RESUMEN

El capital humano se ha convertido en uno de los recursos mas preciados para las empresas,
pues es el principal responsable del éxito empresarial. Administrando correctamente dicho
recurso, se puede mejorar tanto la productividad como el rendimiento laboral de los

empleados, generando asi una ventaja competitiva para la empresa.

En este trabajo de fin de grado, analizamos desde un punto de vista general la relevancia que
adquiere el capital humano en las organizaciones y por ello, el potencial que tiene para

convertirse en una ventaja competitiva.

Mediante la explicacion de varias cuestiones como capital intelectual, motivacion, desemperio
laboral e inteligencia emocional, tratamos de abordar el concepto de capital humano y la
importancia que ejerce este en el entorno tan exigente y competitivo que existe en la

actualidad.

En Gltimo lugar, realizamos un analisis bibliométrico en el cual se analizan, mediante un estudio
en Web Of Science, investigaciones en cuyo contenido se habla de los siguientes conceptos:

satisfaccién, motivacién, compromiso organizacional y/o inteligencia emocional.

0. INTRODUCCION

Este trabajo tiene como objetivo analizar la importancia que tiene el capital humano en la
empresa y el potencial que puede adquirir como fuente de ventaja competitiva, presentando
diferentes estrategias y herramientas de gestion para mejorar el desempefio laboral que antes

hemos nombrado.

En la actualidad, debido a un entorno empresarial cada vez mas competitivo, el capital humano
se ha convertido en uno de los recursos mas importantes, valiosos y diferenciadores para el
conjunto de empresas, lo que ha llevado a que su Optima gestidon se considere como una
fuente de ventaja competitiva para la empresa. Ademas, una correcta gestion del capital
humano puede derivar también en el desempeio laboral de su personal, derivando en una

mayor eficiencia de la entidad y en un mayor compromiso de los trabajadores con la firma.

El objetivo general del presente trabajo de fin de grado es analizar las cuestiones que explican

la importancia del capital humano en el entorno empresarial actual, defendiendo la idea de



que el capital humano juega un papel fundamental en el éxito de una organizacion y su

potencial como fuente de ventaja competitiva.
Para el logro de nuestro objetivo, planteos los siguientes objetivos mas concretos:

En primer lugar, estudiaremos si el capital humano es un recurso clave para conformar una

ventaja competitiva en la empresa, apoyandonos en la teoria de recursos y capacidades.

En segundo lugar, estudiaremos la relacion que guarda la motivacion de los trabajadores con
los factores y circunstancias que se den en la organizacion y las necesidades que presenten

estos.

En tercer lugar, analizaremos el desempefio laboral y sus métodos de medicion, comprobando

si este depende de factores tales como la motivacién o la satisfaccién del empleado.

En cuarto y ultimo lugar, analizaremos la importancia que tiene la inteligencia emocional en la

motivacion y por tanto en los resultados que consiguen los trabajadores.

A partir de esta introduccidn, el estudio continia con un apartado donde se examina el capital
humano como concepto, el valioso papel que tiene en la empresa y los requisitos necesarios

para que este pueda convertirse en una ventaja competitiva.

En segundo lugar, se presenta la teoria de los recursos y capacidades, profundizando en su
concepto y analizando las diferencias entre recurso y capacidad. Esto trata de explicar como
las empresas pueden crear y mantener ventajas competitivas de forma sostenible y duradera

en el tiempo.

En tercer lugar, se explica el concepto de capital intelectual y también abordamos distintos

modelos de medicidn que permiten gestionar y evaluar este recurso.

En el cuarto apartado se habla sobre la motivacion del personal y la relevancia que tiene esta
en el desempeiio de los trabajadores. En este, explicamos las teorias mas importantes sobre

motivacion. Ademas, en el quinto apartado se define el concepto de desempefio laboral.

La inteligencia emocional enfocada a la empresa pasa a ser el tema principal del sexto apartado

y con su analisis descubrimos la importancia que esta juega en el éxito de la entidad.

Por ultimo, se presenta un analisis bibliométrico a través de la indagacidon de un conjunto de
articulos de investigacion en Web Of Science que utilizan conceptos como: motivacion,

satisfaccion, compromiso organizacional e inteligencia emocional.

1. CAPITAL HUMANO



Comenzaré el trabajo de investigacion, hablando sobre el motor de éste: el capital humano. Y
es que, pese a que cada vez es mas frecuente en las empresas y organizaciones sustituir a las
personas por maquinas, no debemos olvidar la gran importancia de una correcta gestion del

capital humano que reside en ellas.

De antemano, considero oportuno establecer una clasificacion de los distintos recursos de los
que suele disponer cualquier empresa, para asi poder situar al componente humano. (Guerras
y Navas, 2015):

Figura 1 — Recursos empresariales

RECURSOS
I 1
Recursos Recursos
tangibles intangibles
I 1 I 1
Fisicos Financieros No humanos Humanos
I
I 1
Tecnoldgicos Organizativos

Fuente: elaboracién propia a partir de Guerras y Navas (2015)

Como vemos, el capital humano se encuentra dentro de los recursos intangibles y pienso que
la mejor manera de hablar sobre el capital humano seria comenzar por definir este término.
He seleccionado varias definiciones, las cuales provienen de distintos economistas, escritores
y referentes. Considero importante comparar varias de ellas para asi englobar diferentes
aspectos del capital humano y mas adelante poder centrarnos en aspectos relacionados.

-En primer lugar, una definicion seria la del economista y profesor Becker G. (1992). Este

define el capital humano como la compilacién de habilidades productivas que adquiere una



persona a lo largo de su vida, mediante la recopilacién de conocimientos, ya sea de manera

general o enfocados a un area especifica.

Al fin y al cabo, capital humano es todo ello que una persona posee como resultado de haber
ido acumulando conocimientos a lo largo de su vida. El conocimiento se trata de un “bien
intangible, pudiendo ser este individual como organizativo, es decir, a nivel de empresa”. Se
trata también de “un recurso escaso y relevante o valioso estratégicamente para la

organizacion” (Grant, 1998, pg: 10)

-Otra definicion, mas reciente y siendo ésta una definicion que estimo muy completa, segun
Idalberto Chiavenato, un escritor y consultor administrativo, se entiende el capital humano
como “los recursos humanos son el conjunto de personas que integran una organizacién y que
aportan su trabajo para el logro de objetivos comunes. Constituyen el recurso mas valioso de
la organizacion, ya que los demas recursos no pueden existir ni ser utilizados sin su concurso”
(Chiavenato, 2010, pg: 3).

Segun Chiavenato, el capital humano de las empresas esta formado por personas, las cuales
poseen talentos y competencias que aportan a las organizaciones. Ese capital valdra tanto
como incida en las actuaciones y resultados de la empresa. Para eso, la empresa hara uso de
cuatro detonadores: autoridad, informacidn, competencias y recompensas (Chiavenato, 2010,
pg: 69-70).

e Autoridad: llamamos “otorgamiento de poder o empowerment” al ejercicio de ceder
autonomia a los empleados por parte de los lideres y directores. Es decir, se refiere al
poder que tienen los empleados para tomar decisiones independientes sobre sus

acciones.

e Informacion: consiste en promover el acceso a la informacién, creando condiciones
para divulgarla. De esta manera, se persigue que ésta sea productiva y util, facilitando

asi la innovacién empresarial y la toma de decisiones.

e Competencias: la organizacién ayudara a promover y aumentar competencias y
habilidades para utilizar y beneficiarse de la informacion comentada y asi puedan

desarrollar su autonomia de la mejor manera posible.

e Recompensas: tienen un alto poder en la motivacién del personal. Son incentivos
ofrecidos a los empleados como recompensa del trabajo bien hecho, impulsando asi al

logro de los objetivos organizacionales



1.1. Capital humano como fuente de ventaja competitiva.

Existen diversos estudios que han sido realizados a lo largo del tiempo (Dominguez, M. B.
(2007); Lopez Cabarcos, M. A. y Grandio-Dopico, A. (2005)), que defienden el capital humano
como la mejor fuente para obtener una ventaja competitiva sélida y estable en el tiempo. Este
capital es Unico, puesto que procede de las personas y, por tanto, no hay una igual a la
anterior. Es por ello por lo que, si una empresa realiza un buen aprovechamiento de este

componente, puede lograr posicionarse por encima de la competencia.

Son algunos académicos como Penrose (1959), Itami y Roehl (1986), Hall (1993) y Teece
(1998), quienes mostraron su interés por estudiar el capital intangible y optaron por indagar
sobre cdmo este ayuda mas que los recursos tangibles, a conseguir una ventaja competitiva

duradera.

Es Penrose (1959), defiende que el capital humano esta dotado de capacidades y habilidades
que, con el tiempo, pueden irse moldeando y mejorando, gracias al conocimiento. Transmite
que las empresas son “depdsitos de conocimiento” y que cada persona que la integra posee
unos conocimientos especificos, especiales y Unicos, por lo cual, no existe una empresa igual

a otra.

Mas adelante, Hiroyuki Itami y Thomas W. Roehl (1987, pg:12), comparten esta vision. Ambos

relatan:

Obviamente, todos los recursos, visibles e invisibles, son necesarios para un negocio,
pero aqui deben distinguirse dos tipos de necesidad. Algunos recursos, por ejemplo,
la planta, debe estar fisicamente presente para que las operaciones comerciales
tengan lugar; otros son necesarios para el éxito competitivo. La mayoria de los activos
fisicos, humanos y monetarios son necesarios en el primer sentido. La mayoria de los

activos invisibles y algunos recursos humanos son necesarios en el segundo sentido.

Teece (1998, pg: 514), reconoce que el auge y mejora econdmica se logra gracias al
conocimiento y su Util empleo y aplicacion. Este aportd sus conocimientos y trabajos y se
interesd sobre los recursos y capacidades. Teece (1998, pg: 516) define un recurso como
“Activos especificos de la empresa que son dificiles, si no imposibles de imitar” y una capacidad
como “Rutinas Organizativas son activos especificos de la empresa integrados en clusters



conformados por individuos y grupos que hacen posible el desempeno de actividades

distintivas.”

Hall y Teece (1998, pg: 514) exponen la importancia que tienen los recursos intangibles en
generar una ventaja porque, pese a que estos permanezcan invisibles con respecto a la
contabilidad de la organizacion, puesto que son de dificil identificacion y valoracidn, estos
crean mucho mas valor que los recursos tangibles. De ahi surge la amplia distancia entre el

valor contable de muchas empresas y el valor de mercado de estas.

1.2. Requisitos de una ventaja competitiva

Es fundamental tener en cuenta que, para que el capital humano se considere fuente de
ventaja competitiva en las empresas, este debe reunir ciertas caracteristicas necesarias para
ser VC. Ademas, (Barney, 2001), debemos saber que sdlo esta ventaja producira un beneficio
econdmico si el coste de adquirir, desarrollar y utilizar estas capacidades y recursos-

provenientes del capital humano-, es menor al montante que se obtiene por ella.

Jay B. Barney (1991, pg: 102), muestra las cuatro caracteristicas que deben cumplir los
recursos de una empresa para ser potencialmente validos para alcanzar una ventaja

competitiva. Concretamente, se trata de:

e Valioso: sera valioso mientras permita a la empresa implantar una estrategia que

consiga mejorar su eficacia y eficiencia.

e [Escaso: quiere decir que su disponibilidad sea limitada. “Deben ser escasos, tanto para

los competidores actuales como potenciales”.

o Imperfectamente imitable: consiste en la dificultad que enfrentaria una empresa que

intente plagiar un recurso de otra.

o Dificilmente sustituible: se trata de que no exista otro recurso con la misma valia, que
sea escaso o imperfectamente imitable que resulte equivalente desde el punto de vista
estratégico.

Ademas, es imprescindible valorar que, para que ese recurso intangible del que estamos
hablando, sea una fuente de ventaja competitiva para las empresas, los propietarios de las



organizaciones deben conseguir apropiarse de las rentas. Son Levin et Al. (1987) quienes
proporcionan pruebas de la eficacia de distintas herramientas para asegurar esa apropiacion

por parte de las empresas de los rendimientos que generan la ventaja competitiva.

2. TEORIA DE LOS RECURSOS Y CAPACIDADES.

2.1. éComo surgio?: antecedentes.

La Teoria de los Recursos y Capacidades fue conocida gracias al articulo “A resource-based
view of the firm” (Wernerfelt, 1984). Aunque en realidad, lo que plantea Wernerfelt no hace
mas que organizar las ideas de David Ricardo (1817) y Edith ita (1959). Es por ello por lo que
existe un generalizado acuerdo en que las raices de dicha tesis residen en las exploraciones e
investigaciones de clasicos escritores del pensamiento econémico, tales como Ricardo (1959),
Chamberlin (1933), Schumpeter (1950) y Penrose (1959).

Penrose (1959) entiende la empresa como una organizacién formada por diversos recursos,
que, gracias al correcto uso y eficiente utilizacion, ésta puede prosperar. La gestion
mencionada es una fuente de diversidad, ingresos monetarios y ventaja competitiva. Partiendo
de este cimiento, son otros precursores (Wernerfelt, 1984; Barney, 1991) de la “Teoria de los
Recursos y Capacidades” quienes han ido investigando acerca de esta, para ir dando cuerpo y

elaborando esta Teoria.

2.2. Concepto de la “Teoria de Recursos y Capacidades”.

La Teoria de Recursos y Capacidades trata de demostrar las razones por las que las entidades
y organizaciones, que realizan su labor en un idéntico entorno competitivo y que, por tanto,
estarian sometidas a similares factores de éxito y condiciones, obtienen indices de rentabilidad
diferentes. Es por ello, que la intencidon de analizar los recursos y capacidades consiste en
determinar y reconocer la capacidad que posee la firma para generar ventajas competitivas,
reconociendo asi los recursos y capacidades a los que ésta puede acceder.

De esta manera, esta teoria se centra en las “fuentes internas de desempeio superior que las

organizaciones poseen, buscando asi establecer un lazo entre los recursos y capacidades que



n”

las empresas tienen y el desempefio superior de estas con respecto a sus competidores
(Wernerfelt, 1984; Barney, 1991)

Las hipdtesis en las que se fundamenta dicha teoria, las cuales explican que una organizacion

sea capaz de alcanzar una ventaja competitiva con respecto a otra son (Barney, 2011):

- Los recursos son repartidos heterogéneamente entre las distintas companias.
- Los recursos no son perfectamente moviles entre dichas empresas a lo largo del

tiempo.

Es obvio que aquellas empresas que posean una mejor dotacién de recursos estaran en una
condicidn superior para competir que aquellas que tengan una dotacidn inferior a esta o tengan

gran dificultad para hacerse con nuevos recursos. (Wernerfelt, 1984)

La rentabilidad de cualquier organizacién o firma es fruto, por un lado, de los rasgos y atributos
del entorno (causas externas) y, por otro lado, de la suma y fusion de los recursos que ésta

posee (causas internas). (Porter, 1998).

Sin embargo, en ambitos inestables y muy dinamicos como son los actuales, dénde los cambios
son mas reiterados, debido a causas como la globalizacion, el desarrollo acelerado de las
tecnologias o los frecuentes cambios en los gustos y necesidades de los consumidores cobra
una mayor importancia el estudio de estos recursos internos, tratando de orientar la estrategia

empresarial a estas fortalezas internas, en lugar de en consideraciones externas (Grant, 1996).

En entornos empresariales muy cambiantes y dinamicos, los recursos y capacidades de las
entidades y organizaciones se convierten en los pilares primordiales en las estrategias de las

empresas (Grant, 2014)

A continuacién, vamos a definir tanto a los recursos, como mas adelante a las capacidades,
sin embargo, es de importancia saber diferenciar ambos ya que, aunque ambos, existe una
interaccién entre ambos, son distintos. Ambos conceptos se diferencian en funcién de los

siguientes criterios (LOpez Sintas):

En primer lugar, mientras “los recursos tienen un caracter stock, las capacidades tienen
caracter flujo”. En segundo lugar, “los recursos tienen caracter individual y las capacidades
caracter colectivo”. Por ultimo, una Ultima diferencia “entre recursos y capacidades radica en
el caracter estatico de los recursos, frente al caracter dindmico de las capacidades” (Dierickx
y Cool, 1989). Es por esta ultima distincidn, que, en el caso de los recursos, no se permite que
evolucionen por si solos y, ademas, que estos con el uso se erosionen, agoten o desgasten.

Sin embargo, las capacidades se sustentan y mejoran con el uso. (Prahalad y Hamel, 1990).



Segun Grant (1991), las capacidades se pueden considerar superiores por su caracter
complejo, al involucrar la colaboracidn de varios recursos. Ademas, se habla de colaboracion,
no como una simple suma de componentes, sino que consiste en una coordinacion y

cooperacion de los elementos implicados.

2.2.1. Recursos

Los recursos, también llamados ‘activos individuales’, se definen como “conjunto de factores
o activos de los que dispone o controla una empresa y que le permiten formular y poner en

marcha una estrategia competitiva”. Guerras y Navas (2015)

Cabe mencionar que, en la mayoria de los casos, estos recursos no crean valor por si solos,

sino que deben gestionados adecuadamente, con el fin de generar una capacidad.

Muchos autores tales como Porter (1981), Daft y Barney (1983, 1986), Wernerfelt (1984),
Grant (1991), Fernandez Rodriguez y Suarez Gonzalez (1996) o Teece, Pisano y Shuen (1997)
han ido a lo largo de la historia, realizando sus aportaciones a esta definicién de “recurso”,

algunas de las cuales voy a reflejar a continuacion, tal cual sus palabras:

Tabla 1- Conceptos de “recurso”

Porter (1985, pg: 38) | “los activos productivos que una empresa posee, incluyendo
sus habilidades, tecnologia, marca, informacion, relaciones y

capacidad para financiar y administrar”

Guerras y Navas | "Los recursos son el conjunto de factores o activos de los que
(2002, pg: 186) dispone una empresa para llevar a cabo su estrategia”

Wernerfelt (1984, | “Todos aquellos activos tangibles e intangibles que se

pg: 172) vinculen a ella de forma semipermanente, como ocurre con




marcas, conocimiento tecnoldgico propio, personal cualificado,
contactos comerciales, maquinaria, procedimientos eficientes,
capital, con independencia, ademas, de que constituyan

fortalezas o debilidades de la organizacién.”

Grant (1991) “Inputs del proceso de produccion, son unidades basicas de

analisis”

Barney (1991, pg: | “Factor de produccion que esté a disposicion de la empresa,
105) es decir que ésta pueda controlar de una forma estable, aun

cuando no posea unos claros derechos de propiedad sobre él.”

Teece, Pisano y | “Son activos especificos de la empresa que son dificiles, si no
Shuen (1997, pg: | imposibles de imitar.”
516)

Fernandez Rodriguez | “Factor de produccion que esté a disposicion de la empresa,
y Sudrez Gonzalez | es decir, que ésta pueda controlar de una forma estable, aun
(1996, pg: 75) cuando no posea unos claros derechos de propiedad sobre él.”

Fuente: elaboracién propia

2.2.2, Capacidades

Las capacidades se refieren a la “habilidad de una empresa para llevar a cabo una actividad
concreta e implica una combinacidén de recursos y pautas o rutinas organizativas” (Grant,
1996). Algunos ejemplos de capacidad que pueden poseer las empresas son: realizar una

campaia de publicidad o crear, gestionar y poner en marcha un proyecto de I+D.

Al igual que en el apartado anterior, un grupo extenso de autores, han ido a lo largo del
tiempo, afnadiendo aportaciones a la definicion y el concepto de lo que se entiende por

capacidad. Estos autores son los siguientes:

Hofer y Schdendel (1978) entiende por capacidad, el conjunto de aptitudes y activos
necesarios para que la empresa lleve a cabo su misidon. Para Nelson y Winter (1982), las



capacidades o rutinas organizativas, se entienden como patrones previsibles de actuaciones

que estan formados por una serie de coordinadas actuaciones por personas.

También capacidad hace referencia a la manera en que se fusionan las destrezas y activos en

la empresa con el fin de generar con ellos una ventaja competitiva. Reed y DeFillippi (1990)

Grant (1996, pg: 165) define las capacidades como: “Una capacidad organizativa es la
habilidad de una empresa para llevar a cabo una actividad concreta.” Por otro lado, Prahalad
y Hamel (1990, pg: 82) definen este concepto como “las capacidades son las que surgen del
aprendizaje colectivo de la organizacién, especialmente las relativas al modo de coordinar las

diversas técnicas de produccion e integrar las multiples corrientes de tecnologias”.

A fin de cuentas, el conjunto de recursos y capacidades que poseen las organizaciones serian
la suma de componentes, recursos, atributos y destrezas con los que cuenta la organizacion y
sobre los que ejerce un control, permitiéndole iniciar una estrategia competitiva e incluso le

da la potestad de influir en algunos de los aspectos de la estrategia corporativa.

Concluyo este apartado comentando que, aunque estos autores diferencian recursos y
capacidades, vamos a englobar ambos conceptos en un mismo término, el cual
denominaremos “capital intelectual”. Este concepto vamos a explicarlo en el apartado

siguiente.

3. CAPITAL INTELECTUAL

Al igual que con las definiciones y conceptos de “recurso” y “capacidad”, aqui pasa lo mismo:
existen multitud de aportaciones en cuanto a este término. Cada autor que citamos a
continuacién ha interpretado el capital intelectual de forma diferente, afadiendo pinceladas

sobre su definicion.

A continuacién, podremos comprobar la heterogeneidad existente entre las distintas
definiciones existentes, por lo cual, en la actualidad aun se considera la necesidad de continuar
investigando acerca de este término, con el fin de conseguir una aceptacion generalizada del

concepto de capital intelectual.

3.1. Concepto



La definicién que posee mayor antigliedad se trata de la de Fiedrich List (1841), el cual concibe
al capital intelectual como “resultado de la acumulacién de los descubrimientos, invenciones,

mejoras, perfeccionamientos y esfuerzos de todas las generaciones que nos han precedido”.

Mas adelante, otra de las definiciones existentes en cuanto a esta idea es la proponen

Edvinsson y Malone (1997, pg: 26), los cuales proponen una conocida metafora:

Una corporacién es como un arbol. Hay una parte que es visible, las hojas, ramas y
frutos, y otra que esta oculta, las raices. Si solamente nos preocupamos por recoger
las frutas y tener las ramas y hojas en buen estado, olvidando las raices, el arbol
puede morir. Para que el arbol crezca y continte dando frutos, las raices deben estar
sanas y nutridas. Esto también es valido para las empresas: si solo nos preocupamos
de los resultados financieros e ignoramos los valores ocultos, la empresa no

sobrevivira en el largo plazo. Edvisson y Malone (1997, pg:26)

Por ello, ambos entienden el capital intelectual como “posesién de conocimientos, experiencia
aplicada, tecnologia organizativa, relaciones con los clientes y destrezas profesionales que

proporcionan una ventaja competitiva en el mercado”.

Otras definiciones que encontramos en la década de los noventa, serian las siguientes: En
primer lugar la de Bontis (1996) definiendo este concepto como la relacidon de causalidad que
existe entre el descubrimiento y la difusion del conocimiento productivo. En segundo lugar,
Brooking (1996, pg: 12) lo define como “combinacidn de activos intangibles que permiten a la

empresa funcionar”.

Sveiby (1997) lo explica como la mezcla de activos intangibles que producen crecimiento,
estabilidad, eficiencia y mejora en la empresa. Stewart (1995, pg: 61) comenta que con el
término capital intelectual se hace referencia a “el material intelectual; el conocimiento, la
informacidn, la propiedad intelectual y la experiencia, que puede utilizarse para crear valor. Es
fuerza cerebral colectiva. Es dificil de identificar y aln mas de distribuir eficazmente. Pero
quien la encuentra y la explota, triunfa”. Por ultimo, Malhotra (2000), piensa que el capital
intelectual comprende la suma de recursos impalpables que son medibles y también pueden

identificarse.

Durante el Siglo XXI, las aportaciones a este concepto fueron las provenientes de Roos,
Bainbridge y Jacobsen (2001), los cuales dicen que el capital intelectual es el conjunto de
sabiduria que contienen todos los empleados de una empresa y consiguientemente, el analisis
que realice la entidad de esta.; Roos et Al. (2001) defienden el capital intelectual como la

disparidad existente entre el valor de mercado de las organizaciones y su valor real o contable



de estas; Lev, Baruch (2001), considera que el este término refleja la perspectiva estratégica

de la “cuenta y razdn” de todos los recursos intangibles que compone una empresa.

Nevado Peia y Lépez Ruiz (2002), exponen que este concepto del que estamos hablando se
entiende como la suma de todos los recursos existentes en la empresa y que por tanto posee

que, aunque no se reflejen en los estados contables de esta, generaran rentas.

La definicion anterior muestra el conjunto de recursos intangibles que, formando parte del
capital intelectual (segin ambos autores), permiten que una empresa se diferencie de otra y
que, pese a no estar recogida en la contabilidad de la entidad, se trata de recurso Unico, que

lo distingue de la competencia, convirtiéndolo en un capital muy valioso.

3.2. Modelos de medicion de Capital Intelectual. (Metodologias).

El objetivo de la labor de investigacidn sobre el capital intelectual, realizada por Andriessen y
Stam (2004), fue medir el valor del capital intelectual. Todo ello lo hicieron para conseguir los
propdsitos existentes en la Agenda de Lisboa, para lo cual desarrollaron una especifica

metodologia denominada el “Monitor de Capital Intelectual para Naciones”.

El resultado del estudio del capital intelectual se ha basado en al menos treinta métodos de
gestion y evaluacion del capital intelectual, los cuales han tenido gran repercusion entre las

empresas. Vamos a ver, a continuacion, algunos de los mas relevantes.

3.2.1. Modelo Navegador Skandia. (Edvisson y Malone, 1997)

Se trata de uno de los modelos mas completos, justificados, aplicables y faciles de entender.
Este modelo cuenta con diversos indices que tratan de dar valor a los activos intangibles que
posee una organizacion. El objetivo perseguido por Edvinsson y Malone fue crear una

herramienta para direccionar el proceso de la toma de decisiones por parte de la direccion.

De una forma mas extensa, este modelo trata de visibilizar los activos intangibles de la
compafiia y el valor de estos, puesto que como expliqué en apartados anteriores, es real que
existe una gran diferencia entre el valor contable de las empresas (activos y recursos que si
que son visibles y medibles ante la contabilidad de la empresa) y el valor de mercado de esta
(el cual si que reconoce a los activos intangibles que se encuentran dentro de la organizacion,

reconocidos por el mercado como “flujos de caja”).



Figura 2.- Modelo Navegador Skandia:

Enfoque
financiero

Enfoque ENFOQUE Enfoque
cliente HUMANO proceso

Enfoque de
renovacion y
desarrollo

Fuente: Elaboracién propia mediante el ‘Modelo Navegador Skandia’ (Edvinsson y Malone,
1997)

Como observamos en la figura anterior (figura n°® 2), el modelo estd formado por diversos

enfoques:

- Enfoque financiero: el cual se refiere al pasado (balance de situacion)



- Enfoque cliente, humano y de procesos: referidos al presente.

- Enfoque de renovacion y desarrollo: centrado en el futuro.

De esta forma, siguiendo el mismo esquema, el capital intelectual esta formado por:

a) Capital financiero. Es un capital denominado “histdrico” puesto que se representa por
la informacién que entrega el estado de situacion patrimonial. Bontis (2000), refleja un

indicador para controlar este capital y es el siguiente: ingresos/empleado.

b) Capital humano. Este componente incluye habilidades, actitud y conocimientos que
poseen el conjunto de personas que forman la empresa. Bontis (2000), destaca alguna
medida de este capital humano entre las cuales se encuentran n® de empleados y
gerentes, gasto (u.m) de formacion a los empleados, nivel de educacién (escolaridad)
de los empleados...

c) Capital estructural, el cual esta integrado por 3 elementos:

a. Clientes: este capital esta basado con todos los activos relacionados con los
clientes. De indicadores encontramos: proporcién de las ventas a los contactos
de ventas cerradas (%) y/o nimero de clientes activos (n°).

b. Procesos: manera que tiene la empresa de afhadir valor mediante las distintas
actividades que realiza.

c. Capacidad de innovacion: Manera en la que la empresa mantiene el éxito a
largo plazo, mediante el desarrollo de productos o servicios nuevos.

Indicadores: inversidon (u.m) realizada en I+D, edad media de patentes...

3.2.2. Modelo Cuadro de Mando Integral (Kaplan y Norton, 1992)

El Modelo Cuadro de Mando Integral, también conocidamente por “Modelo del Balanced
Business Scorecard” (CMI), se considera de los primeros estudios realizados en materia de

capital intelectual.

Sabemos que, en todas las organizaciones, existen multitud de grupos o stakeholders con los

que esta interactua. Kaplan y Norton (1992) plantean el Cuadro de Mando Integral, construido



sobre la premisa de que para que una entidad obtenga éxito, resulta necesario satisfacer las

necesidades de 3 grupos de individuos:

1. Empleados: los cuales necesitan un lugar seguro y éptimo de trabajo. Esto se mide a
través de las acciones de los trabajadores y las acciones de la empresa.

2. Clientes: estos requieren calidad y esta se mide a través del compromiso y retencién
del cliente, la cuota de mercado, etc.

3. Inversores: estos exigen rendimientos financieros, los cuales se miden mediante la

rentabilidad, cash Flow y valor de mercado.

Dicho modelo presenta cuatro perspectivas de negocio, los cuales esquematizamos en la figura

siguiente: (figura 3)

- Financiera: indices financieros (flujos de caja, rentabilidad, riesgo...)

- Clientes: valores relacionados con los consumidores

- Procesos internos: satisfaccion de clientes tanto externos como internos, mediante
procesos de innovacidn, servicio postventa...

- Formacion y Crecimiento: se denomina también perspectiva del aprendizaje,

tratandose esta de innovacidn, motivacién, crecimiento, etc.

Figura 3. - Model Balanced Business Scorecard

Perspectiva
financiera
Perspectiva
Perpectiva ENFOQUE de
de clientes HUMANO procesos
internos
Perspectiva
de

aprendizaje

y
crecimiento

Fuente: elaboracion propia a partir de Kaplan y Norton, (1992). Model Balanced Business
Scorecard (C.M.I)



Algunos de los beneficios del CMI son: alineacion de los trabajadores con la vision y objetivos
de la organizacién, comunicacion explicita de estos objetivos a todo el personal, mejora los
indices financieros. Este modelo produce un efecto “bola de nieve”, produciendo cada vez

mejores resultados.

3.2.3. Modelo de Intellectual Assets Monitor (Sveiby, 1997)

El modelo Monitor de Activos Intelectuales, creado por Karl-Erick Sveiby (1997) y presentado
en 2008, también comenta la importancia de los activos intangibles que se localizan dentro de
las empresas, reflejo de la enorme diferencia que existe entre el valor en el mercado de las
acciones de una firma y su valor contable. Esta diferencia se resume en las expectativas a

futuro creadas por los flujos de caja, por la existencia de activos intangibles (Hollander, 2003).

El objetivo de este modelo consiste en hacer de guia a los gerentes y directivos, para que
sepan identificar, utilizar y renovar los activos intangibles que puedan encontrarse dentro de

Su empresa, asi como prevenir su pérdida.
En este modelo, se centra en tres activos intangibles (Galvan, 2006 y Saur, 2013):

- Activos de estructura externa: se centra en las conexiones que hay entre la empresa y
los consumidores, proveedores, imagen y marcas que posee la organizacion.

- Activos de estructura interna: es todo la sabiduria y conceptos que posee la empresa,
incluyendo elementos como derechos de propiedad intelectual, disefios, tecnologia de
la informacidn, la identidad de la organizacién y por supuesto, los individuos que tratan
y trabajan por conservar esta estructura.

- Activos de capacidad de las personas: formados por las multiples competencias que
tiene la entidad (planificar cantidades, producir productos o servicios, procesar

informacidn y pedidos, presentar soluciones, etc).

Figura 4.- Modelo Monitor de Activos Intangibles:

ACTIVOS TANGIBLES FINANCIACION VISIBLE

Capital

Inmovilizado material




Realizables Deuda a largo plazo

Deuda a corto plazo

Disponible

Estructura interna Capital invisible

Estructura externa }

. Compromisos
/v @petenuas person

v \ 7
ACTIVOS INTANGIBLES FINANCIACION INVISIBLE

Fuente: elaboracidn propia mediante el “"Modelo de activos intangibles” (Sveiby, 1997)

Segun Sveiby (1997), existen tres tipos de indicadores dentro de cada bloque. Serian los

siguientes:

1. Indicadores de crecimiento e innovacion: muestra la capacidad futura de la entidad.
2. Indicadores de eficiencia: muestran el nivel de productividad de los activos intangibles
3. Indicadores de estabilidad: reflejan el grado de permanencia de dichos activos en la

organizacion.

Por ultimo, podemos resumir las fortalezas y debilidades que se encuentran en este modelo
(Arango, 2010). Como fortaleza encontramos que se trata de una forma nueva y diferente de
medir los activos intangibles, al enfocar los indices e indicadores en la aclaracién de distintas
variables. En el otro extremo, como debilidad podemos mencionar la rigidez que se establece

entre las variables.

4. MOTIVACION DEL PERSONAL E IMPACTO EN EL EXITO
EMPRESARIAL

La motivacion de los trabajadores se ha convertido en una herramienta relevante en

el éxito de las empresas, la cual acerca a la empresa a una mayor rentabilidad y



satisfaccion en general. Veamos, por un lado, el concepto de motivacion segun
diversos autores y por otro, algunas teorias que han tratado este concepto. Por Ultimo,
vamos a estudiar la relacion que existe entre la motivacion laboral y los resultados

empresariales.

4.1. Concepto de motivacion

Partiremos de una comprension conceptual de dicho término, aludiendo a distintas definiciones
que nos puedan aclarar el concepto de motivacion, para facilitarnos el entendimiento de los

apartados posteriores.

En primer lugar, segun Delgado (1999: 56), la motivacion consiste en “proceso por el cual las
personas, al ejecutar una actividad especifica, resuelven desarrollar unos esfuerzos que
conduzcan a la materializacion de ciertas metas y objetivos a fin de satisfacer algun tipo de
necesidad y /o expectativa, y de culla mayor o menor satisfaccion van en dependencia del

esfuerzo que determinen aplicar futuras acciones”.

También Chiavenato (2000, pg: 68), vincula la motivacion con la conducta de los individuos y
la define esta relacion como “relacion basada en el comportamiento en donde éste es causado
por factores internos y externos en los que el deseo y las necesidades generan la energia

necesaria que incentiva al individuo a realizar actividades que lograran cumplir su objetivo”.

Por otro lado, Gonzalez (2008, pg: 52), explica la motivacién como “conjunto de procesos
psiquicos que vinculada con los estimulos eternos mantiene un intercambio con la personalidad

que a la vez es influenciada por estos, generando o no satisfaccion”.

4.2. Teorias sobre motivacion.

Existen varias teorias que explican la motivacion y su relacion con la satisfaccion de las
necesidades humanas, cuyo logro trataran de perseguir los trabajadores de todas las

organizaciones.

4.2.1.Teoria de las necesidades de Maslow



Esta quizd sea una de las teorias de la motivacidon mas reconocidas. Segun Maslow, toda

persona esta totalmente motivada si se satisfacen cinco tipos de necesidades, las cuales

expone en la siguiente figura, a través de una piramide. Maslow (1943):

Figura 5.- Piramide de las necesidades de Maslow

Autorealizacion

moralidad)
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacién de hechos,
resolucion de problemas

Reconocimiento

autoreconocimiento
conflanza, respeto, €xito

Afiliacion

amistad, afecto, intimidad sexual

Seguridad

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

\

Fisiologia

respiracion, alimentacién, descanso, sexo, homeostasis

Fuente: Carrillo, M., Padilla, J., Rosero, T., y Villagdmez, M. S. (2009). La motivacién y el

aprendizaje. Alteridad, 41), 20-33

Como observamos, Maslow (1943) coloca las necesidades humanas, siguiendo una jerarquia

de mayor a menor importancia si la leemos desde abajo (fisiologia) hacia arriba

(autorrealizacion) y expone que las de abajo son mas prioritarias que las de arriba y que tan

sblo se procedera a satisfacer las necesidades superiores cuando las inferiores estén cubiertas.

Primero se satisfacen las necesidades basicas, que son las de fisiologia y seguridad y después,

se procede a satisfacer las necesidades llamadas secundarias, como son las sociales, de

autoestima y de autorrealizacion. (Daft, 2004). Sin embargo, Daft, sefiala que esta teoria

defiende que todas las personas consideran estas necesidades secundarias (afiliacion,



reconocimiento y autorrealizacion) de mayor a menor urgencia, sin tener en cuenta que esta

jerarquia puede variar en funcién de una u otra persona o cultura.

4.2.2.Teoria de la motivacion e higiene.

Dicha teoria, también conocida como la Teoria de Herzberg, resalta la envergadura e interés
que tienen las peculiaridades del puesto de trabajo y de las actividades empresariales (Robbins
y Coulter, 2005).

Herzberg piensa que el trabajo es la actividad con mayor importancia en el individuo. Es por
ello, que tanto la satisfaccion laboral, como en el otro extremo la insatisfaccion laboral, son el
resultado de dos clases de experiencias totalmente diferentes (Batista, Galvez e Hinojosa,

2010), por lo que lo llama ‘Modelo de dos factores'.

Podemos explicarlo de esta manera: Herzberg considera que los elementos y componentes
que producen un sentimiento de insatisfaccion en los empleados de una organizacién poseen
un caracter completamente distinto a la de los elementos que generan satisfaccion. (Brunstein,
Romero y Albarran, 2007). Encontramos, por tanto, dos tipos de factores (Bonillo y Nieto,
2002):

- Factores intrinsecos o motivadores: son aquellos elementos que generan satisfaccién.

I\\

Estos factores estan relacionados con el “contenido del trabajo, entre los que se
encuentra el desarrollo del trabajo, la responsabilidad y el reconocimiento, entre otros”.
De otra manera, podemos definir al factor motivacional como: “factor relacionado con
todas las actividades inherentes al cargo tales como: realizacion de un trabajo
importante, el logro, la responsabilidad, ascensos, reconocimientos, utilizacion de

|II

habilidades y que satisfacen en el tiempo y aumentan la productividad organizaciona

- Factores extrinsecos o de higiene: son aquellos componentes que generan
insatisfaccion. Estos factores estan relacionados con el “contexto laboral, en el cual
encontramos las relaciones con el supervisor, el salario y las relaciones con los
companeros, entre otros”. Con otras palabras, “el factor higiénico esta compuesto por
las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, es decir, las que rodean al individuo
y comprenden: salario, beneficios sociales, politicas de la empresa, climas de las
relaciones laborales...asi mismo, corresponden a las oportunidades existentes, a la



perspectiva ambiental y a los mecanismos que las organizaciones realizan para motivar

a sus empleados”.

Segun Garcia y Martinez (2018), “Puesto que tenemos que considerar factores separados,
dependiendo de si analizamos la satisfaccién o la insatisfaccién en el trabajo, se deduce que
estos dos sentimientos no son opuestos entre si. Lo opuesto a satisfaccion en el trabajo no es
insatisfaccion sino, en cambio, falta de satisfaccion y, de forma pareja, lo opuesto de

insatisfaccion no es satisfaccion, sino falta de satisfaccion”.

4.2.3, Teoria Existence-Relationship-Growth. (E-R-G de aqui en

adelante)

La teoria E-R-C propuesta por Clayton Alderfer en 1969, defiende que existen tres principales

motivaciones, enumeradas a continuacion:

- Motivaciones de existencia: se basan en necesidades basicas tales como las
necesidades vitales y fisioldgicas y también las necesidades de seguridad. Estas
necesidades, por lo comun, suelen ser satisfechas mediante factores externos como

bienes materiales y fisicos (estos materiales podrian ser la comida, el agua, el salario...)

- Motivaciones de relacion: hace alusion a las relaciones interpersonales, encontrando
factores como la interaccién social con otras personas (familia, compaferos de trabajo,
amigos, etc.), el apoyo emocional que éstas sientan por parte de los demas, el

reconocimiento que estas reciban o incluso el sentimiento de pertenencia a un grupo.

- Motivaciones de crecimiento: estas también se llaman motivaciones de desarrollo
personal. Se centran en el desarrollo personal y crecimiento. Estas necesidades se ven
satisfechas cuando el individuo consigue alcanzar los objetivos que considera valioso

para su proyecto personal

Algunos autores piensan que la teoria de Alderfer no se fundamenta en elementos
diferenciadores, sino que se basa en la Teoria de Maslow, vista con anterioridad. Sin embargo,
cabe argumentar que el autor de la teoria E-R-G, hace una critica al modelo de Maslow,
haciendo que su teoria de diferencie en algunos aspectos a la Piramide de las necesidades de
Maslow:



o En primer lugar, Alderfer simplifica los cinco tipos de necesidades que aparecen en el
esquema de Maslow (fisiologia, seguridad, afiliacion, reconocimiento y

autorrealizacidn) a sdlo tres (existencia, relacion y crecimiento).

o En segundo lugar, Maslow expone una jerarquia de necesidades en orden ascendente
y, por el contrario, Alderfer (1969) defiende que las personas pueden retroceder en
esta jerarquia con el fin de satisfacer una necesidad que ya ha sido satisfecha. “Para
él existiria un movimiento ascendente que denomina satisfaccién progresiva y otro que
lleva a la persona hacia atras y que lo expresa como frustracion regresiva. Por tanto,
si alguien se frustra al no poder satisfacer unas determinadas necesidades, retrocederia
para satisfacer necesidades inferiores. Por ejemplo, quién no logre conseguir cotas de
realizacion personal y autonomia en su vida -necesidad de crecimiento-, "regresara" al
nivel inferior -necesidad de relacion-. A su vez, cuanto mas insatisfechas estén las

necesidades de relacidn, mas se potenciaran las necesidades de existencia.”

5. GESTION Y DESEMPENO LABORAL (O DE TALENTOS)

A consecuencia de, en gran parte, la globalizacion, actualmente las empresas tienen que hacer
frente a continuos cambios. Esto se debe a la necesidad de renovacién y de mejora continua
que deben realizar estas, para poder sostenerse en el mercado pues la competencia aumenta
diariamente (Castro, 2016). De esta forma, la supervivencia de estas entidades a lo largo del
tiempo esta sujeta, entre otras cosas, a las habilidades, capacidades y conocimientos que

posean sus empleados.

Es por ello por lo que, si las empresas quieren mantenerse vivas en el mercado, deben disponer
de trabajadores aptos y consiguientemente, para supervisar a estos y comprobar si estan
gjecutando correctamente su misién, segun lo que se ha establecido en su puesto, las
organizaciones necesitan evaluar el desempeifio para comprobar asi su eficacia y saber qué
estrategias poner en marcha. En consecuencia, podemos objetar que el desempeno laboral se
considera una de las fuerzas primarias y fundamentales de cualquier empresa, siendo esta
condicidn necesaria para conseguir resultados que sean sostenibles a lo largo del tiempo
(Chénevert y Vandenberghe, 2013).



5.1. Concepto de desempeio laboral.

A continuacion, vamos a definir qué se entiende por desempefio laboral y a hacer algunas

precisiones sobre este concepto. Para ello, nos ayudaremos de una tabla:

Tabla 2.- Concepto de desempeiio laboral

AUTOR

CONCEPTO

Chiavenato (2011, pg: 272)

“El desempefio laboral es la eficacia que
demuestra el colaborador al realizar su trabajo,
la cual resulta necesaria en las empresas, por
ende, esta se convierte en una ventaja
competitiva las en la

para empresas

actualidad”.

Milkovich y Boudreau (1994, pg: 99)

“El desempefio laboral es la medida en que un
empleado realiza las tareas asignadas de

manera efectiva y eficiente”

Campbell et al., (1990)

Define el desempefio laboral como el “conjunto
de actuaciones y actitudes sobresalientes de un
trabajador que ayudan al crecimiento de las
organizaciones mediante el logro y superacion
de los objetivos que han sido propuestos por

estas”.

Fuente: elaboracion propia

Por consiguiente, Apaza (2018) alude que las

organizaciones con mas éxito mundialmente

colocan la gestién del desempeno laboral en primer lugar, ademas de dedicar mucho tiempo

e invertir recursos financieros en alcanzar un correcto desempefio laboral donde el rendimiento

y la innovacion se desarrollen eficazmente en ca

da empleado gracias a una buena gestion. Por




todo lo anterior, la relevancia del desempefo laboral se fundamenta en una forma de conseguir

una “productividad, eficiencia y competitividad” mayor.

5.2.

Técnicas para la evaluacion del desempeiio laboral.

Multiples autores nos muestran las distintas técnicas para evaluar el desempefio laboral y la

manera que tienen las empresas de emplearlas.

En primer lugar, Gonzales, Olivares, Gonzales y Ramos, (2014) defienden que los

procedimientos para evaluar este desempefo podrian clasificarse en dos categorias: las que

evallan el desempeno pasado sobre algo que ya ha sucedido y las que predicen un analisis

futuro sobre algo que podria suceder. Estos autores muestran las siguientes técnicas Gonzales,

Olivares, Gonzales y Ramos, (2014, pg: 160):

a)

b)

d)

A\Y

Escala de puntuacion: “el evaluador debe realizar una valoracion sobre el
desenvolvimiento de los colaboradores en una escala de bajo a alto, debe basarse solo
en las opiniones del evaluado y conceder un valor numérico a cada punto de la
evaluacién”.

Lista de verificacidn: “el evaluador selecciona las oraciones que permitan tener una
idea del desenvolvimiento del colaborador, asi como sus caracteristicas; el resultado
obtenido recibe el nombre de lista de verificacidn con valores, permitiendo asi la
cuantificacion. Esta técnica puede otorgar una descripcion precisa del desempefio
laboral del colaborador”.

Método de seleccion forzada: “el evaluador tiene la obligacion de seleccionar la oracion
que mas se asemeje al desempefio del evaluado tomando como referencia el hecho de
encontrar dos afirmaciones que puedan ser positivas o0 negativas; el nivel de efectividad
del colaborador en cada aspecto relevante se puede calcular con la suma de nimero
de veces que cada punto fue seleccionado por el evaluador, teniendo como resultado
las areas que necesitan ser mejoradas”.

Método de registro de acontecimientos criticos: a través de este procedimiento, el
evaluador lleva un cuadrante diario, apuntando cudles son las acciones y actuaciones
destacadas que desempefia el evaluado.

Escalada de calificacion conductual: se realiza una comparacion del desempefio que
cumple el evaluado con determinados puntos de la conducta, con el objetivo de

menguar y aminorar los elementos distorsionados y subjetivos.



En segundo lugar, para Villar (2018, pg: 96), hay tres procedimientos relevantes que sirven

para evaluar el desempefio laboral en la empresa:

a)

b)

c)

KPI (key performance indicator), el cual se conoce como “indicador clave” mide las
actividades y sus respectivos costes, realizando comparaciones histéricas. Se considera
un método facil y veloz para realizar una valoracion de la fuerza laboral.

Técnica del Andlisis de Costo, Beneficio y Utilidad: “se basa en la representacion del
personal de trabajo, los gastos y sus estrategias”.

Modelo de casualidades: “intenta facilitar el proceso a través del cual se materializa el
impacto en las diferentes areas de la organizacién, con la capacidad competitiva y
estabilidad financiera que posee. Este método es de orientacion estratégica,
convirtiéndose en uno de los participes en el cuadro de mando integral en cuanto a

métodos de casualidad se refiere.

En tercer lugar, para Matabanchoy, Alvarez y Riombamba, (2018) existen distintos métodos

de evaluacidn del desempefio laboral, los cuales se resumen a continuacion:

a)

b)

d)

Observacion directa: se trata de examinar y/o vigilar con atencion a la persona que se
esta evaluando, anotando los datos para analizarlo posteriormente.

Método de escala grafica: permite examinar a los evaluados utilizando diferentes
criterios y parametros que han sido delimitados anteriormente, definiendo las
cualidades, capacidades o aptitudes en la empresa mediante tres tipos de escalas:
continua, semicontinua y discontinua.

Método d seleccion forzada: anteriormente explicado.

Lista de verificacion: anteriormente explicado.

6. INTELIGENCIA EMOCIONAL EN LA EMPRESA.

El liderazgo, (Yukl, 2002) se entiende que es un proceso mediante el que se influye sobre

otros con el objetivo de conseguir ciertas metas. Para Bass (1990) el liderazgo “es un tipo de

interaccién que se da entre miembros de un grupo. El lider tiene como meta iniciar y mantener

altas expectativas y competencias para resolver problemas y lograr objetivos.”



En cuanto al comportamiento de la empresa, McShane y Von Glinow (2006, pg: 74), sintetizan
el conjunto de competencias que forman el liderazgo, bajo el titulo “Las Siete competencias

de los lideres eficaces”:

Tabla 3.- Competencias del liderazgo

COMPETECIA DEL LIDERAZGO DESCRIPCION

La capacidad del lider de percibir y
Inteligencia emocional expresar emociones asimilarlas en el
pensamiento, entender y razonarlas,

regular las propias y las de los demas

La veracidad del Lider para perseguir

Integridad objetivos.
La motivacion interna del lider para
Impulso perseguir objetivos.

La necesidad del lider de socializar el

Motivacién del liderazgo poder para alcanzar objetivos del equipo

o de la empresa.

La creencia del lider en sus propias

Confianza en si mismo habilidades para liderar y alcanzar los

objetivos

La capacidad cognitiva superior a la media

Inteligencia que tiene el lider para procesar cantidades

enormes de informacion

La comprensidon que tiene el lider del

Conocimiento del negocio entorno de la empresa para tomar

decisiones mas intuitivas.




Fuente: elaboracion propia a partir de McShane M., y Von Glinow M., Liderazgo y recursos
humanos, 2006.

6.1. Concepto de inteligencia emocional

Goleman (2013) defiende que la inteligencia emocional consiste en desarrollar la conciencia
de uno mismo, siendo conscientes de las emociones que estamos viviendo en el preciso
momento que estan teniendo lugar en nuestro ser. Opina que todo aquel que tenga un mayor
dominio de sus sentimientos sera mas capaz de llevar correctamente su vida que aquel que

no controla ni reconoce sus emociones y sentimientos.

Salovey, P., y Mayer, 1. D (1990, pg: 536), definen la inteligencia emocional como la capacidad
de detectar y descifrar emociones en rostros, imagenes, voces y artefactos culturales. También

incluye la capacidad de identificar las propias emociones.

A continuaciéon, mostramos un cuadro que explica segin Goleman, D. (2017, pg: 102) los
componentes de la inteligencia emocional: autoconciencia, auto-regulacion, motivacion,

empatia y habilidades sociales.

Tabla 4.- Componentes de la inteligencia emocional.

ELEMENTOS O AREAS DE APTITUD ASPECTOS POR APLICAR

- Respetarse.

- Ser positivo.

Autoconciencia: conocerse a si mismo y Ser fiel a s mismo

saber lo que dicen las emociones .
- Escuchar a los demas.

Entender el impacto en los demas

- Posponer juicios: refrenar

impulsos.




Auto-regulacion: ser capaz de manejar y

controlar el propio estado emocional

Dejar el problema: alejarse de
este.

Expresarse, pero de manera
asertiva, no agresiva.

Ser flexible; no forzar las cosas.

Manejar la comunicacion no verbal

Motivacién: canalizar emociones para

alcanzar metas

Luchar por mejorar y alcanzar
estandares altos.

Comprometerse a alcanzar sus
metas.

Tomar la iniciativa y aprovechar
las oportunidades.

Ser optimista incluso en presencia

de la adversidad.

Empatia: reconocer y leer emociones en

los demas

Ser sensible hacia otras personas
y comprenderlas.

Convertir las necesidades e
intereses de otros en puntos de
referencia.

Fomentar el desarrollo de otras
personas.

Estar en sintonia con lo social y lo

politico.

Habilidades sociales: relacionarse con los

demas e influir en ellos.

Desarrollar y mantener relaciones
interpersonales.
Comunicarse con los demas.

Trabajar con otras personas.




Fuente: elaboracion propia a partir de Goleman, D. (2017).

7. METODOLOGIA.

En Gltimo lugar, voy a realizar una aproximacion a un a analisis bibliométrico. Para ello voy a
realizar este estudio sobre el mismo tema del que hablo a lo largo del trabajo anteriormente

desarrollado.

En primer lugar, he seleccionado cuatro palabras clave, relacionadas con el tema en cuestién
(capital humano). Estas palabras son: motivacidn, satisfaccion, compromiso organizacional e
inteligencia emocional. Son palabras que mantienen algun tipo de vinculo e incluso pueden

mostrar algun tipo de relacion las unas con las otras.

Seguidamente, una vez elegidas las palabras claves, he procedido a introducir estos cuatro
conceptos en la base de datos ‘Web Of Science’, poniendo la modalidad “topic’ en cada uno de

ellos.

En tercer lugar, he observado 36 hallazgos de investigaciones realizadas sobre estos cuatro
conceptos. Cada una de ellas procede de autores diferentes y estudia uno o varios de estos

conceptos.

Por ultimo, he realizado una tabla Excel (la cual adjunto a continuacion), formada por cinco
columnas. En las columnas encontramos, de izquierda a derecha: autor/es, afio de publicacion,
objetivos que se busca alcanzar con esa investigacion, resultados finalmente alcanzados vy si

existe o no investigacién empirica.

Tabla 5.- Analisis bibliométrico.

AUTORES

ANO

OBJETIVOS

RESULTADOS

EXISTE
INVESTIGACION
EMPIRICA?




Levitats, Zy | 2017 Investigamos el papel de las emociones Los resultados corroboran la existencia Si. Usando datos
Vigoda-Gadot, en el sector publico y su relacion con los | de relaciones positivas directas entre la | de 200 enfermeras
E resultados laborales propios de las arenas inteligencia emocional, la motivacion en un gran hospital
publicas. Nos centramos en la inteligencia | para el servicio publico y los resultados publico israeli,
emocional del personal sanitario publico y del trabajo, asi como de varias examinamos un
su posible repercusién en la motivacion relaciones indirectas: (1) la mediacion modelo mixto de
del servicio publico, la satisfaccion laboral, entre la motivacion para el servicio relaciones directas
el compromiso afectivo y la calidad del publico y la satisfaccion e indirectas
servicio a los ciudadanos. Utilizando datos | (1) el efecto mediador de la motivacion
de 200 enfermeras de un gran hospital de servicio publico en la relacién entre
publico israeli, examinamos un modelo la inteligencia emocional y el
mixto de relaciones directas e indirectas. compromiso afectivo, y
(2) el papel moderador de la
inteligencia emocional en la relacion
entre la motivacion de servicio publico
y la calidad del servicio. El impacto de
la motivacion
El impacto de la motivacion hacia el
servicio publico en la calidad del
servicio declarada es mayor entre los
empleados publicos con mayor
inteligencia emocional.
Gheitani, Aet | 2019 Este trabajo pretende determinar el SI. El andlisis de
Al impacto de la ética islamica del trabajo Los hallazgos revelaron un efecto los datos obtenidos
(ETI) en la satisfaccion laboral directo del IWE sobre la satisfaccion de 220
y el compromiso organizativo entre los laboral, pero no hubo relacién directa cuestionarios
empleados de Bank Maskan, examinando significativa entre esta variable y el relacionados con las
el papel mediador de la motivacion compromiso organizativo. Asimismo, la variables de
intrinseca. motivacion intrinseca desempefia un investigacion con el
papel mediador parcial y total en la software AMOS
relacion entre el IWE y la satisfaccion muestra una
laboral y entre el IWE y el compromiso relacion positiva y
organizativo. significativa entre
satisfaccion laboral y entre el IWE y el IWEYy la
compromiso organizativo. satisfaccion laboral
y el compromiso
organizacional con
el papel mediador
de la motivacion
intrinseca
Jorfi, Hy 2011 Se busca comprender el papel del 1) La gestion estratégica tiene una Si. Los datos de
Jorfi, S comportamiento estratégico y la relacién positiva con la alineacion este estudio
motivacion en la relacion entre la estratégica y la alineacién estratégica (N=123) se
inteligencia emocional de los directivos y puede influir en la motivacion. 2) La recopilaron
los empleados para mejorar la eficacia de | alineacion estratégica efectiva tiene un mediante
la comunicacién vy la satisfaccion laboral efecto positivo en la motivacién de cuestionarios en los
en las organizaciones de Iran. directivos y empleados en las que participaron
organizaciones de Iran. 3) Ademas, la directivos y
inteligencia emocional influye empleados.
positivamente en el comportamiento
estratégico en esta relacion.
Robinson, MD | 2022 Mediante tres programas de estudio En los estudios 1y 2, las variaciones SI. Los datos de

et Al.

actuales de investigacion, se trata de
comprobar si la inteligencia emocional
(IE), puede infundir la atencién plena con
sabiduria socioemocional, lo que daria
lugar a beneficios psicoldgicos positivos

relacionadas con los rasgos en la
atencion plena (segun lo evaluado por
la Escala de Conciencia de Atencién
Consciente) interactuaron con una
medida de IE basada en la capacidad
para predecir sentimientos positivos en
contextos de empleo, asi como
resultados relacionados con el
compromiso organizacional y la
ciudadania. En el Estudio 3, las
variaciones diarias en la atencién plena

este estudio
(N=123) se
recopilaron
mediante
cuestionarios en los
que participaron
directivos y
empleados.




IE basada en la capacidad para
predecir los sentimientos diarios de
afecto positivo y motivacion de
afiliacion. Estos hallazgos resaltan las
sinergias entre la atencion plena y la
inteligencia emocional para apoyar el

interactuaron con la misma medida de

las experiencias de los empleados sobre la
cultura de su organizacion y los niveles
generales de satisfaccion y explorar si las
posibles explicaciones para estos podrian
derivarse de medidas de la competencia
emocional percibida y el tipo de
personalidad dominante de la alta
direccién como aspectos de su estilo de
liderazgo predominante

mostraron que los aspectos afectivos y
sociales del comportamiento de
liderazgo son un area de desarrollo
para la alta direccion. Este estudio
hace una contribucién importante al
cuerpo de conocimiento en expansion
que se centra en la evaluacion de los
factores organizacionales y los
atributos de los lideres que influyen en
la motivacion, el compromiso y la
satisfaccion de los empleados en las
organizaciones sudafricanas.

administraron a una

(ECP) empleados
voluntarios de una

afecto positivo y el compromiso social.
Erum, H et Al. | 2020 este estudio valida empiricamente la La relacion del compromiso afectivo SI. El proceso de
motivacion familiar y el civismo como con la motivacién familiar y el civica Hayes (2013) se
antecedentes del compromiso afectivo y el esta parcialmente mediada mientras utilizo para analizar
comportamiento de ciudadania que la relacion del comportamiento de datos con desfase
organizacional a través del mecanismo ciudadania organizacional con la temporal y de
mediador de la autoeficacia motivacion familiar y la civica esta mdltiples fuentes
totalmente mediada por autoeficacia. recogidos de 335
Este estudio se suma a la literatura empleados del
sobre el enriquecimiento familia- sector educativo y
trabajo al validar la motivacion familiar de
como un nuevo antecedente de telecomunicaciones.
resultados conductuales positivos
Rinfret, Net | 2020 Mediante el contacto de empleados que Los resultados de un andlisis de SI. El presente
Al trabajan en estrecha colaboracion con los | trayectorias indican que la inteligencia estudio se llevd a
directores ejecutivos (DE) de la red de emocional esta positivamente cabo entre 171
servicios sanitarios y sociales afectados relacionada con el liderazgo empleados que
por las fusiones de las instituciones transformacional, y que esta Ultima trabajan en
miembros, se busca evaluar la inteligencia competencia esta vinculada a la estrecha
emocional y el liderazgo transformacional | percepcion de la justicia organizativa y | colaboracion con los
de sus directores ejecutivos (DE). la satisfaccion laboral. Los resultados directores
revelaron ademas otros beneficios ejecutivos (DE) de
indirectos de trabajar bajo la direccion la red de servicios
de directores ejecutivos que muestran | sanitarios y sociales
una mayor inteligencia emocional y un afectados por las
liderazgo transformacional, como la fusiones de las
mejora de la calidad de vida de los instituciones
empleados y la mejora de la miembros
productividad.
Martins, Ny | 2007 | El propdsito de este estudio fue investigar Los resultados de ECP y MBTI
Coetzee, M

Si. El Instrumento
Cultural Sudafricano
(SACI), un
cuestionario de
Encuesta de
Satisfaccion de
Empleados y el
Perfil de
Competencia
Emocional de 360
Grados (ECP) se

muestra de 181
(SACI), 170
(Cuestionario de
Encuesta de
Satisfaccion de
Empleados) y 88

empresa de
ingenieria

sudafricana.



Yorulmaz, M
et Al.

2020

el objetivo del estudio es explorar la
relacion entre los niveles de identificacion
organizacional de los empleados en las
agencias maritimas y su satisfaccion
laboral y compromiso organizacional

Los resultados mostraron que en la
muestra estudiada, una alta calidad de
vida laboral se asocié con
comportamientos de deportividad. Sin
embargo, no se observé mediacion
para las otras subescalas de la OCB:
Altruismo, Ayuda o Virtudes civicas.

Si. 203 adultos
franceses que
trabajaban
regularmente en
equipos
completaron
medidas de
autoinforme
validadas
correspondientes a
cada constructo

Alfonso, L et
Al.

2016

Este estudio tiene como objetivo
investigar el papel mediador de la
autonomia laboral (JA) en la relacion entre
el liderazgo transformacional (TL) y el
compromiso organizacional (OC) y el
efecto moderador de la inteligencia
emocional (IE) en la relacion entre JA'y
OC.

El estudio revela que TL influye
positivamente en el OC de los
empleados a través de JA. Los
resultados indicaron ademas que EI
como moderador fortalece la relacion
entre TL y OC mediada por JA.

Si. Los datos para
el estudio se
obtuvieron de los
encuestados de las
industrias de
tecnologia de la
informacion en
India mediante el
uso de muestreo
por conveniencia.

Jain, Py
Duggal, T

2018

El propdsito de este articulo es presentar
una investigacion sobre la importancia de
los componentes del clima organizacional
seleccionados de manera holistica y
necesaria y determinar su impacto en el
compromiso laboral de los empleados en
626 organizaciones medianas en
Eslovenia, la UE

Confirmamos la hipdtesis de que los
componentes del clima organizacional
liderazgo, relaciones con los
empleados, compromiso de los
empleados, satisfaccion de los
empleados y motivacion de los
empleados tienen un impacto positivo
significativo en el compromiso laboral
de los empleados en organizaciones
medianas

La investigacion
cuantitativa se basa
enla
implementacion de
un andlisis factorial
exploratorio, un
analisis de
regresion lineal
simple y la solucién
de 6 factores CFA
para fines de
validez.

Rozman, My
Strukelj, T

2021

El proposito de este articulo es presentar
una investigacion sobre la importancia de
los componentes del clima organizacional
seleccionados de manera holistica y
necesaria y determinar su impacto en el
compromiso laboral de los empleados en
626 organizaciones medianas en
Eslovenia, la UE.

Con base en los resultados de la
investigacion, confirmamos la hipdtesis
de que los componentes del clima
organizacional liderazgo, relaciones
con los empleados, compromiso de los
empleados, satisfaccion de los
empleados y motivacion de los
empleados tienen un impacto positivo
significativo en el compromiso laboral
de los empleados en organizaciones
medianas.

Si. La investigacién
cuantitativa se basa
enla
implementacién de
un analisis factorial
exploratorio, un
analisis de
regresion lineal
simple y la solucién
de 6 factores CFA
para fines de
validez.

Chang, YCy
Tsai, YT

2022

Este estudio tiene como objetivo explorar
el efecto de la inteligencia emocional, la
motivacidn de aprendizaje y la
autoeficacia de los estudiantes de
Shanghai en su rendimiento académico
cuando participaron en clases de inglés en
linea durante la ultima fase de la
pandemia en China. Ademas, la
investigacion también examina si la
inteligencia emocional de los estudiantes
puede influir en su rendimiento académico
a través del efecto mediador de su
motivacion para el aprendizaje y la
autoeficacia.

Los resultados muestran que la
inteligencia emocional de los
estudiantes no afectd directamente su
rendimiento académico. Sin embargo,
la inteligencia emocional de los
estudiantes tuvo un efecto positivo en
su motivacién de aprendizaje y
autoeficacia. Ademas, el analisis de
mediaciéon mostré que la relacién entre
la inteligencia emocional y el
rendimiento académico estaba
mediada secuencialmente por la
motivacion para el aprendizaje y la
autoeficacia.

Si. Se emplearon la
Teoria Cognitiva
Social (SCT) y el

Modelo de
Expectativa-Valor
cognitivo social
para construir el
marco de
investigacion, y se
utilizo el método de
modelado de
ecuaciones
estructurales (SEM)
para realizar la
verificacion del
modelo. Diez
universidades en
Shanghai, China,
fueron




seleccionadas para
el muestreo. En
total, Se encuestd a
450 estudiantes de
los cuales 404
cuestionarios fueron
validos.

Silva, Dy
Coelho, A

2019

El objetivo de este articulo es comprender
la influencia de la inteligencia emocional
en la creatividad, considerando los roles

mediadores del trabajo ingenio,
automotivacion y compromiso
organizacional moderados por el éxito
individual

Los resultados muestran una influencia
positiva de la inteligencia emocional
sobre la creatividad y otras variables

de comportamiento, y el éxito
individual parecié moderar la mayoria
de las relaciones presentadas. La
muestra utilizada en este estudio no es
probabilistica, por lo que los resultados
son dificiles de generalizar. Esta
investigacion identifica varios
resultados relacionados con el trabajo
de la inteligencia emocional y destaca
su importancia y plantea nuevas ideas
para los programas de formacion,
concretamente en el campo de las
habilidades interpersonales.

Si. La investigacion
se basa en datos de
519 cuestionarios
recogidos de una
muestra de
trabajadores
portugueses. Se
utilizé el modelo de
ecuaciones
estructurales con
analisis multigrupo.

Rahiman, UR
et Al

2020

El objetivo del presente estudio, que es
explorar el efecto de la Inteligencia
Emocional (IE) en el clima laboral de los
empleados del &mbito bancario.

El hallazgo de la investigacion
establece que la autoconciencia, la
autorregulacién, la automotivacion, la
conciencia social, las habilidades
sociales y el compromiso
organizacional tienen un efecto directo
en la IE. Este resultado también ha
contribuido a la literatura existente
sobre la IE y ha sugerido a los
responsables de la toma de decisiones
y a los profesionales que adopten
medidas mixtas y de autoinforme a
través de las cuales las organizaciones
pueden crear un compromiso y una
satisfaccion efectivos.

Si. La muestra
consta de 532
empleados que
trabajan en el
sector bancario de
Bahrein. Para
cumplir con el
objetivo
fundamental de la
investigacion,
dirigiendo estudios
cuantitativos, se ha
conformado un
cuestionario de
base estructurada y
cerrado

Umar, M et Al.

2021

Esta investigacion examina la asociacion
de las actitudes laborales (es decir, la
participacion en el trabajo, la satisfaccion
laboral y el compromiso) con el
comportamiento de intercambio de
conocimientos de personal del banco a
través de antecedentes de
comportamiento (es decir, motivacion,
actitud e intenciones de compartir
conocimientos).

Las relaciones hipotéticas entre las
actitudes laborales (excluyendo la
participacion en el trabajo), los
antecedentes de comportamiento y el
comportamiento de intercambio de
conocimientos son significativas y
consistentes. En particular, la
asociacion de la satisfaccion laboral
con la motivacién para compartir
conocimientos es insignificante

Si. Los resultados
de la encuesta se
basan en datos de
una muestra
estratificada de
conglomerados de
etapas multiples de
316 profesionales
bancarios de los
sectores publico y
privado de Pakistan,
analizados
mediante el modelo
de ecuacion
estructural (SEM)
de minimos




cuadrados parciales
(PLS).

Meredith, C
et Al.

2023

Este estudio investigo la relacion entre la
cultura colaborativa, el compromiso
afectivo y la satisfaccion laboral de los
docentes teniendo en cuenta tanto las
culturas colaborativas en toda la escuela
como en los subgrupos informales

Los resultados muestran que la cultura
colaborativa en el subgrupo informal
se relaciona positivamente con el
compromiso afectivo y la satisfaccion
laboral de los docentes y que el
compromiso afectivo es un mediador.
La cultura colaborativa a nivel escolar
no fue un predictor significativo.

Si. Los datos de la
encuesta de 760
docentes, anidados
en 136 subgrupos y
13 escuelas
secundarias, se
analizaron mediante
analisis de ruta
multinivel.

Bikmoradi, A
et Al

2018

Este estudio tuvo como objetivo investigar
la inteligencia emocional de los gerentes
de enfermeria en hospitales educativos de
la Universidad de Ciencias Médicas de
Hamadan

La inteligencia emocional de las
enfermeras gestoras fue excelente con
nivel de habilidad buena 216 (58,3%),

nivel de habilidad moderada 134

(36,2%) y nivel de habilidad baja y
muy baja 20 (5,4%). La puntuacion
media de la inteligencia emocional de
las enfermeras gestoras fue de 80,46
+/- 6,7, lo que interpretd un buen
nivel de capacidad. Hubo relacién
significativa entre la puntuacién media
de la inteligencia emocional de las
enfermeras gestoras y el sexo, la edad,
el estado civil, el nUmero de hijos, el
nivel educativo, la experiencia laboral,
la experiencia laboral gerencial, la
satisfaccion laboral y vital (p=0,04).

Si. se realiz6 un
estudio transversal
con 370 gerentes
de enfermeria de
cinco hospitales
educativos de la
Universidad de
Ciencias Médicas de
Hamadan, Iran en
2016

Fareed, MZ y
Su, Q

2022

Explorar los procesos fundamentales
mediante los cuales el liderazgo
transformacional (TL) y la motivacion del
servicio publico (PSM) generan el éxito del
proyecto publico (PS)

El andlisis de los datos de 296
servidores publicos que trabajan en
proyectos publicos de Pakistan mostrd
una correlacion positiva entre TL, PSM
y PS. También mostré que PSM media
parcialmente la relacion entre TL y PS

Si. Este articulo
utiliza la teoria de la
motivacion laboral y

el analisis de los

datos de 296
servidores publicos
que trabajan en
proyectos publicos
de Pakistan

Ozen, MY y
Aslan, S

2022

El estudio se llevé a cabo para examinar el
papel mediador de las variables
individuales y organizacionales en el
efecto de la inteligencia emocional. niveles
de profesionales de la salud sobre la
fatiga por compasion. Las variables
mediadoras que se pretendieron examinar
en el estudio fueron la felicidad y la
motivacién prosocial en el sentido
individual, el apoyo organizacional y la
justicia distributiva en el sentido
organizacional

Se encontrd una relacion negativa y
significativa entre el nivel de
inteligencia emocional y la fatiga por
compasidn. En esta relacién se
concluyd que la felicidad en el sentido
individual, el apoyo organizacional
percibido y la justicia distributiva en el
sentido organizacional tienen un papel
mediador parcial, y que la variable
motivacidn prosocial examinada
individualmente no media en esta
relacion

Si. El estudio se
llevo a cabo con
555 profesionales
de la salud que
trabajan en
hospitales publicos
y universitarios en
Konya,
seleccionados por
método de
muestreo aleatorio.
Se utilizaron los
paquetes de




programas IBM
SPSS 22 y LISREL
8.7 para analizar los
datos obtenidos de
la investigacion. La
validez de las
escalas fue
investigada por
analisis factorial
confirmatorio a
través del programa
LISREL 8.7. Se
utilizé el coeficiente
alfa de Cronbach
para la confiabilidad
de la escala. Se
aplicd un andlisis de
correlacion para
examinar la relacion
entre las escalas y
sus dimensiones.
Las hipotesis
formadas dentro del
alcance de la
investigacion se
probaron mediante
un analisis de
trayectoria con el
modelo de
ecuaciones
estructurales

Ramsey, JR y
Lorenz, MP

2016

El proposito de este estudio fue ver si CQ

(capacitacion en inteligencia cultural) se

puede aprender en el aula y, de ser asi,
¢Cuales son las consecuencias?

Los resultados revelaron que los
estudiantes que tomaron el curso CCM
aumentaron su CQ y que CQ se
relaciond positivamente con su
compromiso y satisfaccion con su
curso. Ademas, los estudiantes que
aumentaron su nivel de CQ estaban
mas satisfechos al final del curso que
aquellos cuyo nivel de CQ no cambid

Como una
extension del
numero especial de
AMLE 2013
"Aprendizaje y
educacién de
gestién
intercultural:
exploracion de
multiples objetivos,
enfoques e
impactos",
utilizamos un
disefio cuasi-
experimental para
encuestar a 152
estudiantes de MBA
que toman un curso
de CCM. También
incluimos una
prueba previa y
posterior junto con
un grupo de control

Gorgens-
Ekermans, Gy
Roux, C

2021

Este estudio desarrolld y prob6 un modelo
estructural que describe la naturaleza de
las relaciones entre las competencias de

IE, los comportamientos de TFL y tres
resultados del liderazgo efectivo.

Se confirmaron nueve de las 19
relaciones postuladas en el modelo
estructural. Se demostr6 que tres de
los cuatro componentes de TFL estan
influenciados por varios componentes
de IE. Solo PSS se vio
significativamente afectado por la
influencia idealizada como un
comportamiento TFL.

Si. Los datos
transversales
incluyeron una
muestra de 267
encuestados, con
85 diadas lider-
seguidor que se
analizaron con
modelos de
minimos cuadrados




parciales. Se
emplearon
calificaciones
propias y de otros.

Ashraf, MA

2020

El propdsito de este documento es
examinar los efectos directos e indirectos
de los factores demograficos en la
compensacion de los empleados, la
satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en institutos privados de
educacion superior en Bangladesh.

Los hallazgos indican que, aunque los
factores demograficos no tienen un
impacto directo en el compromiso
organizacional, tienen impactos
indirectos en el compromiso
organizacional a través de la mediacion
de la estructura de compensacion y la
satisfaccion laboral del cuerpo
docente. Ademas, La estructura de
compensacion también tiene un papel
mediador significativo en el vinculo
entre la estructura demogréfica y la
satisfaccion laboral del profesorado.

Si. Para responder a
esta pregunta, se
establecié un marco
tedrico utilizando
como base la teoria
de la retencién de
empleados
proporcionada por
Martin y Kaufman.
Los datos (n= 515)
se recopilaron de
profesores de
universidades
privadas de
Bangladesh. Se
utilizé un modelo de
ecuaciones
estructurales para
analizar los datos.

Alwali, J y
Alwali, W

2022

Este documento examina el efecto de la
satisfaccion laboral en el desemperio
laboral entre los médicos en los hospitales
publicos de Irak. También determina el
papel mediador de la satisfaccion laboral
en la relacion entre la inteligencia
emocional y el desempeiio laboral. Revela
ademas el papel mediador de la
satisfaccion laboral en el nexo entre el
liderazgo transformacional y el
desempeiio laboral. Dado que los médicos
forman la mayor parte de los
profesionales de la salud, su desempefio
en el trabajo es crucial para determinar la
satisfaccion del paciente con respecto a la
calidad de la atencion.

La evidencia del estudio indica que la
satisfaccion laboral tiene una relacion
positiva con el desempeiio laboral. El
estudio también proporciona evidencia
de que la satisfaccion laboral juega un
papel mediador positivo en la relacion
entre la inteligencia emocional y el
desempeiio laboral. De manera similar,
la satisfaccion laboral tiene un efecto
mediador positivo en el nexo entre el
liderazgo transformacional y el
desempefiio laboral entre los médicos
en los hospitales publicos de Irak

Si. Para probar las
hipotesis
desarrolladas se
utilizé un enfoque
con modelos de
ecuaciones
estructurales a
través de minimos
cuadrados parciales
(PLS-SEM) y
estimacion
bootstrapping. Se
utilizaron un total
de 157 respuestas
en el andlisis de
datos.

Shkoler, O et
Al.

2021

Nuestro articulo investiga las percepciones
de justicia organizacional como
antecedente de dos resultados

importantes: comportamientos de
ciudadania organizacional y
comportamientos laborales
contraproducentes

Indicando alta consistencia y
credibilidad de los datos en su mayor
parte, en cada subgrupo, todas las
variables asociadas como se predijo,
con la notable excepcion de LMX.

Si. El modelo se
probéd en 3293
trabajadores
rumanos, divididos
aleatoriamente en
submuestras de
1098, 1098 y 1097
participantes

Singh, SK'y
Singh, AP

2019

El propdsito de este documento es doble:
primero, examinar los aspectos
organizacionales "humanos" relevantes
que respaldan la economia circular (EC); y

segundo, investigar la influencia de la
percepcion de la justicia organizacional
(0J), el empoderamiento psicoldgico en la
satisfaccion laboral (JS) a través del papel
mediador del comportamiento de
ciudadania organizacional (OCB).

Los hallazgos de OJ influyen positiva y
significativamente en el
empoderamiento psicoldgico. Ademas,
se encontrd que la OCB y el
empoderamiento psicoldgico influyen
positiva y significativamente en JS.
Ademas, OCB media positiva y
significativamente la influencia de O] y
el empoderamiento psicoldgico en 1S

Si. El estudio utilizé
un cuestionario de
encuesta. Los datos
se analizaron
estadisticamente
utilizando modelos
de ecuaciones
estructurales (SEM)
para probar las
hipdtesis del
estudio.




Han, SJ et Al.

2017

Este estudio tiene como objetivo
investigar la influencia de la inteligencia
emocional (IE) del gerente del restaurante
y el apoyo del gerente en el servicio.
Actitudes y desempefiio de los empleados
mediante la aplicacion de la teoria del
evento afectivo

Los hallazgos indican que la IE y el
apoyo de los gerentes tienen un
impacto significativo en la satisfaccion
laboral de los empleados y conducen
ademas a altos niveles de desempeio
del servicio. El efecto moderador del
servicio bajo presion entre la IE del
lider y la satisfaccion laboral de los
empleados no es estadisticamente
significativo

Si. el enfoque de
investigacion
multinivel incorpora
tres niveles
diferentes de
analisis: satisfaccion
laboral de los
empleados y
desempefio del
servicio; IE y apoyo
del gerente; y)
servicio a nivel de
unidad de
restaurante bajo
presion. Los datos
se recopilaron del
personal de servicio
empleado en
restaurantes de
servicio completo
en la regidn sureste
de los EE. UU. Esta
investigacion utiliza
el modelo lineal
jerarquico para
procesar los datos
de la encuesta.

Porter, TH et
Al.

2016

Un desafio clave para las organizaciones
es la identificacion de candidatos para el
desarrollo como lideres organizacionales.
Si bien los criterios de seleccion pueden
varian, una consideracion importante es el
grado en que un empleado estd motivado
para liderar. Estudios previos han
restringido la investigacion de los
antecedentes de estas motivaciones a las
diferencias individuales como la
personalidad, la autoeficacia y las
experiencias previas de liderazgo, lo que
sugiere que la capacidad de liderazgo
puede depender en gran medida de la
selecciéon de empleados. Sin embargo, las
evaluaciones de los empleados sobre
numerosos aspectos del entorno laboral
también pueden tener un papel
importante en la determinacién de la
motivacion para liderar (MTL) de un
empleado, lo que sugiere que la capacidad
de liderazgo de una organizacién puede
depender de muchas otras practicas de
recursos humanos. El documento tiene
como objetivo discutir estos temas.

Segun los resultados de 210
encuestados, la fuerza de la relacion
varia entre los tres tipos alternativos

de motivacion de liderazgo. Los
resultados sugieren que ademas de las
diferencias individuales, el ambiente de
trabajo percibido puede ser un
determinante significativo de la
motivacion para convertirse en un lider
organizacional. Las evaluaciones de los
empleados sobre el pago, las
oportunidades de promocion, el
reconocimiento, el disefio del trabajo,
la calidad de las comunicaciones
organizacionales y la espiritualidad en
el lugar de trabajo juegan un papel en
la determinacion del MTL del empleado

Si. En este estudio,
los autores
exploraron el papel
de las evaluaciones
de las experiencias
laborales de los
empleados como
determinantes de
tres tipos de MTL.
Este articulo
investiga el impacto
de una cultura
organizacional
orientada a valores
y la evaluacion del
ambiente de trabajo
por parte del
empleado
(satisfaccion
salarial,
posibilidades de
promocion,
reconocimiento,
disefio del trabajo,
comunicacion
interna y relacién
del empleado con
su lider actual). Se
utilizo el analisis de
regresién multiple
jerarquica para
probar las hipdtesis




Awwad, RI et | 2022 tiene como objetivo llenar el vacio de Los hallazgos sugieren que la relacion Si. Los datos para
Al investigacion anterior al examinar la entre el estrés laboral y el agotamiento este estudio se
relacion entre el estrés laboral, el conflicto laboral es mas fuerte cuando la IE es recopilaron de 279
trabajo-familia (WFC) y la satisfaccion comparativamente baja encuestados que
laboral. El también investiga el efecto eran empleados de
mediador del agotamiento laboral, a primera linea en 14
través del cual las demandas laborales bancos en
influyen en la satisfaccién laboral, y Palestina. Se realizd
examina el efecto moderador de la un enfoque de
inteligencia emocional (IE) en estas investigacion
relaciones a través de la lente del modelo transversal
de demandas-recursos laborales (JD-R). utilizando un
enfoque de
modelado de ruta
de minimos
cuadrados
parciales.
Adiguzel, Zy | 2019 El objetivo de esta investigacion es Los esfuerzos para mantener la Si. La muestra de
Kuloglu, E analizar la relacion entre las practicas de rotacion de empleados en niveles este estudio esta
recursos humanos, el liderazgo y la minimos son directamente compuesta por 498
satisfaccion de los empleados en el sector proporcionales a la satisfaccion de empleados de
publico y privado, y como esto puede los empleados y su voluntad de cuello blanco que
influir en la rotacién de los empleados. Se permanecer en la organizacion. La laboran en el sector
busca identificar los factores que pueden insatisfaccion de los empleados, las publico y privado.
afectar la motivacion y el rendimiento de actitudes y comportamientos de los Los hallazgos
los empleados, y como las politicas de lideres, las politicas de recursos fueron sometidos a
recursos humanos y el liderazgo pueden humanos determinan la vida de las analisis factorial y
influir en la satisfaccion y permanencia de | organizaciones. El aumento en la tasa de confiabilidad
los empleados en la organizacion. de rotacion de empleados puede utilizando el
disminuir el desempefio de la programa IBM SPSS
organizacion, generar costos 23. Las hipotesis se
adicionales y hacer que las probaron mediante
capacitaciones de los empleados sean analisis de
ineficaces. En particular, los empleados regresion y los
calificados pueden abandonar resultados se
facilmente la organizacion si no les evaluaron y
gusta el enfoque de gestién que presentaron en
conduce a la formacién de diferentes consecuencia.
entendimientos y perspectivas de
gestion
Jha, Ay 2012 el presente estudio se realizd para El estudio revel6 una correlacion Si. Un total de 250
Singh, I comprender la correlacién entre la IE y el positiva entre la IE y la eficacia miembros de la

desempefiio docente en el caso de los
profesores de las facultades de medicina e
ingenieria, ya que los cursos relacionados
con estos dos campos son bastante
extensos y exigentes, lo que a menudo
genera estrés entre los estudiantes

docente, tanto la auto informada como
la calificada por los estudiantes. Entre
diez componentes de la IE
considerados en el estudio; la
estabilidad emocional, la
automotivacion, el manejo de las
relaciones, la autoconciencia y la
integridad surgieron como los mejores
predictores de la eficacia docente. Las
diferencias de género en las
puntuaciones de IE y Efectividad
Docente fueron insignificantes. La IE y
la eficacia docente auto informada de
los miembros de la facultad de
ingenieria fueron relativamente mas
altas que las de la facultad de
medicina. Sin embargo, de acuerdo
con la calificacién de los estudiantes,
no hubo una diferencia significativa en
la efectividad del maestro entre los dos
grupos.

facultad de tres
facultades de
medicina y cuatro
facultades de
ingenieria privadas
de Uttar Pradesh,
India, participaron
en el estudio. Se
administraron la
escala de
inteligencia
emocional (EIS,
2007), la escala de
efectividad del
maestro (TES,
2010) y la escala de
calificacion del
maestro (TRS,
2003) para medir la
inteligencia
emocional, la
eficacia docente




auto informada y la
eficacia docente
calificada por los
estudiantes de los
miembros de la
facultad,
respectivamente

Kohan, NA et | 2018 Este articulo examina el efecto del Los resultados muestran que el Si. Se trata de un
Al liderazgo transformacional en la amistad liderazgo transformacional tiene un estudio descriptivo-
en el lugar de trabajo y el clima efecto positivo significativo sobre la correlativo.
organizacional en un importante ejército amistad en el lugar de trabajo y el Teniendo en cuenta
organizacion, en la provincia de Isfahan clima organizacional. El clima el nimero de
de Iran. El estudio también examina el organizacional tiene un efecto positivo preguntas del
papel mediador del clima organizacional significativo en la amistad en el lugar cuestionario, se
en estas relaciones. de trabajo. Ademas, el clima selecciond una
organizacional tiene una relacion muestra de 530
mediadora entre el liderazgo individuos y se
transformacional y la amistad en el repartieron
lugar de trabajo. Los resultados cuestionarios entre
también muestran que los ellos. Después de
comandantes militares pueden recolectar los
promover las relaciones cuestionarios, 502
interpersonales y organizacionales al de ellos fueron
cambiar su estilo de liderazgo y, por lo completamente
tanto, crear una atmosfera amistosa completados y
entre el personal militar, lo que lleva a utilizados para el
una mayor satisfaccion y motivacion, analisis de datos.
asi como al compromiso de defensa. Se utilizaron
Se discuten las implicaciones de estos modelos de
resultados para los profesionales e ecuaciones
investigadores. estructurales (SEM)
y la prueba de
Sobel para analizar
los datos
Doargajudhur, | 2023 El presente estudio tiene como objetivo El estudio emplea el enfoque de Si. El estudio
MSy comprender la relacion entre BYOD vy los andlisis de contenido basado en datos emplea el enfoque
Hosanoo, Z resultados de recursos humanos. inductivos para analizar los datos de analisis de

recopilados a través de entrevistas
cualitativas semiestructuradas con una
muestra de 28 trabajadores del
conocimiento de diferentes sectores
ocupacionales en Mauricio.

contenido basado
en datos inductivos
para analizar los
datos recopilados a
través de
entrevistas
cualitativas
semiestructuradas
con una muestra de
28 trabajadores del
conocimiento de
diferentes sectores
ocupacionales en
Mauricio.




Jalali, Aet Al. | 2023 | Este estudio tiene como objetivo explicar Los resultados muestran que la Si. Se administré
que los HPWP afectan el desempefio de capacitacion extensiva, las una encuesta de
los empleados a través de la influencia recompensas basadas en el cuestionario para
mediadora de la confianza en la gestion desempefiio y la seguridad laboral recopilar datos

en Agaba, Jordania. tienen una relacion significativa con la entre los
confianza en la gestién. La confianza contratistas de
en la gestion ejerce efectos de Grado 1 en Aqaba,
mediacion parcial entre los HPWP Jordania. Esta
(formacion amplia, recompensas investigacion fue
basadas en el desempefio y la disefiada como un
seguridad laboral) y el desempefio de | estudio cuantitativo
los empleados (creatividad e y los datos se
innovacion). recopilaron en un
momento dado. En
total, se devolvieron
311 cuestionarios y
solo 279
cuestionarios
completos para
probar la relacion
entre los HPWP y el
desempeiio de los
empleados segun la
capacidad, marco
conceptualizado de
motivacion y
oportunidad. Se
adoptd la técnica de
minimos cuadrados
parciales para
probar las
relaciones
propuestas.
Eby, LTD et | 2013 | Este metanalisis resumid la investigacion | Los resultados deben interpretarse a la | Si. Se calcularon un
Al. sobre jovenes, académicos y laborales luz de las limitaciones metodoldgicas total de 173
sobre los posibles antecedentes (principalmente disefios transversales y | correlaciones meta
(demografia, capital humano y atributos datos de fuente Unica) y, en algunos analiticas basadas
de la relacién), correlatos (frecuencia de casos, una pequefa cantidad de en datos de 173
interaccion, duracion de la relacion, estudios primarios. 38) se asociaron muestras y un N
desempefiio, motivacion y capital social) y mas fuertemente con la satisfaccion combinado de 40
consecuencias (resultados de actitud, situacional, mientras que las 737.
comportamiento, relacionados con la percepciones protegidas de apoyo
carrera y relacionados con la salud) de las psicosocial se asociaron mas con el
percepciones del protegido sobre el apoyo sentido de afiliacion (rho = .41). Las
instrumental, el apoyo psicosocial y la comparaciones
calidad de la relacién con el mentor o con entre la tutoria académica y laboral
la relacion. generalmente revelaron diferencias en
la magnitud, mas que en la direccidn,
de los efectos obtenidos
Leal, Cet Al. | 2014 Los objetivos de la investigacion aqui Después de procesar los datos con Si. Los datos fueron
reportada fueron (1) identificar qué SPSS 21.0, se encontr6 que (1) el recolectados
aspectos del CI influyen mas en la Capital Humano no es un concepto mediante un

satisfaccion de los empleados en las
instituciones financieras analizadas y (2)
especificar el tipo de influencia que estas
dimensiones tienen en la satisfaccion del
personal.

unidimensional y se subdividié en
capacitacion y participacion; y (2) solo
las dimensiones estructurales y
relacionales del CI afectaron
positivamente la satisfaccion de los
encuestados

cuestionario basado
en Bontis (1998)
aplicado a todos los
empleados de un
CC en el noreste de
Brasil.




Kantane, I et
Al

2015

El proposito del estudio es investigar las
expectativas de los empleadores sobre las
habilidades, conocimientos y actitudes de

los empleados

La investigacion empirica mostré que
las habilidades profesionales, el
conocimiento, el cuidado de la agenda
y la organizacion del trabajo, la
determinacién, la cooperacion, la
capacidad de planificar y controlar, la
honestidad son una parte importante
de las necesidades de los empleadores
de empleados calificados. La
cooperacion entre las instituciones
educativas y las empresas es necesaria
para el desarrollo de los programas de
estudio y las habilidades practicas en
un entorno de produccion real. Los
resultados de los requisitos recientes
de los empleadores se han comparado
con los resultados de encuestas de la
Ultima década. Se ha observado el
importante papel de la motivacion de
los empleados

Si. Métodos de
investigacion
utilizados: estudios
de literatura
cientifica, encuesta
a empleadores de la
region de Kurzeme,
ciudad de Jelgava,
distrito de Jelgava,
distrito de
Ozolnieku, distrito
de Dobele (la
encuesta se realizd
entre junio de 2013
y octubre de 2013)

Levitats, Zy
Vigoda-Gadot,
E

2017

Investigamos el papel de las emociones
en el sector publico y su relacion con los
resultados laborales propios de las arenas
publicas. Nos centramos en la inteligencia
emocional del personal sanitario publico y

su posible repercusion en la motivacion
del servicio publico, la satisfaccion laboral,

el compromiso afectivo y la calidad del
servicio a los ciudadanos. Utilizando datos

de 200 enfermeras de un gran hospital

publico israeli, examinamos un modelo
mixto de relaciones directas e indirectas.

Los resultados corroboran la existencia
de relaciones positivas directas entre la
inteligencia emocional, la motivacion
para el servicio publico y los resultados
del trabajo, asi como de varias
relaciones indirectas: (1) la mediacién
entre la motivacion para el servicio
publico y la satisfaccion
(1) el efecto mediador de la motivacion
de servicio publico en la relacion entre
la inteligencia emocional y el
compromiso afectivo, y
(2) el papel moderador de la
inteligencia emocional en la relacién
entre la motivacion de servicio publico
y la calidad del servicio. El impacto de
la motivacion
El impacto de la motivacion hacia el
servicio publico en la calidad del
servicio declarada es mayor entre los
empleados publicos con mayor
inteligencia emocional.

sf. Usando datos

de 200 enfermeras

en un gran hospital

publico israeli,

examinamos un
modelo mixto de

relaciones directas

e indirectas

Fuente: elaboracién propia.

CONCLUSION

“El objetivo general de nuestro trabajo consistia en analizar las cuestiones que explican la

importancia del capital humano en el entorno empresarial actual”.

En este sentido se ha

procedido a identificar el conjunto de elementos que componen el capital humano de las

organizaciones y a estudiar lo relevante que se convierte en ellas.




Para el logro de nuestro objetivo general plateamos una serie de objetivos especificos a los

que hemos ido dando respuesta:

En primer lugar, hemos concluido que el capital humano es una fuente imprescindible de
ventaja competitiva pues el de una empresa es distinto e irrepetible al de otra, por tanto, se

convierte en un factor positivo y distintivo entre las empresas.

En segundo lugar, hemos comprendido que la motivacién de los trabajadores depende de
factores internos y externos y que es el grado de necesidad y de deseo que tengan, lo que

motivara, en mayor o menor medida a realizar una determinada accién.

En tercer lugar, concluimos que el desempeiio laboral depende de multiples factores y puede
medirse a través de muchos y diversos métodos, que garanticen estudiar de una forma
continuada el desempeio conseguido por algun trabajador en concreto o por el conjunto de

la plantilla de la organizacion.

En cuarto y ultimo lugar, hemos observado que la inteligencia emocional sirve de ayuda para
aumentar la motivacion, aumentando el desempefio laboral de los trabajadores y es una fuente
importante por tanto, para aumentar la satisfaccion y resultados de la empresa y de los

trabajadores.

En la actualidad, la inteligencia artificial y el avance de las tecnologias contintan desplazando
a los trabajadores y sustituyéndolos por maquinas. Sin embargo, tras la realizacion de mi
trabajo de fin de grado, me gustaria concluir que el capital humano es un componente

fundamental para que una organizacidn consiga éxito y prestigio.

En primer lugar, el capital humano de una empresa esta formado por todas las habilidades y
capacidades que poseen el conjunto de todos los trabajadores de esta. Si hos centramos en
una empresa, esta combinacién de factores sera unico e inigualable al resto de organizaciones

por lo que, este capital se convierte en una valiosa ventaja competitiva.

En segundo lugar, la teoria de los recursos y capacidades resulta Gtil porque destaca la
importancia de los recursos valiosos y las capacidades Unicas para que se pueda lograr una

ventaja competitiva.

Por otro lado, hemos observado que la motivacién se convierte en un factor esencial del
desempefio laboral. Cuando un trabajador se encuentra motivado, es capaz de explotar al
maximo sus capacidades, permitiendo esto una mayor eficiencia y productividad en la empresa

y a su vez, aumentara el compromiso de ese empleado con la organizacion.



También, la inteligencia emocional juega un estratégico papel en el desempefo de esta ya
que esta aumenta la satisfaccion del personal de la empresa y por tanto la motivacion, llevando

al mismo punto que lo comentado en el parrafo anterior.

En mi opinion, la gestion adecuada o inadecuada del conjunto de recursos que pueden aportar
las personas que trabajan en una empresa, como son los conocimientos, habilidades,
experiencia y competencias, puede marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso empresarial.
Puesto que, aunque existan otros factores importantes en la empresa y esenciales para su
funcionamiento, como maquinaria, local o recursos financieros, lo mas importante seria la
manera de gestionar estos mediante ese capital humano que ya hemos comentado. Es por
ello por lo que pienso que las organizaciones que apuestan por los recursos humanos de su
empresa y con ello, invierten por y para el desarrollo y la gestion de las capacidades, destrezas
y talento de sus empleados, consiguen aumentar su rentabilidad, beneficios y competitividad

en el sector que operan.

Con respecto al ultimo punto (andlisis bibliométrico), considero que sobre inteligencia
emocional no hay tantos trabajos empiricos. Considero que hay muchos trabajos empiricos
sobre satisfaccién y compromiso organizacional y, sin embargo, poco se ha demostrado a nivel

empirico de capacidades dinamicas.

Finalmente, una de las limitaciones a mi estudio es haber hecho un trabajo empirico con una
muestra de empresas, por lo que propongo, para investigaciones futuras realizar algin trabajo

sobre dicho grupo, por ejemplo, el grupo Inditext.
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