxito profesional, los predictores no cognitivos han ido cobrando fuerza en la 

psicología industrial para su aplicación en procesos de selección debido a los problemas de las 

pruebas cognitivas para predecir el rendimiento en el trabajo (Schmidt y Hunter, 1998). 

 

Dada la importancia de este concepto, nuestro objetivo en el presente trabajo es delimitar el 

concepto de la IE, desde una revisión de la literatura especializada, planteando los 

cuestionamientos que se han realizado hacia el mismo, su relación con otros conceptos próximos 

a él como la capacidad cognitiva o la personalidad, las taxonomías de las habilidades de IE según 

las principales teorías existentes, los instrumentos de medición habitualmente utilizados, sus 



 

 

efectos sobre la vida de las personas, en los ámbitos personal y profesional, y por último los 

factores de carácter sociodemográficos que la pueden explicar. 

 

2. CUESTIONAMIENTOS A LA INTELIGENCIA EMOCIONAL 

 

La IE es una herramienta de consultoría con creciente aceptación. De acuerdo con la opinión 

popular, la IE incrementa el rendimiento y la productividad, y se ha llegado a argumentar que la 

IE aporta las bases de competencias importantes en “casi cualquier trabajo” (Cherniss y Adler, 

2000, p. 10). Sin embargo, y pese a ello, hay una carencia de análisis independiente y sistemático 

capaz de sostener tal afirmación (Thi Lam y Kirby, 2002). 

 

Por este motivo, el concepto de la IE ha sido fuertemente cuestionado. Los más críticos se han 

referido a la IE más “como un mito que como una ciencia” (Matthews, Zeidner y Roberts, 2002, 

p. 547). También la teoría de Goleman ha sido criticada por falta de apoyo empírico (Zeidner, 

Matthews, y Roberts, 2004). 

 

En algunos casos el conocimiento que se tiene de la IE proviene más de la literatura comercial 

que de la investigación científica (Davies et al. 1998). 

 

También existe una fuerte discusión sobre lo que realmente constituye la IE. Por un lado algunos 

autores opinan que la IE no es más que un cambio de nombre de conceptos y medidas ya 

existentes, mientras que otros, en cambio, defienden la validez de la IE (Van Rooy, Viswesvaran 

y Pluta, 2005). 

 

Por ejemplo, en este debate, Davies, Stankov y Roberts (1998) concluyeron que la IE es un 

concepto “evasivo”, que se superpone ampliamente con los factores de personalidad bien 

establecidos. Por el contrario, Law, Wong y Song (2004) demostraron que cuando se define y se 

mide correctamente, la IE se diferencia de dimensiones de la personalidad, y para ellos fue un 

predictor significativo de un conjunto de resultados deseados, tales como la satisfacción de vida y 

clasificaciones de supervisión del rendimiento en el trabajo (Law et al., 2008). 

 

3. RELACIÓN DE LA IE CON OTROS CONCEPTOS 

 
La popularización de la IE ha hecho que en ocasiones se equipare con conceptos y medidas que en realidad tienen 

poco o nada que ver con la emoción o la inteligencia. Incluso, las escalas de auto-evaluación utilizadas 

miden algo mucho más amplio que la IE (Bar-On, 2000). 

 

En este apartado se trata de analizar las relaciones entre la IE con los conceptos más próximos, 

con los que tal vez se solape, como son la inteligencia general o la personalidad. 

 

3.1. Relación IE-Inteligencia General o Capacidad Cognitiva 

 

La inteligencia es la capacidad de adquirir conocimiento básico y utilizarlo en nuevas situaciones. 

Este rasgo puede ser medido y, de hecho, “la inteligencia general medida por los tests de 

coeficiente de inteligencia es el más efectivo predictor conocido de desempeño individual, tanto 

en la escuela como en el trabajo” (Gottfredson, 1998, p. 24).  

 



 

 

En esta misma línea apuntan O'Reilly III y Chatman (1994) o Ferris, Witt y Hochwarter (2001) al 

afirmar que la capacidad mental general (GMA), o lo que es equivalente, la inteligencia general o 

el factor G, ha construido una evidencia interesante para predecir resultados importantes, en el 

rendimiento en el trabajo, el éxito de la formación y el éxito profesional, o bien como señalan 

Law et al. (2008), especialmente en el rendimiento laboral de trabajos complejos que requieren 

gran preparación académica (Landy, Shankster y Kohler , 1994). 

 

La investigación ha demostrado que la relación entre la IE y la capacidad cognitiva depende de 

qué método se utilice para medir la IE (Van Rooy, Viswesvaran y Pluta, 2005). 

 

El modelo de capacidad de la IE sostiene que la IE debe ser considerada como un tipo de 

inteligencia, similar a la inteligencia verbal o espacial. En consecuencia, la IE y la capacidad 

cognitiva deben estar correlacionadas moderadamente (Roberts et al., 2001). 

 

Por el contrario, el modelo mixto de la IE no hace tal afirmación y no pretende ser un tipo de 

inteligencia. Así, las medidas de la IE basada en el modelo mixto no tienen ninguna base teórica 

que sugiera una correlación entre la IE y la capacidad cognitiva y así se encontró en los estudios 

de Newsome, Day y Catano (2000); o Brackett y Mayer (2003). 

 

En opinión de Law et al. (2008), la IE es un factor adicional que contribuye de manera 

incremental a la predicción de rendimiento en el trabajo de una forma muy superior al expresado 

por la capacidad mental general, ya que la IE se encuentra más relacionada con los ámbitos 

afectivo y motivacional de la mente humana, mientras que la capacidad mental general está 

relacionada solo con la esfera cognitiva de la mente; además, en el marco teórico, la IE analiza el 

rendimiento más allá de lo que lo hace el GMA.  

 

3.2. Relación IE-Personalidad 
 

Las medidas de la IE pueden solaparse con las escalas existentes de la personalidad y estar 

altamente correlacionadas con ellas (Bar-On, 1997a; Brackett & Mayer, 2003; Davies et al., 

1998; Newsome, Day y Catano, 2000). 

 

Los más escépticos de la IE han llegado a plantear que ésta solo extrae las diferentes facetas de la 

personalidad. Es decir, se sugiere que la IE no es más que una combinación de estabilidad 

emocional y la inteligencia, pero los resultados empíricos no apoyan esta argumentación. 

 

En el trabajo de Van Rooy, Viswesvaran y Pluta (2005) se pone de manifiesto que las 

correlaciones de la IE con los factores de personalidad dependen del modelo de medida utilizado. 

 

Así ponen de manifiesto que Dawda y Hart (2000) emplearon el autoinforme EQ-i (Bar-On, 

1997a) y tuvieron correlaciones altas con la personalidad. De hecho, los cinco grandes factores de 

la personalidad tuvieron correlaciones superiores a 0,40, excepto la experiencia. Otros estudios 

han empleado también medidas de modelos mixtos y han encontrado altas correlaciones con los 

cinco grandes. El consenso general es que existe una superposición significativa entre los dos 

modelos (Davies, Stankov y Roberts, 1998). 

 



 

 

La relación entre la IE y la personalidad adquiere una forma diferente cuando se utiliza una 

medida basada en la capacidad, en lugar del modelo mixto. En este caso, la amabilidad parece ser 

el factor de personalidad que siempre muestra una relación moderada con la IE (Brackett y 

Mayer, 2003; Brackett, Mayer y Warner, 2004). Se pone de manifiesto que las medidas de la IE 

basadas en el modelo de capacidad no comparten una relación tan fuerte con la personalidad 

como las medidas basadas en el modelo mixto.  

 

Esta relación diferente sugiere que los dos modelos miden realidades relativamente distintas. 

 

 

4. PRINCIPALES TEORÍAS DE LA IE: TAXONOMÍAS DE EMOCIONES 

 

Las tres teorías acerca de la IE que han generado mayor interés en términos de investigación son 

las teorías de Bar-On (1988, 2000), Salovey y Mayer (1997), y Goleman ( 1998a) (Jamali, Sidani 

y Abu-Zaki, 2008) (cuadro 1). 

 

La primera de las tres teorías principales fue la de Bar-On (1988), quien en su tesis doctoral, 

acuñó el término "coeficiente emocional" (EQ), como un análogo de coeficiente intelectual (IQ). 

Bar-On (1997b) define su modelo en términos de cinco habilidades sociales y emocionales 

principales incluyendo habilidades intrapersonales, habilidades interpersonales, adaptabilidad, 

manejo del estrés y el estado de ánimo, que en conjunto influyen en la capacidad de una persona 

para hacer frente eficazmente a las exigencias medioambientales. Su modelo se enmarca en el 

contexto de la teoría de la personalidad como un modelo general de bienestar psicológico y de 

adaptación (Goleman, 2001). 

 

Salovey y Mayer (1997), desarrollaron un modelo que tiene un enfoque cognitivo, destacando las 

aptitudes mentales específicas para el reconocimiento y clasificación de las emociones (Goleman, 

2001). Su modelo de desarrollo, consta de cuatro niveles de habilidades, cada uno más complejo, 

con base en procesos que incluyen la emoción y la cognición. 

 

Goleman (1998b), por su parte, presentó una teoría de la IE basada en las competencias, que 

incluye un conjunto de habilidades afectivas y cognitivas. Por tanto, Goleman basa su teoría en 

las competencias relevantes para el desempeño del trabajo. Identificó cinco dimensiones de la 

inteligencia emocional, incluyendo la auto-conciencia, auto-control, auto-motivación, empatía y 

habilidades sociales. Estos se han clasificado en dos grandes categorías: la competencia personal 

en el trato con uno mismo, y la competencia social en el trato con los demás (Goleman, 1995). 

 
Cuadro 1: Principales teorías de la IE y las competencias que la definen 

 

Habilidades de la Inteligencia Emocional 

Bar-On (1988) Salovey y Mayer (1997) Goleman (1998b) 
 

 

 

- Habilidades intrapersonales 

- Habilidades interpersonales 

- Adaptabilidad 

- Manejo del estrés 

 

 

 

- Percibir las emociones 

- Utilizar las emociones para 

facilitar el pensamiento 

- Comprender las emociones 

 

Competencias personales en el 

trato con uno mismo: 

- Autoconciencia 

- Autocontrol 

- Automotivación 

Competencias sociales en el trato 



 

 

- Estado de ánimo - Gestionar las emociones 

 

con los demás: 

- Empatía 

- Habilidades sociales 

 

 

 

5. INSTRUMENTOS PARA LA MEDICIÓN DE LA IE 

 

Además de definir correctamente el concepto de la IE, una de las claves del desarrollo de este 

campo como área de interés científico es poder contar con instrumentos de medida 

suficientemente fiables y válidos. 

 

Sin embargo, las discrepancias conceptuales surgidas en torno a la IE reflejan una discontinuidad 

importante en el paradigma de medición (Opengart, 2007). 

 

Tres son las grandes tendencias utilizadas para la medición de la IE:  

 

1. Los que consideran la IE como un conjunto bien definido de procesamiento de las 

emociones y las habilidades (Mayer et al., 2000; Mayer y Salovey, 1997), evalúan la IE a 

través de pruebas de rendimiento objetivo.  

 

2. Aquellos que ven la IE en términos de múltiples aspectos de funcionamiento personal 

(Bar-On, 1997a; Boyatzis, Goleman, y Rhee, 2000; Goleman, 1995) tienden a medir la IE 

utilizando metodologías de autoinforme. 

 

3. Por último, se puede considerar una tercera opción como es la medida de evaluación del 

observador (Mayer et al., 2000). 

 

Dentro de la primera categoría, los instrumentos de medida más conocidos son el MEIS y el 

MSCEIT. Ambos fueron desarrollados por Mayer, Salovey y Caruso. 

 

En un esfuerzo riguroso para legitimar la IE como una dimensión amplia de inteligencia humana, 

Mayer, Caruso y Salovey (2000a) desarrollaron un test de capacidad con 12-sub-escalas de la IE, 

la Escala Multifactorial de Inteligencia Emocional (MEIS), y demostraron que la IE, según lo 

medido por la MEIS, cumple con los estándares tradicionales de un tipo de inteligencia y que se 

trata de un concepto diferente del de la inteligencia social (Wong y Law, 2005). 

 

El MSCEIT, o Test de Inteligencia Emocional de Mayer, Salovey y Caruso, es una medida de la 

capacidad con objeto de obtener una puntuación global de la IE. Mayer et al. (2000) afirman que 

la capacidad mental puede ser medida de forma fiable y que las consistencias internas son 

comparables con otras pruebas estándar de inteligencia. 

 

Estos autores defienden que las pruebas de habilidad son el referente en la investigación de la IE 

porque permiten medir la capacidad real para un buen desempeño. 

 

Dentro de la segunda categoría, una conocida herramienta de auto-informe es el EQ-i, o 

Inventario de Cociente Emocional de Bar-On. Se trata de una medida de autoinforme que 



 

 

proporciona una estimación de la inteligencia emocional y social. Ha sido desarrollado para 

medir este constructo en particular y no rasgos de personalidad o la capacidad cognitiva (Bar-On, 

2000). 

 

Igualmente, Wong y Law (2002) desarrollaron una medida de auto-reporte denominada WLEIS, 

o Escala de Inteligencia Emocional de Wong y Law. Junto con otro estudio multi-muestra de 

validación cruzada, este instrumento demostró tener una buena validez convergente y 

discriminante (Law et al., 2004). La utilización de cuatro dimensiones de la IE, lo hace distinto 

de otros constructos relacionados, como los factores de personalidad y otros tipos de inteligencia 

cognitiva (Law et al., 2008).  

 

La tercera de las categorías, la evaluación del observador, mide la reputación de la persona, y no 

necesariamente sus habilidades (Mayer et al., 2000).  

 

La herramienta más conocida en esta metodología es el ECI o Inventario de Aptitud Emocional, 

que combina el auto-informe con la calificación del observador.  

 

El ECI se basa en las competencias desarrolladas por Goleman, organizadas en grupos. El 

instrumento ha sido revisado varias veces para aumentar su fiabilidad. 

 

 

6. LOS EFECTOS DE LA IE EN LA VIDA PERSONAL Y LABORAL 

 

Según Groves, McEnrue y Shen (2008), la literatura sobre el impacto de las emociones abarca 

temas tan diversos como el nivel de motivación en el trabajo (Seo, Barrett, y Bartunek, 2004), el 

impacto en las decisiones de compra (Lerner, Small y Lowenstein, 2004), las interacciones 

emocionales entre los miembros de equipos multiculturales (Von Glinow, Shapiro y Brett, 2004), 

el cambio organizacional (Huy, 2002), la satisfacción en el trabajo (Sy, Tram y O’Hara, 2006), la 

satisfacción en la vida (Law, Wong y Song, 2004), el rendimiento en el trabajo (Cote y Miners, 

2006; Semadar, Robins, y Ferris, 2006) o el liderazgo transformacional (Barbuto y Burbach, 

2006; Brown y Moshavi, 2005 o Leban y Zulauf, 2004).  

 

A efectos de análisis se podrían diferenciar los impactos de la IE en los aspectos privados o 

profesionales de la vida. En este apartado trataremos de sugerir relaciones que podrían ser objeto 

de investigación. 

 

6.1. Efectos de la IE en la vida personal. 

 

La capacidad de predecir aspectos personales y sociales de la IE es consecuencia inmediata de su 

definición como un conjunto de habilidades intrapersonales e interpersonales. Por tanto, en 

último término, la satisfacción en la vida estará correlacionada con el nivel de IE (Wong y Law, 

2002). 

 

Si una persona con alta IE es capaz de comprender sus propias emociones y las de los demás, y 

aprovechar este conocimiento para mejorar sus conductas y actitudes, debería poder lidiar mejor 

con las emociones generadas desde su interior y alcanzar mayor satisfacción en su vida. Los 



 

 

estudios empíricos han puesto de manifiesto tal relación (Wong y Law, 2002; Law, Wong y 

Song, 2004, Law et al. 2008). 

 

De esta forma se sugiere una primera proposición relativa al efecto de la IE sobre la satisfacción 

personal: 

 

Proposición 1: Mayores niveles de IE conllevan mayor nivel de satisfacción personal en la vida. 

 

La investigación, no obstante, se ha inclinado por el interés del efecto que la IE tiene sobre el 

rendimiento y los resultados organizacionales. 

 

6.2. Efectos de la IE en la vida profesional. 

 

Un cuerpo de la literatura contemporánea cada vez más importante muestra un interés creciente 

por el impacto de la IE en el lugar de trabajo (Wolff et al., 2002; Prati et al., 2003; Dulewicz y 

Higgs, 2004; Voola et al., 2004). Gran parte de esta literatura tiene por objeto responder a la 

pregunta de si las personas con mayor nivel  de IE propician mejores resultados para su 

organización. Los resultados confirman que la IE puede contribuir a un mejor desempeño 

individual y organizacional (Turner y Lloyd-Walker, 2008; Hopkins y Bilimoria, 2008). 

 

Los resultados obtenidos en diversos estudios empíricos así lo demuestran. Por ejemplo, a nivel 

individual, Boyatzis (1982) a través del estudio de varios cientos de directivos de 12 

organizaciones diferentes, precisó que aquellos con mayor capacidad de auto-evaluación (es 

decir, conciencia de sí mismo) lograron un rendimiento superior. Spencer y Spencer (1993) 

demostraron que los gerentes con ventas superiores son los que buscan el desarrollo de los demás 

y reforzar sus capacidades (es decir, gestión de relaciones). Watkin (2000) señala a la IE como el 

factor más importante para un rendimiento superior en todos los puestos de trabajo de ejecutivos 

superiores, al igual que Longhorn (2004), quien sugiere en su estudio que existe una relación 

entre la IE de los directores generales y sus resultados clave de rendimiento, medido por el 

número de evaluación de la actuación del administrador, la salida de las unidades de beneficios 

bajo su control y la satisfacción de los clientes.  

 

No obstante, esta relación positiva no se limita a los cargos directivos. Los empleados que son 

"inteligentes" con sus emociones, suelen ser más eficientes y eficaces en sus interacciones con el 

ambiente de trabajo y con sus compañeros de trabajo, ejemplos típicos son el entusiasmo en las 

personas de ventas, la perseverancia en los cobradores, y la empatía en los trabajadores sociales 

(Hochschild, 1983; Sutton, 1991). 

 

Profundizando en esta relación, diversos trabajos destacan su importancia por encima del efecto 

que tiene sobre el mismo la inteligencia tradicional. Así, Van Rooy y Viswesvaran (2003) 

aseguran que  la capacidad cognitiva sólo supone el 25 por ciento de la variación en el 

desempeño laboral, mientras que Goleman (1998b) encuentra que el 67 por ciento de las 

habilidades consideradas esenciales para cumplir de manera eficaz eran aptitudes emocionales, o 

Chen et al. (1998) estiman que la IE representa el 85-90 por ciento del éxito de los líderes de la 

organización. 

 

Proposición 2: Mayores niveles de IE conllevan mayor rendimiento individual en el trabajo. 



 

 

 

Por su parte, a nivel organizacional, McClelland (1998), con datos de más de treinta 

organizaciones, encontró que aquellas organizaciones con una amplia gama de competencias de 

IE relacionadas con la automotivación, la conciencia social y habilidades sociales, son mejores 

que la media, y concretamente superaron los objetivos anuales de ingresos entre un 15% y un 

20%. De la misma manera, Dulewicz y Higgs (1998) valoran en un 36 por ciento de la varianza 

del progreso de organización el impacto de la IE, mientras que el coeficiente intelectual sólo 

explica el 27 por ciento.  

 

El efecto de la IE no se limita sólo al mayor rendimiento obtenido, sino que parece percibirse que 

su influencia se extiende a la satisfacción de las personas en su trabajo, y de manera extensiva, a 

una mejor orientación al cambio y al fortalecimiento del compromiso con la organización 

(Carmeli, 2003; Vakola et al., 2004). 

 

Algunos autores han centrado sus esfuerzos en destacar las competencias clave para la 

satisfacción laboral y el éxito profesional, así, para Opengart (2007) serían competencias clave el 

liderazgo, la autoconciencia, la empatía, el sentido del humor o la gestión del estrés. 

 

Se trata de competencias claramente vinculadas con la IE. De ellas, tal vez sea el liderazgo la 

competencia más estudiada en relación con el éxito, y con una clara vinculación con la IE 

(Goleman, 1998a y 1998b; Mandell y Pherwani, 2003; Prati et al., 2003; Turner y Muller, 2005; 

Strang, 2007…).  

 

Según la literatura, los factores de la IE pueden predisponer a los individuos para ser líderes 

transformacionales y a los responsables del proyecto a una visión para motivar a sus seguidores. 

Son líderes que puedan reconocer y manejar sus propias emociones y las de los demás, lo que les 

conducirá a mayores niveles de éxito (Ashkanasy & Lawrence, 2002). 

 

De lo anteriormente expuesto se desprenden varias proposiciones: 

 

Proposición 3: Las personas que tienen mayores niveles de IE presentan mayores índices de 

satisfacción en el trabajo. 

 

Proposición 4: Las personas que tienen mayores niveles de IE presentan mayores habilidades de 

liderazgo transformacional. 

 

Proposición 5: Los equipos de trabajo que cuentan con personas con alta IE obtienes mejores 

resultados. 

 

Proposición 6: Las organizaciones que cuentan con personas con alta IE obtienen unos resultados 

mejores que el resto. 

 

7. FACTORES EXPLICATIVOS DE LA IE 

 

Si se ha estudiado los aspectos que son explicados por la IE, también se han realizado algunos 

esfuerzos por tratar de encontrar los factores que permiten explicar la posesión de mayores o 

menores competencias de IE. 



 

 

 

Las investigaciones, aunque no muy sistemáticas, se han centrado en variables 

sociodemográficas. Aspectos como la edad, la experiencia o el sexo podrían resultar explicativos.  

 

7.1. La edad y la IE 

 

Algunos estudios sugieren que la edad no tiene un efecto significativo en la IE (Cakan y Altun, 

2005).  

 

Sin embargo, otros autores apuntan a una relación directa entre edad y niveles de IE. El estudio 

Bar-On (2000) encontró que a más edad se obtiene mayor puntuación en IE, lo que sugiere que la 

IE se aprende mediante la experiencia de la vida. 

 

No obstante, la relación edad IE podría no ser lineal. De un estudio de los niveles de la IE de los 

ejecutivos indios (Punia, 2002) cabría deducir que se aumenta el nivel de la IE con la edad, pero 

hasta llegar a un pico, a partir del cual comienza a disminuir. 

 

Si aceptamos que muchas habilidades emocionales pueden decrecer a partir de una determinada 

edad, podríamos realizar la siguiente proposición: 

 

Proposición 7: Las personas aumentan su nivel de IE hasta una cierta edad a partir de la cual 

comienza a disminuir. 

 

7.2. La experiencia y la IE 

 

Aunque pudiera existir correlación entre los efectos de la edad y la experiencia, la literatura 

parece indicar que los niveles de la IE aumentan con la experiencia y la posición del trabajador en 

la organización (Chen et al., 1998; Goleman, 1998a y 1998b), aunque tal afirmación no siempre 

se ha demostrado empíricamente. De igual manera, la importancia de la IE en el trabajo es mayor 

a medida que los individuos progresan en la organización (Fatt, 2002). 

 

Van Der Zee (2004), obtuvo un resultado interesante al mostrar como los miembros de la 

dirección puntuaron más alto que un grupo de referencia en once de las quince dimensiones de la 

IE. 

 

De estos estudios se desprende  la siguiente proposición: 

 

 Proposición 8: Los niveles de IE aumentan con la experiencia profesional. 

 

7.3. El sexo y la IE 

 

La relación entre la IE y el sexo también ha recibido cierta atención en los últimos años, aunque 

con resultados no concluyentes. 

 

Mandell y Pherwani (2003), por ejemplo, encontraron una diferencia significativa en las 

puntuaciones de la IE entre hombres y mujeres, con mayores puntuaciones por parte de las 

mujeres. Sus resultados sugieren que las mujeres parecían ser más capaces de controlar sus 



 

 

emociones y controlar las emociones de los demás respecto al sexo masculino. Estos resultados 

apoyaron los de Mayer y Geher (1996), Mayer et al. (2000), Ciarrochi et al. (2000), Mandell y 

Pherwani (2003), Boyatzis y Sala (2004) y Brackett et al. (2006), que señalaron puntuaciones 

más altas para las mujeres en las diferentes medidas de la IE. 

 

Sin embargo, esto contrasta con los resultados de otros autores (Goleman, 1998a; Bar-On, et al., 

2000; Petrides y Furnham, 2006; Nikolaou y Tsaousis, 2002 o Cakan y Altun (2005), que 

defienden que no existen diferencias en las puntuaciones globales de la IE entre hombres y 

mujeres. 

 

Tal vez el problema estriba en tratar las diferencias de manera global y no bajo una perspectiva 

cualitativa. 

 

Así, hay estudios que aseguran que, aunque hombres y mujeres puedan tener el mismo nivel 

medio de IE, pueden diferir con respecto a sus diferentes competencias. 

 

De esta forma, las mujeres pueden puntuar más alto en la auto-conciencia y empatía, mientras 

que los hombres pueden ser mejores en auto-regulación. Bar-On (1997b) revela que las mujeres 

son más conscientes de las emociones, demuestran más empatía y se relacionan mejor, mientras 

que los hombres son más hábiles en el manejo y regulación de las emociones.  

 

En este sentido, aunque Fatt (2002) no encontró diferencias entre hombres y mujeres en medidas 

tales como la comprensión y la regulación de las emociones, sí encontró que los varones puntúan 

más alto en la identificación y el uso de las emociones. 

 

Esto nos lleva a plantear nuestra última proposición: 

 

Proposición 9: Existen diferencias cualitativas en el tipo de IE entre hombre y mujeres. 

 

 

Las relaciones establecidas en las proposiciones planteadas y otras que debieran controlarse, 

como el efecto de la inteligencia cognitiva sobre el rendimiento individual, son representadas en 

el modelo general de la figura 1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Figura 1: Modelo general de estudio. 

 

 

 
 
Fuente: Elaboración propia 

 

8. CONCLUSIONES 

 

La IE es un concepto controvertido que ha atraído la atención de un buen número de académicos 

y de profesionales de la empresa y del mundo de la consultoría. 

 

Aunque se ha hecho popular en poco tiempo, y es indudable el interés de su estudio, también ha 

sido fuertemente cuestionado, fundamentalmente debido a la falta de apoyo empírico.  

 

Gran parte del interés deriva de la constatación de que los predictores tradicionales de éxito en el 

trabajo, basados en los conocimientos y en la inteligencia general, son insuficientes. Para la 

mayoría de los autores, conocimiento e inteligencia cognitiva no pueden ser considerados como 

únicos predictores de éxito. 

 

Más bien, las inteligencias cognitiva y emocional pueden ser consideradas complementarias, y de 

hecho, el auge del concepto de la IE se ha debido en una buena parte, a que el conocimiento y las 

emociones se interrelacionan, y explican los distintos niveles de éxito en diversos ámbitos de la 

vida, entre ellos, obviamente, en el ámbito laboral. 

 

Las emociones de los trabajadores pueden influir sobre el rendimiento de su trabajo. Estas 

habilidades son cruciales y, por lo tanto, como defiende Opengart (2005) los profesionales de 

recursos humanos tienen la responsabilidad de ayudar a los empleados para desarrollar estas 

capacidades.  

 

Algunos autores han sugerido que las capacidades de la IE inciden de manera directa sobre las 

habilidades de liderazgo, al menos en el liderazgo transformacional, ya que en este estilo de 

liderazgo se ha comprobado el uso de elementos de la IE.  

 

INTELIGENCIA  

EMOCIONAL 

    Edad      

  Sexo   

Experiencia 

Rendimiento 

individual 

Rendimiento 

equipo 

Rendimiento 

Organización 

Motivación 

Liderazgo     

Interacciones sociales 

Inteligencia 

cognitiva 



 

 

Si la capacidad de liderazgo se ve entonces directamente influida por las competencias de IE de 

la persona, y por extensión sus resultados profesionales, está plenamente justificado el esfuerzo 

en investigación para tratar de delimitar más claramente este concepto, y poder diseñar 

programas de formación que permitan desarrollar este tipo de competencias en los trabajadores. 

 

Por ello, en este artículo se han propuesto las líneas básicas sobre las cuáles debería 

profundizarse en la investigación sobre este tópico. 

 

La delimitación del concepto debería partir de una mejor definición de las habilidades y/o 

emociones que lo componen para establecer la validez del concepto, trabajar sobre adecuados 

instrumentos de medida, con altos niveles de fiabilidad, y tratar de encontrar las características 

personales que predicen altos niveles de IE en el individuo.  
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