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RESUMEN 

El presente trabajo de fin de grado ha pretendido analizar la influencia que tiene la 

inteligencia emocional en las organizaciones. En un primer momento, se ahondó en 

conocer qué función tienen las emociones, lo relevante que es tener la capacidad de 

identificarlas y el significado que las emociones otorgan a los acontecimientos; a su vez se 

indagó en los orígenes de la inteligencia emocional para saber de dónde surge dicho 

concepto. Posteriormente, se definió qué es la inteligencia emocional y se citaron 

múltiples autores con sus teorías respectivas, entre los que destacan, Goleman, Mayer y 

Salovey y Bar-On. 

En otra instancia, se especificaron las competencias necesarias a desarrollar para potenciar 

una buena inteligencia emocional y la manera de gestionarla eficazmente. Y finalmente, 

se ha evidenciado cómo se manifiesta, en su caso, en el funcionamiento de las 

organizaciones y su influencia efectiva. Cómo tener dicha inteligencia emocional en las 

organizaciones se relaciona con un mayor desempeño laboral, éxito, y un menor estrés 

laboral, desembocando así, en un liderazgo óptimo. 

Palabras clave: Inteligencia emocional, liderazgo, productividad, estrés laboral. 

ABSTRACT 

This end-of-degree project has attempted to analyze the influence of emotional 

intelligence on organizations. At first, it delved into knowing what function emotions 

have, how relevant it is to have the ability to identify them and the meaning that 

emotions give to events; at the same time, the origins of emotional intelligence were 

investigated to find out where this concept came from. Subsequently, what emotional 

intelligence is was defined and multiple authors were cited with their respective theories, 

among which Goleman, Mayer and Salovey and Bar-On stand out. 

In another instance, the necessary skills to develop to promote good emotional 

intelligence and how to manage it effectively were specified. And finally, it has been 

shown how it manifests itself, where appropriate, in the functioning of organizations and 

their effective influence. How having such emotional intelligence in organizations is 

related to greater work performance, success and less work stress, thus leading to 

optimal leadership. 

Keywords: Emotional intelligence, leadership, productivity, work stress. 
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INTRODUCCIÓN   

La “Inteligencia Emocional” (IE) es aquella inteligencia que permite reconocer las 

emociones tanto propias como ajenas. Hace referencia a la capacidad de comprender las 

emociones, va a facilitar conocer cómo actuar o pensar ante una situación determinada 

ejercitándola de la mejor forma posible (Mayer y Salovey, 1990).  

Si se analiza los antecedentes, previamente la inteligencia únicamente se ceñía a aspectos 

racionales y cognitivos, sin embargo, ello ha quedado superado concluyéndose que las 

destrezas van más allá de lo intelectual y son transcendentales para fomentar la capacidad 

de resolución de problemas y actuar de forma inteligente (Weschler, 1943). 

Se ha evidenciado que aquella población que tiene una Inteligencia Emocional más 

potenciada se sobrepondría con mayor facilidad a los cambios y afrontaría de una mejor 

manera las situaciones difíciles. De esta forma, la inteligencia cognitiva por sí sola, no está 

relacionada de forma directa con una buena productividad laboral, sino que los aspectos 

determinantes son los emocionales y los interpersonales (Goleman, 1998).  

Así, diversos estudios ponen de manifiesto que la variable compromiso correlaciona de 

forma positiva, y es a su vez un elemento predictivo de la inteligencia emocional, puesto 

que los individuos comprometidos con la organización serían capaces de hacer frente a 

situaciones angustiosas y desafiantes (Goleman, 1995). Además, los sujetos a los que les 

resulta satisfactorio pertenecer a la empresa, van a tener un mayor control y dominancia 

con respecto a sus propias emociones (Goleman y Cherniss, 2005; Salvador y Garcia, 2010).   

Palmer et al. (2003), determinan que la IE es una herramienta de medida eficaz en el 

mundo empresarial para reconocer a los líderes eficaces. En este sentido, Alessio (2010) 

considera la Inteligencia Emocional como una de las contribuciones esenciales en el 

mundo empresarial. La define como la totalidad de destrezas que sirven para regular las 

emociones propias y comprender las de los demás y a la par, favorecen la toma de 

decisiones en el entorno.  

En virtud del análisis de ciertos estudios (Carmona-Fuentes et al., 2015), se puede observar 

cómo las emociones tienen un estrecho vínculo con el desempeño laboral y además cómo 

el rendimiento en el trabajo puede verse influido cuando los trabajadores se enfocan en 

sus emociones. Este concepto lo evidencian Newstrom et al., (2003) mediante análisis 
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exhaustivos, en donde observan que algunas habilidades como disponer iniciativa, una 

comunicación óptima, saber trabajar en equipo, etc. maximizan los resultados laborales.  

De esta manera, el efecto de la inteligencia emocional se puede traducir en una mayor 

satisfacción a nivel personal en su trabajo, que, como consecuencia de la misma, deriva en 

una mayor identidad y compromiso con la organización, así como en una mayor 

adaptación y flexibilidad frente a los cambios (Carmeli, 2003; Vakola et al., 2004).  

Por otro lado, es importante reseñar la complementariedad de todo lo expuesto con el 

concepto de liderazgo. La IE es, además, una habilidad indispensable para ser un líder 

socialmente efectivo en sus responsabilidades y tareas (George, 2000), ya que es esencial 

tener conocimiento de cómo utilizar las emociones para saber influenciar y comunicar 

(Lopes et al., 2004).   

Además, que un líder disponga de IE, le otorga la habilidad de intuir y percibir las 

necesidades de sus fieles (Anand y Udaya Suriyan, 2010, citado por Torres y Matviuk, 

2012), y de controlar la tensión laboral para poder aumentar el bienestar de los 

trabajadores con el objetivo de impulsarles a conseguir sus metas y objetivos (Bass y 

Riggio, 2006; Peiró y Rodríguez, 2008). 

El problema surge cuando se ocasionan deficiencias naturales diversas en las 

organizaciones y se encauza de manera deficiente los aspectos emocionales, como pudiera 

ser el caso de la ausencia de empatía hacia el resto de los trabajadores, o  formas de 

comunicación y relación no satisfactorias (Ceballos, 2012). Ante ello, Paz-Bermúdez et al., 

(2003) señalan la necesidad de desarrollar y capacitar a los trabajadores a potenciar las 

emociones por sí mismas, sin tener en cuenta el significado que pueda tener en el ámbito 

laboral. 

Con todo esto, y dada que la complejidad de las empresas hoy en día es cada vez mayor, 

el presente trabajo que se desarrolla tiene como objetivo final estudiar mediante una 

revisión bibliográfica el valor de la inteligencia emocional integrada en las estructuras 

organizativas, su importancia y la necesidad del desarrollo de la misma, considerando el 

efecto que las emociones bien encauzadas pueden tener en las empresas, dándose un 

óptimo liderazgo y desempeño, y una reducción del estrés laboral. 
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De esta forma, disponer en una organización laboral de una adecuada gestión de la 

inteligencia emocional, hará que en determinados momentos el concepto de “resiliencia” 

o “capacidad de adaptación”, sea la diferencia necesaria entre empresas que sean 

rentables o no, objetivo último en todo tipo de organización empresarial. 

DESARROLLO 

1. ¿QUÉ ES UNA EMOCIÓN? 

Una emoción une el pensamiento y la acción, se le considera el impulso para actuar, y cada 

tipo de emoción causa una acción diferente. Las emociones además sirven para alertar de 

una situación de peligro que nos impele a actuar en modo de defensa (Goleman, 2005). 

De esta manera, las emociones aparecen automáticamente y cumplen la función de 

supervivencia.  

Las emociones guían el pensamiento y la posterior acción y a su vez nos permiten la toma 

de decisiones o la resolución de problemas junto con el coeficiente intelectual en un rango 

menor de tiempo que un análisis lógico minucioso. La inteligencia emocional requiere 

como aspecto transcendental, que se aprenda a reconocer las emociones, se valoren, y 

que se responda apropiadamente a ellas aplicando eficazmente la información y energía 

en nuestra vida y en nuestro trabajo (Cooper y Sawaf, 2006). 

Dichos autores también afirman que las emociones otorgan significado a los 

acontecimientos y son las que nos llevan a reflexionar sobre las cuestiones vitales; dan 

lugar a creatividad, iniciativa, curiosidad y transformación, mientras que por otra parte el 

razonamiento lógico evita los impulsos desviados. Asimismo, un exceso de emoción 

acarrea una perturbación en el razonamiento mientras que la ausencia de la misma genera 

también un problema ya que cumplen la función de ser adaptativas y funcionales a las 

circunstancias.  

Ya a finales del siglo XIX, Darwin (1872) planteaba cómo los seres humanos y animales 

tienen diversas maneras de expresar las emociones. Así, las emociones surgían para dar a 

conocer al otro qué intenciones se tienen. Las emociones están caracterizadas por varios 

elementos: motor, fisiológico, neurológico, experiencia subjetiva y motivacional (Mulligan 

y Scherer, 2012). Las estructuras cerebrales involucradas son la corteza prefrontal y el 

sistema límbico (Phelps y LeDoux, 2005).  
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Asimismo, se encuentra la teoría postulada por Ekman (1992) de que existen seis 

emociones básicas, siendo éstas el miedo, enfado, alegría, sorpresa, asco y tristeza. Tomar 

conciencia de una emoción, consiste en identificar con sutileza cuáles son los sentimientos 

tanto propios como del resto de personas. Asimismo, el reconocimiento de las emociones 

agradables es tan necesario como el de las desagradables ya que esto permitirá lidiar con 

una situación con éxito y su consecutiva autorregulación (Caruso y Salovey, 2012).  

En este mismo sentido, Lawler y Thye (1999) considera las emociones como formas de 

evaluar un acontecimiento positiva o negativamente, en donde entran en juego 

estructuras cognitivas, fisiológicas y neurológicas. Las emociones como tal no se clasifican 

en positivas o negativas, sino que son igual de imprescindibles en función de la situación 

que se esté viviendo; además revelan información importante en nuestro proceso vital 

generando de esta forma consecuencias beneficiosas. 

George (2000) diferencia entre estado de ánimo y emoción, siendo esta primera un estado 

general que posee el individuo de baja intensidad y que no está vinculado a ningún suceso. 

Sin embargo, las emociones que tienen una mayor intensidad  interfieren en el 

pensamiento y las conductas y son provocadas por alguna demanda o suceso del entorno.  

2. INTELIGENCIA EMOCIONAL 

La Inteligencia emocional (IE) así, es la habilidad bien empleada para identificar y 

reconocer los sentimientos propios y ajenos; además alude a la capacidad de manejarlos 

para lograr ciertos fines que serían fructíferos para gestionar organizaciones y conseguir 

un funcionamiento saludable en cualquier entorno productivo. Sería la destreza a la hora 

de identificar, integrar y regular las emociones propias, reconocer las de los demás, y 

manejar esta información en orden a dirigir nuestro propio pensamiento y 

comportamiento (Fernández Berrocal et al., 2003).  

2.1. ORÍGENES DEL CONCEPTO INTELIGENCIA EMOCIONAL  

Hilgard (1980) ya mencionó tres pilares de la mente: cognición, emoción y motivación; el 

conjunto de las mismas forman la personalidad y operaciones mentales esenciales.  

Primeramente, la cognición es lo que se conoce, es la forma de representación mental de 

la realidad, en dicho proceso actúa la atención, la memoria, el aprendizaje, etc. En segundo 

lugar, la motivación, es lo que se desea, orienta las acciones para satisfacer las metas que 
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se plantean. Finalmente, las emociones que implican qué es lo que se siente, son la 

expresión de la conducta, fenómeno subjetivo de la experiencia. 

En la inteligencia emocional se da la participación de los conceptos de razón y de emoción, 

aspectos estrechamente vinculados y que remiten a Aristóteles, ya que éste planteaba que 

las emociones son el factor esencial motivador de la conducta del individuo. En un primer 

lugar, emoción e inteligencia se entendían como conceptos que se desarrollaban de forma 

independiente; más tarde sin embargo, se relacionan ambos términos integrándose 

mutuamente y entre sí (Fernández-Berrocal y Extremera 2006).  

El estudio de la inteligencia se empieza a abordar en el siglo XX y se plantea la posibilidad 

de integrar aspectos no solamente cognitivos. Así, Thorndike (1920) habló de la relevancia 

de otro concepto diferente como es la inteligencia social, como antecedente de la IE, 

determinada como la habilidad de entender, motivar y dirigir a las personas para que 

actúen intelectualmente en las relaciones sociales. 

Wolff et al., (2002) consideran transcendental diferenciar entre inteligencia y competencia 

emocional. El primer término alude a la habilidad de identificar y emplear las emociones. 

La competencia emocional es la capacidad de manejar situaciones de manera 

intrapersonal e interpersonal. Esta habilidad influye en un mayor rendimiento laboral. 

2.2. INTELIGENCIA EMOCIONAL COMO CONCEPTO   

En la década de los 90, como ya hemos visto, se produce el nacimiento como concepto del 

objeto del presente estudio. Mayer y Salovey (1990) acuñaron el término de “inteligencia 

emocional” definiéndolo como la habilidad de gestionar las propias emociones y ajenas 

discerniéndolas y utilizando esta información para guiar la conducta y el pensamiento.                             

Posteriormente Mayer y Salovey (1997) revisan dicha teoría y la modifican, definiendo la 

misma como la destreza de percibir, entender y controlar las emociones para potenciar el 

desarrollo del individuo a nivel intelectual y emocional.                               Weschler (1943) 

propone que poseer dicha inteligencia, permitirá al individuo manifestar los sentimientos 

de manera satisfactoria y funcional. También, afirma que cada decisión por intrascendente 

que sea involucra el papel activo de las emociones. 

Dicho concepto, fue divulgado y popularizado por Goleman (1995) a finales de la década 

de los 90 del siglo pasado. Definiendo la IE como la destreza de identificar las emociones y 



 
 

9 

de dar una respuesta frente a dichos estímulos emocionales, favoreciendo de esta manera, 

una mayor adaptación y flexibilidad frente a los cambios.  

Se destaca McClelland (1998) como ideólogo en la materia, ya que estudia la mencionada 

inteligencia emocional en las organizaciones. Demuestra que las empresas que tienen 

capacidad de motivación, conciencia y destrezas a nivel social van a conseguir mejores 

resultados y superar los objetivos de ingresos anuales, por lo que se puede observar la 

relación y por tanto la importancia de la materia objeto de nuestro estudio con la 

productividad empresarial. 

Bar-On (2000) y Druskat y Wolff (2001) la definen como un conjunto de habilidades y 

conocimientos sociales y emocionales que tiene repercusión en la capacidad de 

enfrentarse a las demandas del entorno. Así y profundizando en el concepto de IE, Olguín 

(2015), la entiende como la destreza de sentir, identificar, entender, regular y modificar 

las emociones propias y ajenas, dirigiéndolas y expresándolas de forma equilibrada, como 

podemos observar, un concepto integral de la materia.   

2.3.  MODELOS TEÓRICOS DE INTELIGENCIA EMOCIONAL 

2.3.1. GOLEMAN   

Goleman (1995) define la IE como "la capacidad de reconocer nuestros propios 

sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de manejar adecuadamente las emociones, en 

nosotros mismos y en nuestras relaciones” (p.89), y organiza las emociones en torno a 

cinco destrezas discerniendo entre aptitudes personales y sociales.  

Las tres primeras se consideran aptitudes personales e incluyen:  

 1. El autoconocimiento, es decir saber detectar y reconocer las emociones propias en el 

momento en el que surgen. Como decía Sócrates (siglo V a.C) significa conocerse a uno 

mismo. No poner nombre ni identificarlas, implicaría una omisión en el control de las 

mismas. Para ello es necesario hacer una autoevaluación concisa y confiar en uno mismo. 

Es el tener conciencia de sí mismo, la capacidad para conocerse y detectar las fortalezas y 

debilidades. Sería la identificación de las emociones y en qué medida influyen en el 

comportamiento (López, 2003). 

2. Posteriormente, la autorregulación, de esta forma, habría que redirigirlas para poderlas 

expresar de forma adaptativa, de una forma adecuada tomando conciencia de ellas, y 

adaptándose y siendo flexibles ante los cambios del entorno. Es el propio control 
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emocional, disponer el conocimiento de mantener la tranquilidad y no ser impulsivo y 

arrastrarse por los sentimientos. 

3. El siguiente paso sería originar la automotivación, sería aquel deseo por lograr algo 

concreto. La emoción y la conducta están estrechamente vinculadas, ejerciendo un papel 

de gran importancia la motivación, el compromiso, el optimismo y la iniciativa.  Enfocar las 

emociones y la atención hacia un objetivo o meta a través de la motivación, de la demora 

de beneficios, y del autocontrol.  

Por otro lado, se pueden observar cómo las dos últimas hacen referencia a aptitudes 

sociales abarcando: 

4. La identificación de las emociones ajenas mediante la empatía para conocer qué es lo 

que necesita el resto, es decir, comprender sus necesidades y ayudar a los demás. Es el 

reconocimiento de los estados emocionales de los otros, aquello que sienten. Capacidad 

para ponerse en el lugar del otro e interpretar las señales que emiten (Molina, 2012). 

5. Y como consecuencia de todo ello, finalmente se generarían relaciones sociales óptimas 

mediante una comunicación efectiva para poder interactuar de forma funcional. Las 

habilidades interpersonales están enlazadas con la facilidad de relacionarse con otras 

personas y teniendo en cuenta lo que las otras personas están sintiendo en un 

determinado momento (requiere de la empatía previamente mencionada). Para ello es 

necesario, saber escuchar y comunicar, resolver conflictos, persuadir y liderar, crear 

vínculos sanos y cooperar (Roca, 2005).  

Boyatzis y Goleman (2002) indican que aquel que puntúe alto en dichas competencias, 

sería considerado como una persona eficiente, satisfecha y con un elevado rendimiento y 

productividad. Por el contrario, aquel que puntúe bajo, no será capaz de tener un control 

de sus emociones e influirá negativamente en sus habilidades para trabajar viéndose 

envuelto en una constante lucha de pensamiento interno.  

Además, menciona que las personas con un autoconocimiento elevado son capaces de 

identificar sus debilidades y no les supone ningún temor. A su vez, indica que quién es 

capaz de autorregularse, será capaz de controlar sus impulsos y orientarlos hacia el logro 

de objetivos.  

También establece que una persona con una inteligencia emocional desarrollada va a 

poseer puntuaciones elevadas en las siguientes capacidades: empatía, aplazamiento de las 
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gratificaciones, autocontrol, regulación de la ansiedad e impulsos, ser optimista ante 

situaciones frustrantes, confianza interpersonal, y tener conciencia de sus propias 

emociones y las ajenas (Goleman y Cherniss, 2005).  

2.3.2. BAR-ON 

Según Bar-On (2000) la IE es el entrelazado de destrezas personales, sociales y 

emocionales que influyen en la habilidad de lograr el éxito y superar adversidades y las 

demandas del entorno. Dichas destrezas las clasifica en torno a cinco ejes:  

1. Habilidades intrapersonales, en donde prima la independencia, autoconciencia 

emocional, autoestima y capacidad para expresar los propios pensamientos, sentimientos 

y valores. Sería el entenderse a uno mismo (Prieto et al., 2008). 

2. Habilidades interpersonales, en donde destaca como factores principales, la empatía y 

la responsabilidad social. Sería el entender a los demás (Pacheco y Berrocal, 2004). 

3. Adaptación social, sería la capacidad de resolución y afrontamiento de los problemas 

que surgen de manera eficaz, la capacidad para adaptarse a las demandas sociales y 

cambios. 

4.Factores estresantes, sería el lidiar con aquellas emociones fuertes, siendo tolerante al 

estrés y dándose una autorregulación de los impulsos en el entorno social 

5. Uso del humor para que predomine el optimismo y la positividad el cual contribuye a 

una automotivación para lidiar con los sucesos desafiantes (Mulligan y Scherer, 2012).  

2.3.3. RELACIÓN ENTRE EL MODELO DE GOLEMAN Y BAR-ON  

Ambos modelos tienen aspectos en común: 

-El autoconocimiento planteado por Goleman (1995) es similar al que plantea Bar-On 

(2000) refiriéndose a la autoconciencia emocional dentro de las habilidades 

interpersonales.  

-Goleman (1995) habla de la empatía y Bar-On (2000) al exponer las habilidades 

interpersonales también enuncia la misma.  

-Bar-On (2000) al determinar los factores estresantes, alude a la autorregulación que 

expone previamente Goleman (1995).  

-Bar-On (2000) al tratar la adaptación social, hace referencia a la capacidad para adaptarse 

a las demandas sociales y cambios, y a su vez Goleman (1995) habla que para que se dé la 

autorregulación hay que adaptarse y ser flexibles ante los cambios del entorno.  
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-Bar-On (2000) al definir las habilidades interpersonales hace referencia a la 

responsabilidad social, Goleman (1995) tiene en cuenta la aptitud de generar relaciones 

sociales efectivas concretando que para ello es necesaria la cooperación y la empatía 

teniendo en cuenta lo que las otras personas están sintiendo en ese momento. 

2.3.4. MAYER Y SALOVEY 

Mayer y Salovey (1990), que acuñaron el origen del citado concepto, diseñan un modelo 

que otorga importancia al componente cognitivo, que presenta capacidades mentales 

concretas para la identificación y la clasificación emocional. Dichos autores defienden que 

se denomine IE, ya que en las dificultades cognitivas aparece el componente emocional 

que debería de ser analizado y difiere su procesamiento de la información no emocional 

(Mayer y Salovey, 1993). 

Reconocen que el citado concepto forma parte de la inteligencia social, entrelazándose 

ambas,  ya que comprende por una parte un componente afectivo en la capacidad de 

resolución problemas y por otra parte, el pensamiento constructivo definido por Epstein 

(1994), Este propone que las personas se adaptan al entorno social con el soporte de dos 

sistemas de procesamiento  diferentes, interactuando continuamente, siendo estos, el 

sistema experiencial (se basa en los pensamientos aprendidos por experiencias vividas) y 

el sistema racional (se basa en comprensión y racionalidad).  

Plantean los siguientes cuatro pasos en el estudio de su modelo:  

1. En este sentido, sería necesario primeramente detectar las emociones y sentimientos que 

se tiene en un determinado momento con el fin de lograr la capacidad de comunicación. 

En este punto es donde se distinguen las emociones fingidas de las reales (Brito, 2016). 

2. Posteriormente, se utilizan dichas emociones en distintas áreas para conseguir ciertos 

resultados, todo ello con el fin último de tomar decisiones y generar soluciones a un 

problema que surge y que es necesario abordar, es decir, se emplean las emociones de 

manera adecuada lo que permite orientar el pensamiento para la resolución de problemas.  

3. En tercer término, se da la comprensión de las emociones, la relación entre las mismas, y 

se analiza el razonamiento o las causas subyacentes a ellas.  Conocer las emociones y su 

significado implicaría ser capaz de plasmarlas mediante un amplio vocabulario emocional, 

etiquetándolas y reconociendo las más relevantes y además permitiría anticipar 

emociones futuras mediante un profundo análisis (Pacheco y Berrocal, 2004).  
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4. Finalmente, es necesario regularlas y conducirlas, ejerciendo un control sobre las mismas. 

La información de las emociones influye en la cognición y deben de ser integradas con el 

componente intelectual para así poder emitir juicios y dar respuestas conductuales. Es 

necesario permanecer abiertos a todo tipo de sentimientos, tanto agradables como 

desagradables.  

2.3.5. MODELOS MIXTOS Y DE HABILIDADES 

En relación con lo expuesto previamente, Fernández-Berrocal y Extremera (2006) 

establecen una clasificación comúnmente aceptada en el ámbito de la IE discriminando 

entre modelos mixtos y de habilidades. Los modelos teóricos de Bar-On (2000) y Goleman 

(1995) se consideran modelos mixtos, mientras que el modelo teórico de Mayer y Salovey 

(1990) modelo de habilidades. 

Los “modelos de habilidades” explican la IE mediante aspectos de procesamiento de la 

información emocional omitiendo los aspectos de la personalidad. Defienden que existe 

una manera de expresar las emociones de forma inteligente y generando un bienestar a 

través del cumplimiento de valores y normas. Por otro lado, con “mixtos” aluden a aquellos 

modelos que otorgan importancia a factores de la personalidad como por ejemplo el 

autocontrol, la motivación y la asertividad. 

2.3.6.  OTROS MODELOS DE COMPETENCIAS DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL  

En referencia a los principios que exponen los autores citados anteriormente (Bar-On, 

2000; Goleman, 1995; Mayer y Salovey, 1990), se entiende que los componentes de la 

inteligencia son necesarios para la comprensión del concepto que se estudia. A 

continuación, se procederá a detallar la perspectiva de otros autores para tener una visión 

más amplia del tema que se aborda.  

Bisquerra (2008) diseñó un modelo competencias en el marco de la Inteligencia Emocional, 

discerniendo cinco tipos diferentes:  

1. Conciencia emocional, consiste en poner nombre a las emociones de uno mismo y 

ajenas mediante la introspección y la observación. 

2. Regulación de las emociones: se basa en responder consistentemente a las emociones 

que vivimos. Hace referencia a la capacidad de autorregularse, ser empático, ser 

competente a la hora de postergar recompensas, tener tolerancia a la frustración y la ira, 

y hacer frente a las adversidades. 
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3. Autonomía emocional: es la facultad por la que el entorno y las demandas externas no 

influyen definitivamente en el sujeto. Para ello, se precisa confianza en si mismo, 

motivación, buena autoestima, y sentimiento de potencial y responsabilidad. 

4. Competencia relacionadas con el bienestar y la vida: es el conjunto de valores, 

creencias y conductas que fomentan el bienestar personal e interpersonal. Para llegar al 

bienestar emocional hay que generarlo de forma activa y voluntaria. 

5. Competencia social: las emociones están estrechamente vinculadas a la socialización. 

El saber escuchar y tener empatía promueven un clima beneficioso para un trabajo grupal 

agradable y con un elevado rendimiento. 

En último término, Gómez et al. (2000), relacionan la inteligencia emocional con las 

competencias de autocontrol, motivación, agilidad cognitiva, constancia y exaltación; 

siendo éstas las que modelan las características de la personalidad fomentando la 

generosidad y la autodisciplina imprescindibles para una adaptación favorable a la 

sociedad.  

Finalmente, y acorde a las diferentes teorías en relación al tema abordado, a la 

formulación de las mismas, y como síntesis de todas ellas, se trata la IE como la manera en 

la que entendemos el mundo e interactuamos con el entorno a través de las emociones, 

las actitudes y las destrezas como la motivación, la conciencia de uno mismo, el control, la 

confianza, que conforman la personalidad indispensable para una efectiva adaptabilidad 

social (Gómez, et al., 2000; Olguín, 2015).  

3. APORTACIÓN DE LA IE EN LAS ORGANIZACIONES    

Como desarrollo de todo lo anteriormente referido, se aprecia una relación evidente entre 

la IE y los negocios. Es necesario tener en cuenta los cambios constantes que se dan en el 

día a día, y consecuentemente, las empresas deben responder ante los mismos para así 

lograr el éxito. Goleman, en su libro “la inteligencia emocional en la empresa” (1998), 

manifiesta la importancia de dominar ciertas aptitudes para un comportamiento laboral 

idílico que incida de manera saludable en el entorno empresarial. Las tres aptitudes más 

buscadas por las organizaciones con respecto a sus empleados son la capacidad óptima de 

comunicación, habilidades sociales, y la proactividad e iniciativa.  

Distintos autores han estudiado el rol decisivo que tiene la IE en el individuo y la influencia 

relevante que puede tener en su entorno laboral. En función de su desarrollo, afectará 
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positiva o negativamente a la organización. Concretamente, una buena regulación, 

propiciará la destreza a la hora de lidiar con los problemas en él ámbito de los negocios, la 

creación de relaciones sociales óptimas, una adaptación y flexibilidad óptima ante los 

cambios, o la formación de una cultura organizacional positiva. A su vez, contribuye a un 

aumento de destrezas y talento (Vakola et al., 2004).   

Abraham (1999) determina que la disonancia emocional disminuía la satisfacción y el 

compromiso con la organización. Dicho compromiso, Herrbach (2006) lo asocia con la 

presencia de estados emocionales positivos y Dvir, et al. (2004) con el vínculo emocional 

establecido por el líder. 

También, se tiene en cuenta la importancia del aprendizaje constante en el puesto 

desempeñado, la habilidad de saber escuchar y comunicarse, la adaptación y creatividad 

frente a las dificultades, automotivación y confianza, trabajo en equipo y cooperación, e 

iniciativa (Goleman, 1998).   

De esta forma se debe de ser emocionalmente competente para el manejo de los  

comportamientos en aras a ejercer una influencia bien orientada, así autores como Saarni, 

(2000) aseveran que una inteligencia emocional desarrollada implica ser eficiente a la hora 

de manifestar las emociones en las interacciones sociales. Se debe ser capaz y 

funcionalmente competente para todo ello, en este sentido determina que se debe 

disponer de diversos requisitos:  

1. Conciencia de sí mismo, entendiendo ello como autoconfianza, autovaloración y 

conciencia emocional propia. 

 2. Autogestión, aquí estarían incluidos conceptos como el optimismo, el autocontrol 

emocional, la transparencia, los logros, la adaptabilidad o la iniciativa personal. 

3. La Gestión de las relaciones, que abarcaría diversos factores críticos y de diversa índole, 

como puede ser la habilidad de influir en el resto de las personas liderando de la mejor 

forma posible, promoviendo el desarrollo de los otros, teniendo la capacidad de construir 

lazos organizativos, favoreciendo los cambios, y siendo capaz de trabajar en equipo 

lidiando con los conflictos que surjan.  

4. La Conciencia social, entendiéndola como predisposición a la empatía y a la conciencia 

de la organización o el servicio. 
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Por otro lado, Vergel (2011), considera que las competencias que posicionan a una persona 

en el éxito son la iniciativa que incluye esa adaptación constante a los cambios y la 

motivación de logro. Adicionalmente, la influencia que abarca la habilidad de liderar y 

formar equipos para trabajar; y finalmente la empatía, entendida como la destreza a la 

hora de manejar el desarrollo de los demás de manera eficiente revirtiendo en un mejor 

funcionamiento del engranaje organizativo.  

4. LIDERAZGO   

Es necesario abordar lo que supone el concepto de Liderazgo en consonancia con la IE. 

Kaufmann (1997) analiza el liderazgo teniendo en cuenta las características personales, las 

conductas, la manera de influenciar a otras personas y su estilo de interactuar, el estatus 

a nivel jerárquico, y la experiencia propia que tiene de legitimidad.   

Weschler et al. (1961) citado en Kaufmann (1997), defiende que liderar consiste en 

influenciar a otras personas en una determinada situación y orientar mediante la 

comunicación al cumplimiento de objetivos específicos. Un buen líder es aquel que es 

capaz de inspirar, crear motivación, dirigir y ayudar.  

No obstante, unas severas diferencias entre un líder y un dirigente, Bennis (2003) expone 

que el directivo hace hincapié en la organización y el líder en cada individuo; el directivo 

gobierna y conserva, en cambio el líder es creativo y fomenta el crecimiento personal. El 

directivo controla y el líder genera un clima de seguridad, el directivo se centra en lo 

inmediato y el líder en lo futuro, el directivo en la forma de hacer las cosas y la fecha de 

actuación, mientras que el líder en lo que se debería de hacer y la razón. 

Por otro lado, en el contexto de las organizaciones, se establece una relación entre un 

liderazgo efectivo y la consecución de objetivos, siendo de vital importancia analizar el 

liderazgo desde una perspectiva de supervisión con el fin de conseguir las metas tanto a 

nivel individual como grupal y a su vez promover que el trabajador este motivado, 

satisfecho y sea eficaz en el entorno laboral. Y desde una perspectiva estratégica en donde 

el líder se encarga de que se estén cumpliendo las funciones requeridas de la organización 

(Antokanis, 2003).    

Goleman (2005) detalla seis tipos distintos de liderazgos. Sin embargo, solo cuatro de ellos 

son eficaces e influyen creando un clima laboral favorable y en la productividad. Además, 
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un buen líder no solo tiene un estilo de liderar sino que combina todos ellos siendo flexibles 

y adaptándose a los acontecimientos dados. Estos estilos de liderazgo son: 

1. Estilo coercitivo: Alude al estilo enfocado desde el punto de vista disciplinario y 

eminentemente jerárquico con lo que queda omitida la creatividad y la iniciativa. Así este 

estilo no aporta nada desde la vertiente de la inteligencia emocional. 

2. En el estilo orientativo: el líder tiene claro lo fundamental que es su aportación 

organizativa y como está vinculado a la inteligencia social, propone en todo momento la 

implicación del personal a su cargo mediante actitudes motivadoras y la innovación en los 

métodos sin perder la orientación última de los objetivos previamente planteados, 

consiguen que los empleados se comprometan con su trabajo. 

3. Estilo afiliativo: los vínculos con los trabajadores aquí son más importantes incluso que 

los objetivos últimos de organización. Lógicamente genera confianza en el líder como 

sujeto cercano, sin embargo, relega en última instancia los fines últimos en pos de la 

empatía. El líder lucha por crear un clima favorable y quiere que sus subordinados estén 

felices. 

4. Estilo democrático: Otro estilo con predominancia de la inteligencia emocional es el 

estilo democrático. No es recomendable para optimizar una organización, se da demasiada 

importancia a la opinión del trabajador y puede acabar desencadenando problemas 

organizativos. Esta relación tan directa con los trabajadores en primera instancia puede 

ser buena, pero tiene múltiples deficiencias. En algunas ocasiones puede servir de puente 

para actuar desde otro estilo de liderazgo posteriormente. 

5. Estilo ejemplar: este estilo es extremo en su orientación. Exige altas actitudes en todo 

momento y no permite la creatividad, únicamente tiene claro los fines últimos y por tanto 

requiere de él mismo y su equipo que no se aparten de la ruta previamente establecido. 

Genera demandas excesivas y desmesuradas a los trabajadores. 

6. Estilo formativo: Otra forma de actuar por los líderes que está relacionada de manera 

estrecha con la inteligencia emocional es a través del estilo formativo. En esta forma de 

actuar se cuenta con los empleados de manera extraordinaria, aprecian la responsabilidad 

de los mismos y valoran los procedimientos para adquirir mediante la enseñanza un 

proceder óptimo, evidentemente el proceso puede ser más prolongado, pero sin duda 

alguna incidirá en el buen funcionamiento final. Los líderes animan a crear metas a largo 

plazo y que les suponga un reto. 
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Según Cherniss y Goleman (2005), la conjunción de diversos factores como la 

autoconciencia por una parte, el tener en cuenta las reacciones diversas de cualquier 

empleado y cómo se encuentran en su ambiente laboral, y por tanto la implicación con 

ellos con el fin de revertir actitudes emocionales negativas, es sin duda un elemento 

vertebral fundamental en la salud laboral optimizada. 

4.1. IMPORTANCIA DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL EN EL LIDERAZGO 

El liderazgo, por tanto, es un asunto relevante a tratar para entender la conducta dentro 

de las organizaciones. Un líder provoca el surgimiento de emociones en sus subordinados 

(Brief y Weiss, 2002), además influyen en su conducta y en la salud tanto de los mismos 

como de la propia organización (Thoresen et al., 2004). Por consiguiente, es 

transcendental analizar el vínculo entre el liderazgo y la conducta laboral.  

El valor que supone el concepto de Inteligencia emocional hoy en día es muy valioso, 

porque une vertebralmente a las Organizaciones en sus factores críticos más importantes. 

Se debe disponer de aptitudes emocionales suficientes para utilizarlas como instrumentos 

esenciales en el manejo de las vicisitudes diarias. Así, aquellos líderes que perciban un 

elevado apoyo tendrán una mayor inteligencia emocional, esencial para inspirar y 

persuadir a sus subordinados (Senge, 2006, citado por Cooper y Sawaf, 2006).   

Se evidencia cómo el tener capacidad de manejar de manera eficientemente las 

emociones propias y ajenas deriva en ejercer un liderazgo óptimo y eficaz (George, 2000; 

Kerr et al., 2006; Rosete y Ciarrochi, 2005; Leban y Zulauf, 2004). Además, se concluye que 

una Inteligencia Emocional desarrollada en los líderes deriva en una satisfacción de los 

trabajadores en el entorno laboral y a su vez un compromiso y una predisposición mayor 

con la organización (Wong y Law, 2002). 

El liderazgo transformacional anteriormente mencionado, se convierte en un gran foco de 

estudio ya que al tener un gran componente emocional, hace que haya una estrecha 

relación con la Inteligencia emocional (Mandell y Pherwani, 2003). Se ha investigado que 

en concreto la comprensión y la gestión emocional guardan una relación directa con la IE.  

Newcombe y Ashkanasy (2002) encontraron que era de gran relevancia el lenguaje no 

verbal del líder frente al contenido de la información que pretendía transmitir, ya que 

interfería en la percepción que los subordinados tenían del líder. En el caso de un mensaje 

positivo acompañado de una emoción negativa, predominará está ultima.  
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Cooper y Sawaf (2006) plantean cuatro pilares organizativos aplicables al líder de una 

organización, los que estarían formados por la conciencia de las emociones, que es una 

parte no tangible que se traduce en tener una gran intuición que permita prever cuál es la 

mejor manera de comportarse por medio de impulsos emocionales intuitivos y mediante 

la honestidad de las emociones.  

En segundo lugar, disponer de destrezas emocionales que fomenten los lazos de confianza 

en la organización adaptándose con flexibilidad a cualquier obstáculo que surja y 

generando confianza con los subordinados, ya que en los grandes equipos el conflicto se 

vuelve productivo (Senge, 2006, citado por Cooper y Sawaf, 2006). La interpretación de lo 

que está sucediendo inferirá en el encuentro de soluciones.  

Como tercer punto de estudio se destaca la profundidad de las emociones, que implica el 

desarrollo de las virtudes integrales que son necesarias manifestarlas con el elemento 

sustancial de compromiso y responsabilidad efectivo para que surta efecto y se inspire a 

los trabajadores.  

En último término la “alquimia emocional”, que es el proceso mediante el cual se modela 

el crecimiento organizativo a través de las capacidades creativas que se encuentra 

diariamente a través de la intuición creando así nuevas oportunidades de futuro. 

5. RELACIÓN ENTRE IE Y ESTRÉS LABORAL  

El estrés laboral es como la percepción subjetiva de un individuo, causada por la 

experiencia de que hay demandas desmesuradas e incontrolables pudiendo generarle 

consecuencias negativas. Algunos estresores que establece Peiró y Bravo (1999) son los 

que se relacionan con el ambiente y las condiciones laborales, las características de la 

propia organización, el puesto de trabajo, las situaciones de estrés relacionadas con las 

relaciones sociales, etc.  

Es necesario destacar diversos estudios donde se establece que las emociones y el estrés 

laboral están estrechamente relacionados. En base al estado emocional que tenga el 

individuo así afrontará los factores estresantes (Spector et al., 2001). Por lo tanto, la IE es 

relevante en el manejo del estrés. Slaski y Cartwright (2002), demuestran que los altos 

cargos con una buena inteligencia emocional habían padecido en menor medida estrés en 

la organización, habían logrado un mayor desempeño laboral y un bienestar psicológico y 

físico. 
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Salovey et al. (2009) evidencian que las personas inteligentes emocionalmente serán 

capaces de identificar las emociones, contemplar lo que las ha podido originar, y los 

posibles efectos; además desarrollarán tácticas para controlar dichos estados 

emocionales. Entienden a la IE de forma integrada con el pensamiento y con la manera de 

actuar, con el fin de ser capaz de disminuir las emociones y situaciones negativas.   

Otro estudio (Palmer et al., 2003), establece que hay una clara relación entre IE, salud física 

y psicológica y estrés laboral. Se hizo un experimento con una muestra de 80 empresarios 

y los resultados evidencian que la destreza de identificar, expresar, orientar y tener un 

autocontrol de las emociones guarda un vínculo con el bienestar del individuo. Se 

estableció que el autocontrol tiene que ver con el estrés laboral, y que la identificación y 

expresión de las mismas, de la salud.  

Según las investigaciones previamente mencionadas, las emociones negativas y el estrés 

laboral generado son la consecuencia de una relación no funcional entre la persona y su 

entorno existiendo entre ambas un acusado nexo causal. La manera en la que los 

individuos reconocen, manejan y usan la información proporcionada por las emociones, 

se relaciona en el sentido de cómo lidiará las situaciones estresantes y cómo se adaptará 

a ellas. Además, determina la calidad de vida y en un aumento del rendimiento (Ciarrochi 

et al., 2000). 

6. CONDUCTAS DEL LÍDER COMO PRONÓSTICO DE ESTRÉS LABORAL DE LOS 

SUBORDINADOS  

El vínculo que establecen líder y subordinados usualmente causa estrés laboral. Los 

supervisores o líderes pueden contribuir a generar situaciones estresantes en el trabajo 

por ejemplo planteando demandas desmedidas o recompensando de manera injusta el 

trabajo realizado, perjudicando así el bienestar del individuo.  

O por el contrario, ejercer un liderazgo adecuado, influirá favoreciendo el clima laboral, ya 

que valoran las características personales de cada trabajador y fomentan a su vez su 

bienestar. Los distintos tipos de apoyo brindados por el líder (informativo, material o 

emocional) servirán para hacer frente al estrés (Peiró y Salvador, 1993). 

La conducta por parte de un líder sino es acertada puede repercutir en el surgimiento de 

sentimientos y acontecimientos negativos en los trabajadores influyendo en su bienestar 

tanto físico como psicológico. Así mismo, los empleados que perciben que sus líderes son 
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inicuos, sentirán una baja satisfacción con la organización, afectación psicológica, menor 

compromiso laboral y se producirá un conflicto entre la familia y la vida laboral (Tepper, 

2000). 

En episodios donde se agrava la situación, y se produce acoso psicológico por parte de los 

directivos, se considera un agente estresor importante para la víctima. Si se lleva a cabo 

un liderazgo tanto pobre como autoritario, los directivos facilitarán que se dé un clima 

donde se produzca dicho acoso laboral (Ashford, 1994; Peiró, 2004).                                 

Se ha evidenciado que el vínculo que se forma con el líder se traduce en términos de apoyo 

social, y en último término en bienestar laboral. En un experimento realizado por Peiró et 

al. (2002), se obtuvo como resultado que el apoyo recibido por parte del supervisor era 

una forma de disminuir la tensión. Además, si el apoyo recibido proviene del mismo origen 

que los factores estresantes, será mucho más eficiente, considerándose “hipótesis de la 

congruencia”. 

En un estudio en donde la muestra fue de mil trabajadores se estableció una relación 

indirectamente proporcional entre el apoyo brindado por el líder y la probabilidad de 

renunciar a la organización (Peiró y Rodríguez, 2008), que además supone una disminución 

del burnout o “síndrome del trabajador quemado” (Gil-Monte y Peiró, 2000). George 

(2000) determinó que los líderes que se muestran optimistas y activos ayudarán a que se 

motiven sus subordinados, sin embargo, los que se muestran con agobio y tensión 

propiciarán es sus subordinados emociones negativas. 

Al realizar estudios longitudinales acerca del estrés y cómo los trabajadores lidian con estas 

situaciones se encuentra que se han realizado casi únicamente desde un criterio individual, 

teniendo en cuenta la evaluación y el significado que le da la persona ante un 

acontecimiento, la reacción emocional ante el mismo, las técnicas de afrontamiento que 

utiliza, la disociación entre los recursos que el individuo posee y las demandas exigidas.      

 No obstante, se debe aludir a cómo esta situación es vivida de forma grupal y compartida 

con el resto de los trabajadores, ya que no siempre se es tan independientes cómo se cree, 

por lo que habría que analizarlo desde un criterio colectivo para estudiar y entender el 

manejo del estrés laboral y así ser capaces de controlarlo y prevenirlo (Peiró, 2001). 
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Peiró y Rodríguez (2008) y Torkelson, et al. (2007), establecen dos tipos de afrontamiento. 

El “co-activo”, en donde los individuos pertenecientes a un grupo utilizan técnicas 

individuales similares, o bien por las creencias compartidas o por imitación o por presión 

del entorno social. Por otro lado, se encuentran las técnicas denominadas de 

“afrontamiento colectivo” en donde el grupo inicia de forma conjunta respuestas para 

controlar o evitar las situaciones estresantes en el mundo laboral. 

Nelson y Simmons (2003), definen un nuevo concepto, el “eustrés”, que sería “una 

respuesta psicológica positiva ante un estresor, indicada por la presencia de estados 

psicológicos positivos” (p.292). Con el fin de que este fenómeno se dé, los líderes tienen 

un rol muy activo, en donde influyen en la creación de la interpretación y significado del 

trabajo. 

En este ámbito un líder transformacional es transcendental, ya que motiva, considera las 

características propias de cada individuo y ayuda a producir estrategias para afrontar el 

estrés y generar el eustrés de sus subordinados, además mejora los recursos preexistentes 

y produce nuevos. Se implican para conseguir el logro y consistencia de objetivos, 

satisfacción laboral y del puesto de trabajo, y una reducción del “síndrome del trabajador 

quemado” (Schultz et al., 1995).   

Además, un líder transformacional ayuda a construir estrategias de afrontamiento ante el 

estrés laboral colectivo basándose en el “afrontamiento proactivo” haciendo hincapié en 

futuras oportunidades potenciadoras, de esta forma el crecimiento (Schwarzer y Knoll, 

2003). Este liderazgo destaca en la forma en la que los supervisores influyen en los 

subordinados creando un sentido, inspirándoles y a su vez ayudan a construir perspectivas 

y emociones compartidas.   

7. RELACIÓN ENTRE IE, ÉXITO, DESEMPEÑO LABORAL Y PRODUCTIVIDAD 

Se extrae la interpretación, que en realidad existe una identificación correlativa entre el 

rendimiento de los trabajadores y el buen funcionamiento de las organizaciones que 

pretenden optimizar su desarrollo. Además, existen diversidad de autores que ahondan 

en sus estudios de la mención del éxito instrumentalizado a través de la IE, como pueden 

ser Aslan y Erkus (2008) incidiendo en la importancia de la IE frente al coeficiente 

intelectual con el fin de lograr el éxito en las organizaciones.   
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Carmona et al. (2015) mencionan que es muy usual encontrar personas con un alto 

coeficiente intelectual y que no realizan de forma eficiente su trabajo y aquellos quienes 

tienen el coeficiente intelectual no tan alto lleguen a elevados puestos en la empresa y 

realicen sus funciones en el puesto de trabajo de manera óptima.  

Según Chiavenato (2002) el desempeño laboral es la capacidad o la eficacia que tiene el 

personal dentro de las organizaciones de producir un trabajo de buena calidad en un 

tiempo reducido y con poco esfuerzo. La ejecución de las funciones de manera adecuada 

y el logro de metas definidas previamente repercutirá en la satisfacción de la organización 

(Stoner, 1994).   

Pereira (2012) lo interpreta por otro lado, como el nivel en el que el trabajador cumple los 

objetivos esenciales de la empresa. Dichos objetivos, son medidos en virtud de las 

aptitudes de cada individuo y el grado de contribución a la empresa. Además, Pereira, 

utiliza la evaluación del desempeño para reducir la disonancia laboral y la incertidumbre. 

Werther y Davis (2008), por otro lado, refieren que la evaluación del desempeño es una 

herramienta de medida del rendimiento y el desempeño individual y grupal del empleado 

pudiendo así decidir con respecto a los resultados obtenidos. Es relevante dicha medición 

a la hora de generar conclusiones y por tanto cambios en la empresa.  

Goleman (1995) entiende que la IE es un instrumento apropiado para entender el 

desempeño laboral de las personas, su rendimiento, su productividad, el éxito que alcanza 

la empresa y su correspondiente liderazgo. Determina que la disparidad que existe entre 

un trabajador mediocre y excelente se debe al conjunto de aptitudes que se denomina 

Inteligencia emocional. Entre las aptitudes que considera más fundamentales en el 

funcionamiento de las organizaciones se encuentra la empatía, la automotivación, la 

constancia, la capacidad de controlar los impulsos y el entusiasmo.  

Además, se afirma que la IE aplicada en el ámbito empresarial va a tener una mayor 

repercusión si aquellos que tienen altos cargos en la empresa tienen una mayor capacidad 

de autocontrol de las emociones, mayor capacidad de automotivación, provocan una 

mayor exaltación, tienen capacidad para trabajar en grupo, e iniciativa, disponen de 

capacidad de liderar e influir en los demás (Goleman, 1999). Además, tiene en cuenta 

cómo algunas destrezas, como la destreza de comunicarse y transmitir cierta información 

eficazmente, el compromiso con el trabajo, y el control de impulsos, influyen de forma 
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positiva en la productividad y en el éxito, siendo estas aptitudes emocionales de mayor 

importancia (70-90%) con respecto a las aptitudes o el cociente intelectual (10-30%). 

Se establece que el éxito dentro del mundo empresarial queda sujeto a diversas variables. 

Olvera et al. (2002) concreta las siguientes: compromiso y capacidad de cooperación, la 

forma en la que se perciben los sucesos y los rasgos de personalidad, la reacción emocional 

ante distintos acontecimientos y el clima personal, social y laboral.  

Para valorar la importancia de todo ello, hay que ser conscientes de que las consecuencias 

alcanzadas al presentar una IE potenciada no se centran exclusivamente en un 

rendimiento laboral elevado, sino que también, en cómo los trabajadores se encuentran 

de satisfechos en la organización, propagándose a su vez, en un mayor compromiso frente 

al trabajo y una tendencia al cambio (Carmeli, 2003). De todo ello, se extrae la 

interpretación de que en realidad existe una identificación correlativa entre el rendimiento 

de los trabajadores y el buen funcionamiento de las organizaciones que pretenden 

optimizar su desarrollo.   

Valls Roig (1997), determina que la IE orienta el pensamiento y la conducta pudiendo así 

producir resultados favorables en los trabajadores. Benavides (2002) asevera que cuando 

el empleado trabaje en sus competencias, rendirá en mayor medida y el desempeño se 

verá beneficiado. Las competencias por otro lado, establecen un vínculo directo entre las 

interacciones interpersonales y la IE, a mayor IE mejor clima laboral y mayor eficiencia y 

mayor facilidad de trabajo en grupo (Cooper y Sawaf, 2006).  

El entorno laboral, por tanto, exige una total adaptabilidad ante las circunstancias 

continuamente cambiantes y por tanto los trabajadores que dispongan de una avanzada 

inteligencia emocional estarán en disposición de adaptarse a cualquier circunstancia por 

difícil que sea y por tanto, se verá reflejado en un mayor desempeño laboral. Estos 

trabajadores van a ser capaces de trabajar grupalmente y cooperar, ser flexibles, y 

orientarse hacia las metas. En este sentido, serán eficientes a la hora de ejercer una 

influencia en las otras personas y trabajar con los mismos (Goleman y Cherniss, 2005).  

DISCUSIÓN 

Cómo síntesis de todo ello, se ha abarcado qué son las emociones, y la importancia de la 

inteligencia emocional destacando los orígenes del concepto, así como ciertos autores 
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reseñables y sus teorías con respecto a la IE, resaltando a Bar-On, Goleman y Mayer y 

Salovey. 

Por otro lado, se ha tratado la transcendencia de este concepto en las organizaciones en 

el día a día, relacionándolo con la influencia que tiene el concepto mencionado 

previamente, en factores positivos tales como la productividad, desempeño laboral y un 

óptimo liderazgo promoviendo todos ellos la consecución de objetivos, la satisfacción y 

éxito de la empresa y un compromiso con el trabajo, entre otros. Y tratando aspectos 

negativos también, como es el estrés desarrollado en el ámbito organizacional por 

ausencia de la IE, vinculado directamente con el bienestar físico y psicológico. 

En cuanto a la mejora de la IE hay que tener en cuenta que se exigen ciertas estrategias 

para el desarrollo de la misma. En este sentido, es esencial el concepto de que, en cualquier 

organización, el desarrollo de la creatividad y la competencia o sabiduría de los 

trabajadores normalmente no se valora de manera adecuada debido a que los directivos 

no requieren de su asistencia para solventar los problemas de gestión que van surgiendo.  

Así, un directivo que estime como herramienta de gestión la IE empleará la metodología 

adecuada para contar con los empleados, trasladará a estos la formulación del problema 

para el aporte de alguna solución, que luego la evaluará en su caso si le interesa, con lo 

que implicará a toda la estructura organizativa y a su vez controlará los resultados. 

A este respecto, se estarán utilizando los recursos humanos disponibles para la gestión 

eficientemente. Para ello, otro elemento sustancial es la motivación al empleado 

implicándolos en los objetivos determinantes de la empresa. Con lo que se allanará la 

creación de ideas entre los trabajadores, y en algunos casos repartiendo la toma de 

decisiones incentivando la implicación conjunta. La organización jerárquica es básica para 

gestionar organizativamente pero no para que los procesos funcionen mejor. Ello incidirá 

en la mejora del entorno laboral. 

La IE tiene un alto impacto en los logros personales y profesionales (Del Valle Y Castillo, 

2012). Así ha quedado sobradamente demostrado que los individuos con más IE rinden 

mejor en sus trabajos, están predispuestos a disponer de mayor liderazgo transformador 

y obtienen mejores rendimientos en todas las facetas como organizadores. 
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Por tanto, si está evidenciado que esta inteligencia influye de gran manera en la gestión 

del liderazgo. Todos los estudios que se desarrollen a partir de ahora estarán justificados, 

al tener aplicación directa en la gestión y en el grado de compromiso de los empleados. 

Esta es la tendencia a corto y medio plazo de la investigación en el tema. De esta manera 

sería interesante observar si los individuos están o no predispuestos a disponer de la 

competencia de la IE. Se trata un campo totalmente abierto en su investigación y 

desarrollo. 

Es reseñable también observar que Goleman asevera que el 67% de las habilidades 

esenciales son aptitudes emocionales, mientras que Chen et al. (1998 citado en Goleman, 

1998) mencionan que el porcentaje de la importancia de la I.E. en un 85%-90 % en el logro 

final de los directivos. Así, se asiste a una variedad de estudios interesantes que dejan la 

puerta abierta a nuevas aportaciones que en un futuro aportarán nuevas tendencias en 

este campo. 

Así, sería determinante observar cómo se conjunta la capacidad que disponga el jefe para 

gestionar todas las referencias que tenga en la empresa en ese momento, con la resolución 

de los problemas de la mejor manera posible con elementos que incluso pudieran ser no 

medibles como la intuición. Lo que sí es evidente, es la inmediata correlación a la hora de 

entender el proceso humano que suponen los trabajadores y los jefes en las 

organizaciones tanto con la vertiente cognitiva con la emocional. 

En España se ha realizado en este sentido también algún estudio empírico en esta materia. 

Al surgir determinadas herramientas fiables a la hora de la medición, ya se puede evaluar 

de manera cierta la IE. Herramientas como son las de autoinforme, los test de ejecución e 

informes de observadores externos, son instrumentos que nos permiten evaluar las 

competencias emocionales (Fernández-Berrocal y Extremera, 2006). 

Dentro de ellos estaría la evaluación de la manera en que afrontamos las emociones 

negativas y la forma en que los sujetos subsanan esas sensaciones eficazmente mediante 

la valoración de determinados apartados medibles. Por ello, se ha mejorado a todas luces 

y se seguirá haciendo progresivamente un mejor entendimiento de todo ello, lo que nos 

abrirá muchas puertas para poder gestionar con elementos ya objetivos las estructuras 
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organizativas. De esta manera la Psicología debe afrontar el modo en que se debe 

acrecentar el manejo de la IE lo más rápidamente posible. 

Además, se debería incluir como elemento fundamental en todo tipo de planificación 

empresarial o de corporaciones, planes de formación emocional impartidos por 

psicólogos, que pudieran facilitar instrumentos cuando surjan acontecimientos 

complicados de solucionar. De esta forma se invertiría a medio y largo plazo en los 

resultados favorables de la empresa y no únicamente en grandes compañías. Por ello, un 

mejor conocimiento y la disposición de un mejor manejo de las emociones no solamente 

se traducirá en tener buena salud mental como trabajador sino como individuo integral en 

casa, familia u otros ámbitos del entorno. 

Thorndike (1920) o más recientemente Goleman (2006) ya introducen el concepto de la 

Inteligencia Social previamente, como elemento sustancial a la hora de interrelacionarse 

con los demás individuos como elemento unido a la IE pero con características propias. 

Como hemos visto en este trabajo, existen diversas inteligencias (cognitiva, emocional o 

social) que es necesario hacerlas converger y ese es un paso significativo en el futuro del 

estudio que tiene que afrontar el campo de la Psicología en este tema. 

Además, igual que se valoran en las selecciones de personal determinadas capacidades de 

los individuos, se valorarán también con herramientas ya más perfiladas, las capacidades 

emocionales del sujeto como elemento diferenciador positivo. Se debe tener en cuenta 

que el sujeto como elemento perteneciente a las organizaciones es el factor más 

importante de las mismas y por eso todo lo que se invierta en formación en el campo 

emocional redundará de forma inmediata favorablemente. 

Un más exhaustivo estudio de la IE permitirá tener constancia del conjunto de capacidades 

globales del ser humano, la adaptación a los entornos sociales y laborales y el manejo de 

las actitudes que se disponen todos los días. Una vez que se tenga focalizado y relacionado 

con todo ello estarían el estudio de elementos como el fracaso, la automotivación, 

crecimiento personal, autocontrol o el manejo de la incertidumbre, entre otros, como 

subelementos de la IE. 

En un entorno tan competitivo como en el que se vive, el factor emocional es atrayente en 

su estudio futuro y que como psicólogo resulta muy interesante en el campo de los 
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Recursos Humanos, ya que influye en cómo se piensa o cómo se actúa, y los sujetos que 

dispongan de mejores instrumentos emocionales pueden influir con superioridad 

competitiva respecto a los demás incluso de manera negativa al manipular a los demás, en 

un contexto de igualdad de compañeros o de superioridad jerárquica. 

En un mundo laboral tan complejo, va a ser fundamental el elemento emocional y cuanto 

más profesional sea el rendimiento exigido vamos a tener que acudir a ello al ser agentes 

interdependientes. Un elemento interesante es que la IE se puede aprender 

independientemente de la predisposición que pudiera tener ya el sujeto con lo que existe 

una diferencia sustancial con el factor de inteligencia del conocimiento. 

Además, como valor del directivo o líder la enseñanza de esta materia debe de ser una 

estrategia de planificación en la empresa en materia formativa, identificando los roles a 

priori que se van a utilizar. Un elemento diferenciador de una saludable organización es 

que se tenga un talento profesional y emocional adecuado a las circunstancias. La toma de 

decisiones que se requiere que se haga cada vez más lo más rápidamente posible va a 

exigir tener capacidades intuitivas como herramientas disponibles en el manejo de las 

organizaciones. 

Una de las limitaciones encontradas durante la elaboración del presente trabajo de fin de 

grado es la abundancia de estudios bibliográficos hallados, escaseando por otro lado los 

estudios empíricos dado lo novedoso de la materia en cuestión. De todo lo expuesto se 

deduce que este concepto relativamente nuevo es un campo que todavía no está 

suficientemente investigado de manera científica pero que aún así se puede apreciar 

estudios muy concretos que sin duda serán desarrollados en los próximos años. 

La pretensión del psicólogo de empresa no es el tratamiento de ningún trastorno de 

conducta, sino utilizar la psicología para la obtención de resultados, orientando a los 

trabajadores para obtener bienestar laboral que revierta en la consecución de los fines de 

la empresa u organización, mediante el acompañamiento en todo momento, no dando 

soluciones sino aportando instrumentos para la mejora personal y profesional. 

Este campo es novedoso para el psicólogo, por ello se podría considerar una disciplina 

independiente en psicología. Así sin tener que disponer necesariamente conocimientos de 
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la materia de la empresa por el preparador, se fomentará la autoconfianza y el crecimiento 

del trabajador en relación con la empresa satisfaciendo a ambas. 

Por todo ello, se puedo concluir que el presente trabajo ha aportado conocimientos 

relevantes ayudando a entender la magnitud de la importancia que puede suponer el 

ahondar en el concepto de inteligencia emocional, y cómo afecta de hecho a diversos 

ámbitos, tanto a nivel personal como a nivel organizacional o psicológico, e incluso 

pudiéndose extrapolarlo a otras circunstancias personales como el ámbito deportivo o 

educativo y no exclusivamente empresarial; y la respectiva influencia que puede acarrear 

en su entorno. 

Además, no todas las empresas son conscientes de la importancia de este factor y la 

confluencia a la hora de la solución de conflictos, trabajo en equipo, autoevaluación de los 

entornos productivos, etc., siendo el principal objetivo el fomento de la importancia de 

dicha conciencia. 

Sería fundamental un responsable que tuviese el encargo de promoverla o fomentarla, 

convenciendo de que puede ser esencial para la consecución de los objetivos. Y a su vez, 

se ha hecho énfasis en cómo es necesario trabajar en el estudio de liderazgo ya que es 

básico para el funcionamiento de los entornos empresariales, siendo transcendental la 

constante actualización a través de la investigación en el presente siglo XXI. 
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