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Resumen

El objetivo de este estudio es poner a prueba la relacién entre la inteligencia emocional del lider y el
flow de su equipo de trabajo. Para ello, se ha llevado a cabo un estudio transversal con 47 lideres y 141
colaboradores y colaboradoras. Los resultados de una prueba t para muestras independientes con los
lideres de mayor y menor inteligencia emocional muestran que existen diferencias significativas en la
dimensidn absorcién del flow de las personas a su cargo. Estos resultados implican que se ha de tener
en cuenta la inteligencia emocional del lider para analizar el bienestar de los integrantes de su equipo
de trabajo.
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Effect of Emotional Intelligence on Workers’ Flow

Abstract

The aim of this study is to test the relationship between leaders’ emotional intelligence and followers’
flow. To do this, we have carried out a cross sectional study with 47 leaders and 141 followers. Results of
t test for independent samples shows that there are significant differences in the absorption dimension
of flow between the groups with the leaders of the highest and the lowest emotional intelligence. These
results imply that the leader’s emotional intelligence must be taken into account to analyze the well-

being of the members of his team.
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Las emociones forman parte de nuestra vida
diaria y el lugar de trabajo no es una excepcion.
Las emociones constituyen un elemento esencial
de nuestra existencia, ya que ejercen una poderosa
influencia sobre el comportamiento de las personas
y posibilitan su adaptacién al medio (Molté, 1995).
Ser capaz de reconocer las propias emociones,

las de los demads, y obrar en consecuencia, se estd
convirtiendo en un valor bésico y estratégico en las
organizaciones. De ahilaimportanciade conocerla
inteligencia emocional de los lideres, y su relacién
con las experiencias positivas de las personas a su
cargo, siendo este el objetivo del presente estudio.
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Inteligencia Emocional

La inteligencia emocional consta de cuatro
dimensiones, a saber, 1) Percepcién emocional,
que hace referencia a la capacidad de reconocer
cémo se siente un individuo y los que le rodean;
2) Facilitacién emocional, que refleja en qué
medida los pensamientos y demds actividades del
individuo utilizan la informacién de su experiencia
emocional; 3) Comprensién emocional, que es
la capacidad de comprender emociones simples
y complejas; y 4) Manejo emocional, que es la
habilidad para regular las emociones promoviendo
un crecimiento emocional ¢ intelectual, lo que
ocurre cuando se poseen estrategias de gestion
tanto de las emociones propias como de las ajenas,
con el objetivo de reducir las emociones negativas
y potenciar y/o mantener las positivas (Mayer,
Salovey y Caruso, 2002).

A nivel habilidades

emocionales se muestran imprescindibles en

organizacional las

la gestion del capital psicoldgico debido a la
importancia del contagio emocional tanto en
la interaccién entre los mismos trabajadores y
trabajadoras como con sus lideres (Bono y Ilies,
2006). En esta linea, Welch (2003) argumenté que
la inteligencia emocional permite a los equipos
aumentar su rendimiento. Su investigacién
demostré que al igual que los individuos, los
equipos mas eficaces son los emocionalmente mds
inteligentes yque cualquier equipo puede mejorary
alcanzarniveles masaltosdeinteligenciaemocional.
De igual modo, la inteligencia emocional influye
tanto en la aparicién del liderazgo por encima
de factores cognitivos y rasgos de personalidad
(Coté, Lopes, Salovey, y Miners, 2010), como en
el rendimiento laboral medido a través de distintos
indicadores (Carmeli, 2003; Rosete y Ciarrochi,

2005).

En cuanto a los efectos de la inteligencia
emocional de los lideres, Barsade (2000) demostré
que el tipo de emociones que sienten las personas
que ejercen liderazgo, positivas o negativas,
tenfa un impacto directo en las ganancias de

la organizacién. Ademds, esta investigadora
descubri6é que un equipo de lideres que comparte
una perspectiva emocional positiva comun
obtendr4 entre un cuatro y un seis por ciento més
de beneficios por accidén que otras companias cuyo
equipo de lideres esté configurado por miembros
con diversos puntos de vista emocionales. La
explicacién de este efecto emocional se encuentra
en el contagio emocional. Este efecto, denominado
mirroring es la causa de que las personas seguidoras
se sienten influenciadas y contagiadas por el estado
de 4nimo que muestran las personas lideres con
las que interactian (Ashkanasy, 2002; Sy, Coté y
Saavedra, 2005; Van Kleef, De Dreu, y Manstead,
2010).Y esta influencia creemos que se haré patente
también en la cantidad de experiencias de flow
vividas por su equipo de trabajo.

Flow

El concepto de flow, también conocido como
experiencia optima es definido como: el estado
en el cual las personas se hallan tan involucradas
en la actividad que nada parece importarles, la
experiencia, por si misma, es tan placentera que
las personas la realizarin incluso aunque tenga
un gran coste, por el puro motivo de hacerla

(Ciskszentmihalyi, 1997, p. 16).

El flow posee tres dimensiones, a saber,
absorcién, o total concentracidn en la actividad,
disfrute y motivacién o interés intrinseco. De todas
ellas, Rodriguez-Sénchez, Cifre, Salanova y Aborg
(2008) han evidenciado que las dimensiones
corazén del flow son la absorcion y el disfrute,
ya que afirman que la dimensién motivacién
intrinseca puede ser en realidad un antecedente
para que se produzca la propia experiencia.

Aunque en un principio las experiencias de
flow se empezaron a estudiar Unicamente en
actividades vinculadas al deporte, la cultura y
al arte, investigaciones posteriores ampliaron el
andlisis del flow al contexto laboral mostrando
que era posible vivir estas experiencias de disfrute
y absorcién en el puesto de trabajo (Nakamura
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y Csikszentmihalyi, 2002; Rodriguez-Sinchez,
Schaufeli, Salanova, Cifre y Sonneschein, 2011).
Independientemente del contexto donde se
disfrute este tipo de experiencias, lo que si se
sabe es que, de acuerdo con el Modelo de Canal
Extendido, también conocido como Modelo de
Fluctuacion de Experiencias (Csikzentmihalyi,
1997), la aparicién de flow sdlo tiene lugar cuando
las personas se enfrentan a una tarea que combina
dos caracteristicas: supone un reto para la persona
trabajadora y ésta a su vez posee las competencias
necesarias para llevarla a cabo.

Aunque no siempre es posible decidir qué tipo
de tareavan arealizar, y por tanto cual es la exigencia
a la que se va a enfrentar, si es la responsabilidad
del lider, que organiza y distribuye el trabajo.
Dicha persona deberia conocer las competencias y
habilidades de quienes estan a su cargo, y asignarles
tareas lo suficientemente retadoras para que se
propicie la aparicion de experiencias de flow.

El flow puede jugar un papel clave en la
construccion de un nuevo tipo de entorno laboral,
donde se estin generando y aplicando modelos
de gestién de recursos humanos, denominados
de high-performance (Delery y Shaw, 2001)
encaminados a tener en cuenta los aspectos del
capital humano positivo y su incidencia en la
rentabilidad econémica empresarial, y desempefo
(Demerouti, 2006). A

suma la aparicién de una nueva tendencia en la

esta orientacidon se

construccion de un nuevo tipo de empresas: las
llamadas organizaciones saludables, que tienen en
cuenta la gestion del capital psicolégico positivo

(Luthans y Youssef, 2004).

Liderazgo emocional y flow

El lider emocionalmente inteligente es quien
toma decisiones eficaces e influye positivamente en
quienes le siguen mediante un alto desempefo en el
uso de sus capacidades para percibir, comprender, y
regular las emociones tanto propias, como las de su
equipo de trabajo, con el fin de alcanzarlos objetivos
propuestos ¢ impulsar organizaciones saludables.

Desde esta optica, quienes ejercen el liderazgo
de una manera emocionalmente inteligente
potencian un clima laboral mas positivo, y esto a su
vez mejora los resultados empresariales (Boyatzis,
y Mckee, 2006). Ademds, mejoran el desarrollo de
las competencias cognitivas de sus colaboradores
y colaboradoras (Cortés, 2016). Por tltimo, el
lider también puede influenciar en la aparicién de
experiencias positivas de su equipo, facilitindoles
tareas ajustadas a sus habilidades y que les suponga
un reto, lo que incrementara, unido al contagio
emocional positivo, las posibilidades de disfrutar
experiencias de flow.

Aunque el flow es un constructo ampliamente
estudiado en varios colectivos, (Bakker,2005,2008;
Demorouti, 2006); a través de la revisidon tedrica
realizada, no se ha podido encontrar ninguna
investigacién empiricaque describalarelacién entre
el liderazgo emocional y las experiencias de flow de
las personas a su cargo. Entre las posibles causas
de esta situacion es que el constructo de liderazgo
emocional tiene poca presencia en la literatura
cientifica (Boyatzis y Mckee, 2006; Cortés,
2016) siendo el liderazgo transformacional el que
usualmente, por su robustez tedrica y empirica
(Lowe y Gardner, 2011) ha sido el mas utilizado
en las investigaciones recientes sobre el liderazgo.
En este sentido, una de las ltimas investigaciones
que ha intentado analizar la relacién entre flow y
liderazgo fue llevada a cabo por Smith, Koppes y
Vodanovich (2012) quienes concluyeron que las
experienciasdeflow de quienes trabajan, moderaban
los efectos del liderazgo transformacional en su
satisfaccion laboral y compromiso organizacional.
Ademds, encontraron que las experiencias de flowy
un estilo de direccidn positivo, interactuaban en la
prediccion de las posibles actitudes y percepciones
del equipo sobre el clima de trabajo. En el presente
estudio, sin embargo, el objetivo es conocer la
relacién que existe entre quien ejerce el liderazgo
de manera emocionalmente inteligente con el flow
de su equipo.

Aunque la experiencia de flow es analizada
como una experiencia ligada a factores subjetivos e
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internos de las personas trabajadoras, tales como la
percepcion de metas y retos, su motivacion interna,
y su alto grado de concentracién y absorcion,
creemos que los lideres con alta inteligencia
emocional van a ejercer un efecto directo en las
experiencias de flow vividas por las personas que le

siguen. Por tanto, la hipétesis es:

H: Los equipos de trabajo que poseen un lider
con alta inteligencia emocional van a reportar
mayores niveles de flow que aquellos cuyos lideres
punttan bajo en inteligencia emocional.

Método
Participantes y procedimiento

La muestra estd formada por 47 lideres y 141
personas a su cargo (85% de lideres contactados,
100% de sus colaboradores y colaboradoras).
Concretamente cada lider estd al mando de
tres personas, pertenccientes a tres empresas
ecuatorianas de los siguientes sectores: Educacion,
Servicio de Limpieza (Aseo Urbano) y Sector
Turistico.

En cuanto a los lideres, un 74,5% son hombres,
con edad media de 42 afios (DT = 8.7). Por
otro lado, un 59.6% de las personas seguidoras
son hombres, con una edad media de 38 anos

(DT =10.3),
Variables e Instrumentos

Las variables que se han tenido en cuenta en
este estudio, son Inteligencia emocional y Flow:

Inteligencia Emocional. Se evalué la
inteligencia emocional de los lideres mediante
la adaptacién espafiola (Extremera y Ferndndez-
Berrocal, 2009) del cuestionario Mayer-Salovey
Caruso Intellingence Test (Mayer, Salovey, y Caruso,
2002). El cuestionario estd formado por un total
de 138 items divididos en cuatro dimensiones. La
primeraesla percepcién emocional, compuesta por
50 items (i.c., Observe la carade laimagen e indique

en qué grado expresa los sentimientos que aparecen

a continuacién) en esta dimensidn se les pedia a
los lideres que marcasen su respuesta en una escala
Likert de cinco puntos de anclaje (1= Ausencia
de emocion a 5= Extrema presencia). La segunda
dimension es la facilitacion emocional, compuesta
por 30 items en dos formas distintas (i.e., ¢Qué
estado de animo serfa util cuando preparamos
unos adornos nuevos y emotivos para una fiesta
de cumpleanos?). En esta tipologia de item, se les
pedia a los equipos de trabajo que marcasen su
respuesta en con una escala Likert de cinco puntos
(1= Nada dtil a 5= Muy uzil). En cuanto a la otra
tipologia (i.c., Imaginese que se estd sintiendo frio,
lento, y afilado. :En qué grado ese sentimiento se
parece a cada uno de los siguientes términos?),
se le pedia que marcasen su respuesta con una
escala Likert de cinco puntos de anclaje (1= Nada
parecido a 5= Muy parecido). La tercera dimension
es la comprension emocional, compuesta por 32
items (i.c., Tamara estaba disgustada porque un
companero de trabajo se atribuy6 el mérito de un
proyecto y cuando volvié a hacerlo, se sinti6); en
esta dimensioén se les pedia que seleccionaran en
una escala de selecciéon multiple una de las cinco
opciones que se les planteaba. La cuarta y ultima
dimensién, manejo emocional, estaba compuesta
por 26 items (i.e., Marfa se levantd sintiéndose
bastante bien. Habia dormido estupendamente, se
encontraba muy descansada y no tenfa ningtin tipo
de inquietud o preocupacién. ¢Cémo ayudaria
cada una de estas acciones a mantener su estado
de 4nimo?). La escala utilizada para recoger las
contestaciones fue de tipo Likert de cinco puntos
de anclaje (1= Muy ineficaz a 5= Muy eficaz).
En cuanto a la fiabilidad de la escala, siguiendo
el manual de la prueba, se describe un valor
total de 0.95. M4s concretamente, se recoge una
puntuacion de 0.93 para el drea experiencial y de
0.90 para el 4rea estratégica (Mestre, y Fernandez
Berrocal, 2007).

Flow. Se midi6 con una adaptacién espafiola
(Salanova, Bakker y Llorens, 2006) del Work-
Related Flow Inventory (Bakker, 2001) para
evaluar tres dimensiones: disfrute, compuesta
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por cuatro {tems (i.c., Cuando estoy de trabajo,
me siento feliz), absorcién, compuesta por seis
items, (i.e., Cuando estoy trabajando, olvido todo
lo que me rodea) ¢ interés intrinseco, compuesta
por seis items, (i.e., Consigo mi motivacion por el
trabajo en si, y no de las recompensas de hacerlo).
Los colaboradores y colaboradoras tenian que
responder con qué frecuencia habian tenido estas
experiencias en el trabajo en los tltimos 6 meses
en una escala Likert de siete puntos de anclaje (0=
nunca a 6= todos los dias). Finalmente, en cuanto
a la fiabilidad de la escala original, los autores
reportan que la dimensién disfrute posee un .90,
la de absorcidn, .80 y la de interés intrinseco .75
(Zito, Bakker, Colombo, y Cortese, 2015).

Analisis de datos

En primer lugar, se llevaron a cabo anilisis
descriptivos, en los que se analizé las medias,
desviaciones tipicas, alfasde Cronbachycorrelaciones
de las dos variables de estudio. El segundo lugar, y
teniendo en cuenta que el objetivo de este trabajo es
analizar la relacidn entre la alta y/o baja inteligencia
emocional de los lideres y el flow de las personas
a su cargo, se analizaron Unicamente el nivel de
flow de aquellas personas cuyos lideres puntian
en extremos superiores ¢ inferiores de inteligencia
emocional. Esto se consiguié seleccionando de la
muestra s6lo a aquellos lideres, y consecuentemente
a sus trabajadores y trabajadoras, que punttan
en inteligencia emocional la media + 1DT. Con
esta base de datos de extremos, se llevd a cabo una
prueba t para muestras independientes, en las que se
comprobd si existen diferencias significativas en las
tres dimensiones del flow de los equipos de trabajo
debido a la inteligencia emocional de su lider.

Resultados
Analisis descriptivos

La Tabla 1 resume las medias, desviaciones
tipicas, alphas de Cronbach con la muestra de
estudio y correlaciones de las variables del estudio.
Llama la atencién que la inteligencia emocional
de los lideres no correlacione con ninguna de las

dimensiones de flow, mientras que entre ellas si
que existe, como era de esperar, una correlacién
positiva y significativa.

Tabla 1. Medias, desviaciones tipicas y alphas de Cronbach de
las variables bajo estudio (N= 47 lideres) (N= 141 trabajado-
res y trabajadoras)

Media DT 1 2 3 4

1 Inteligencia
Emocional

2 Flow
Disfrute

3 Flow
Absorcién

4 Flow:
Interés 556 1.03 -.03 .61 .39%* .62

Intrinseco

98.25 10.80 .95

656 .78 .01 .93

523 124 .13 35% .62

Nota I: En la diagonal se encuentran los alfas de Cronbach

Nota 2: **p<0.000; ** p<0.01; * p<0.05

Puesta a Prueba de la Hipdtesis

Como ya se ha mencionado, para poner a
prueba la hipdtesis se ha considerado tan solo
a los lideres con puntuaciones extremas en
inteligencia emocional, y a sus equipos de trabajo.
Teniendo en cuenta que la media es 98.25 y que la
desviacion tipica es 10.80, se seleccionaron como
valores extremos superiores aquellos lideres cuya
puntuacién en inteligencia emocional era igual o
superior a 109.05 (N= 7), de los cuales el 57.1%
hombres y 42.9% mujeres, con una edad media de
43 afos (DT= 10.6) y una media en inteligencia
emocional de 116.43 (DT= 5.9). Por otro lado,
los valores extremos inferiores en inteligencia
emocional, son aquellos cuyos lideres han
puntuado igual o inferior a 87.45 (N= 8), siendo
75% hombres y 25% mujeres, con una edad media
de 44 anos (DT= 8) y una media en inteligencia
emocional de 82.62 (DT= 2.4).

Con esta base de datos de extremos, se hallevado
a cabo una prueba t para muestras independientes,
en las que se ha comprobado si existen diferencias
significativas en las tres dimensiones del flow de
los colaboradores y colaboradoras teniendo en
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cuenta la inteligencia emocional de sus lideres.
Los resultados indican que existen diferencias
significativas inicamente en el caso de la dimensién
del flow absorcién (t = -2.752; p = .009; d = .81).
De forma que, las personas cuyos lideres poseen
una alta inteligencia emocional puntan més alto
en la dimensién de absorcién del flow (Media=
5.68) que aquellas cuyos lideres punttian mas bajo
en inteligencia emocional (Media= 4.79). Esta
diferencia ademds de ser significativa posee un
tamafio del efecto (d de Cohen) elevado (d = .81)
(Grissom y Kim, 2005).

En la Figura 1 se puede apreciar més ficilmente
las diferencias en el nivel de flow de los trabajadores
y trabajadoras, de dimensiones,
dependiendo del nivel de inteligencia emocional
de sus lideres. Los trabajadores y trabajadoras
cuyos lideres puntiian mas bajo en inteligencia
emocional estdn por debajo (linea discontinua) de
las puntuaciones en las tres dimensiones de flow
que aquellos cuyos lideres punttian mds alto en
inteligencia emocional (linea continua). Aun as, la
unica diferencia significativa, tal y como ya hemos
anunciado, es la que aparece en la dimensién de
flow absorcién.

todas las

— O

DISFRUTE ABSORCION INTERES INTRINSECO

Figura 1: Puntuaciones de los trabajadores en las tres
dimensiones de flow dependiendo de la inteligencia emocional
de sus lideres.

Discusion

El objetivo de este estudio ha sido analizar la
relacién entre la inteligencia emocional de los

lideres y las experiencias de flow de las personas
a su cargo. Los resultados han mostrado, una vez
seleccionados solo los lideres con mayor y con
menor inteligencia emocional, que su inteligencia
emocional se relaciona con una de las dimensiones
del flow de sus colaboradores y colaboradoras,
en concreto con la dimensién de absorcidn, y no
con las de disfrute ni las de motivacién o interés
intrinseco. Por tanto, la hipdtesis planteada se
acepta parcialmente. La relacién mostrada es en el
sentido esperado: a mayor inteligencia emocional
de la persona que lidera, mayor experiencia de flow
(absorcién) reportada por las personas a su cargo.
Es decir, quienes poseen un lider que reporta una
alta inteligencia emocional, disfrutan de niveles
mds altos de absorcién, olviddndose de todo lo que
pasa a su alrededor debido a la alta concentracién
en la actividad laboral en la que se encuentran,
dejandose llevar, y fluyendo con la tarea mientras
trabajan. Es decir, la inteligencia emocional de
quien lidera posee una relacién significativa,
curiosamente, sobre la dimensién mas cognitiva
del flow de quienes le siguen.

En el caso de las otras dos dimensiones del flow,
aunque siguen el mismo sentido que la absorcién,
las diferencias no son significativas entre los
grupos con lideres con alta y baja inteligencia
emocional. Esto se puede deber a diversas razones.
En primer lugar, el interés intrinseco tal y como se
ha descrito anteriormente (Rodriguez-Sinchez,
et al,, 2008), es un precursor de la experiencia de

—-wo  flow en la que estin implicados factores internos

de la persona (expectativas laborales, necesidades
personales, etc.) asi como externos que impulsan a
la realizacién de la tarea laboral con una alta o baja
intensidad motivacional y que, por ende, afectaala
posterior absorcién y disfrute que pueda sentir en
su realizacién.

En segundo lugar, la dimensién de disfrute
€s una respuesta interna positiva que aparece
cuando se ejecuta una actividad que le incita
a poner en funcionamiento todo el potencial
de la persona. Mientras desarrolla este tipo de
actividades retadoras, la persona estd llena de
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placer, divertimiento y la propia realizacién de la
tarea le proporciona sentimientos de satisfaccion
(Del Libano, Rodriguez, Llorens, Cifre, y
Salanova, 2006). Es decir, siguiendo el modelo
de canal de Csikszentmihalyi (1997), para que se
produzca flow se debe dar un equilibrio entre reto y
habilidades percibidas que derivan en sensaciones
de control y activacion; por el contrario, si la tarea
no es un reto y la persona tiene unas habilidades,
formacién, y preparaciéon més altas de lo que
exige la tarea, sufrird de apatia e incluso ansiedad
en caso contrario, dando lugar a la aparicién de
comportamientos como la apatia y la ansiedad.

Alavistadelos resultados obtenidos, parece que
los lideres emocionalmente inteligentes pueden
hacer que las personas a su cargo se encuentren més
absortas en el trabajo. Es decir, los lideres pueden,
a partir de la percepcién de las emociones de sus
seguidores y seguidoras, y del dominio del resto de
habilidades emocionales, como son, la facilitacién,
la compresién, y el manejo emocional, modificar
las caracteristicas del puesto y las tareas que debe
de realizar su equipo de trabajo. Estas tareas pasan
a ser tareas retadoras, y por tanto, motivadoras.
La actividad laboral se convierte por tanto en un
reto, un desafio dénde la persona trabajadora debe,
bajo la influencia emocional de su lider, poner en
funcionamientoa méximo rendimiento el conjunto
de habilidades y competencias que posee para
disfrutar de la ejecucién de la tarea asignada. De
estaforma, ellider emocional puede influir paraque
las normas y las aspiraciones laborales que regulan
la actividad profesional tengan un significado més
alld del mero objetivo a cumplir, y que adquieran
el grado de desafio para la persona trabajadora. De
igual modo, estas personas receptoras de este estilo
de liderazgo, y de la retroalimentacién positiva
que reciben con un feedback regular y objetivo,
tendran la posibilidad de vivir mds experiencias
de flow vy, probablemente, tengan mayor felicidad
(Peterson, Park, y Seligman, 2005), asi como un
incremento en el afecto positivo general y semanal,
en el bienestar psicoldgico y en la autoeficacia en el
trabajo (Hevia, Marin, Nieto, Vega, y Leon, 2012).

Contribuciones teéricas

Porunlado, este estudio muestraempiricamente
la relacién existente entre la inteligencia emocional
de quien lidera y el flow (absorcion) de las personas
a su cargo. De este modo, aunque investigaciones
previas habian analizado la relacién entre la gestion
de las emociones y el bienestar psicoldgico (por
cjemplo, Extremera y Ferndndez-Berrocal, 2009),
en este estudio se demuestra especificamente
la existencia de una relacién entre el lider
emocionalmente inteligente y el flow de quienes
le siguen. Esto supone un avance en el estudio
de la inteligencia emocional en lideres, al dejar
patente una de sus consecuencias: el flow desde
una perspectiva no individual sino social. Ademis,
complementa las investigaciones que hoy se estin
desarrollando al amparo de la psicologia positiva
sobre el liderazgo auténtico, ya que el presente
estudio enfatiza un tipo de estilo de liderazgo
basado en la inteligencia emocional.

Contribuciones Practicas

El presente trabajo presenta informacién que
deberia tenerse en cuenta en la estrategia de gestiéon
del talento humano organizacional.

Una de las conclusiones practicas que se
desprende tanto de los resultados obtenidos
como de investigaciones previas anteriormente
senaladas, se relaciona con el hecho de que si se
quiere incrementar el desempeno laboral, mejorar
el clima, la salud laboral y el bienestar psicolégico
de los y equipos de trabajo, es importante disponer
de unas condiciones adecuadas de trabajo que
propicien experiencias de flow. Una herramienta
estratégica clave con la que cuentan las empresas
es la de fortalecer las habilidades emocionales de
sus lideres organizacionales para convertirlos en
lideres emocionalmente inteligentes.

Fortalezas y limitaciones del estudio

El presente estudio posee como principal
fortaleza el haber recogido no sélo los datos de
los y equipos, sino también de las personas que les
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lideran. Este disefio permite garantizar la ecologia
de los resultados obtenidos.

La reduccién de la muestra original de 47
lideres en 15 es una limitacién del estudio. Esta
reduccion se debi6 al tipo de andlisis realizado, ya
que se ha considerado tinicamente las puntuaciones
extremas. Aunque la muestra es pequefia no ha
impedido evidenciar diferencias significativas
en la dimensién de absorcién. Por otro lado,
estas diferencias estdn muy marcadas debido al
coeficiente tsignificativo obtenido. Esta afirmacién
se ve reforzada con un tamafio del efecto elevado (d
=.81). Sin embargo, y aunque el nimero de lideres
con los que se inicia el estudio es bastante amplio
(47 lideres), serfa interesante ampliar la muestra en
futuros estudios, para asi confirmar si las otras dos
dimensiones del flow no flucttan dependiendo de
la inteligencia emocional de los lideres o solo ha
sido un problema muestral.

Finalmente, cabe resaltar como limitacién que
se trata de un estudio transversal, lo que limita la
interpretacion de causalidad de los resultados. Sin
embargo, el hecho de tener datos de dos grupos
diferentes, a saber, lideres y personas a su cargo,
proporciona una gran validez a los resultados
ya que se acerca mds a la verdadera naturaleza de
las organizaciones, que estin conformadas por
diferentes niveles de analisis. De hecho, cada
vez mds, son las investigaciones que analizan el
equipo de trabajo como unidad bésica dentro de
la organizacién (DeShon, Kozlowski, Schmidt,
Milner, y Wiechmann, 2004).

Futuros estudios

En primer lugar, serfa importante que todos
los miembros del equipo participaran, para poder
analizar posteriormente qué otras variables no
contempladas en el presente estudio, por ejemplo,
antigliedad en el puesto, género, engagement, etc.,
pueden estar moderando y/o mediando esta
relacion entre inteligencia emocional del lider y
experiencias de flow de las personas a su cargo. De
igual modo, seria interesante ampliar el nimero

de lideres que participen en el estudio, para poder
incrementar el nimero de casos extremos.

Por otro lado, podria considerarse la realizacion
de nuevos andlisis multinivel, para estudiar el
efecto del lider sobre las experiencias, emociones
y percepciones de quienes conforman su grupo de
trabajo. Este tipo de andlisis permitiria profundizar
en el estudio de la relacién entre la inteligencia
emocional lider-equipo de trabajo.
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