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Resumen

En el presente articulo se presentan los resultados obtenidos de una revision tedrica sobre los conceptos de
Inteligencia Emocional, Clima Organizacional y la relacién entre estos. A partir de una exhaustiva investigacion,
se define a la Inteligencia Emocional como un constructo psicolégico que comprende diversos rasgos de
personalidad que permiten reconocer reacciones y estados emocionales propios y afectivos, automotivacion,
regulacion emocional, empatia y habilidades sociales para establecer vinculos con otros. Por su parte, el Clima
Organizacional se define como la percepcion psicoldgica y cognitiva que los empleados tienen de su ambiente
laboral, asi como la evaluaciéon de este. Diversas investigaciones sefialan que existe una relacion significativa
entre ambos conceptos, siendo que la Inteligencia Emocional promueve un Clima Organizacional positivo y
estimula la productividad y la consecucion de los objetivos establecidos por la organizacion, aunque existen otras
investigaciones cuyos resultados resaltan el nulo vinculo entre ambas variables o la existencia de una relacion
inversa.

Palabras clave: clima organizacional; inteligencia emocional.

Introduccion

La investigacion alrededor de la Inteligencia Emocional se ha incrementado en los ultimos afios, especialmente
en su aplicacion o vinculo con otras variables y entornos especificos. Asi pues, la aplicacion de este constructo al
contexto laboral puede observarse en un primer acercamiento a través de las palabras de Tirado-Vides y sus
colaboradores (2020), quienes plantean que los empleados de una organizaciéon con niveles adecuados de
Inteligencia Emocional tienen la capacidad “de llevar a su equipo de trabajo a los mas altos niveles de produccion;
de lo contrario, se asume el riesgo de que los colaboradores adopten posturas apaticas y poco productivas para
la empresa u organizacion” (p. 442). Sin embargo, al ser este un constructo reciente y que ha comenzado a ser
estudiado en diversos contextos, el ambiente organizacional resulta ser entonces un campo de investigacion
prometedor y susceptible de ser estudiado.

Por su parte, el estudio del Clima Organizacional se enfoca en examinar cémo los empleados reaccionan y
experimentan su entorno laboral (Schneider y Barbera, 2014). Mediante el analisis del clima organizacional,
podemos descubrir las opiniones y percepciones de los trabajadores acerca de los entornos laborales, los cuales
se construyen frecuentemente a partir de emociones (Tintaru et al., 2021). Adicionalmente, Iglesias y Torres (2018)
y Viloria et al. (2016) sefialan que el clima organizacional desempefia un papel fundamental en los procesos
organizacionales relacionados con el cambio, la gestiéon y la innovaciéon. En efecto, el entorno en el que los
colaboradores se desarrollan y su percepcién acerca del ambiente laboral son de gran importancia para mantener
un nivel de rendimiento laboral adecuado.

Inteligencia Emocional

Para comenzar con la conceptualizacion de la Inteligencia Emocional, es medular retomar los trabajos de Salovey
y Mayer (1990), quienes definieron por primera vez este concepto como “la capacidad de un individuo para
monitorear los sentimientos y emociones propios y de los demas, para discriminar entre ellos y usar esta
informacion para guiar el pensamiento y las acciones de uno” (p. 189).

A partir de estas pioneras aportaciones, el concepto de Inteligencia Emocional puede comprenderse, como la
definen Pitafi et al. (2018), como la capacidad que tienen las personas para percibir y controlar sus sentimientos,
teniendo como base cinco atributos basicos que se enuncian y explican a continuacion:
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1. Autoconciencia, se refiere a la capacidad de conocer las propias fortalezas, areas de oportunidad,
motivaciones, valores y la forma en que estas caracteristicas influyen en las otras personas; a través de
este atributo de autoconciencia se ven validadas la autoconfianza y la construccion critica (Rezvani et

al.

, 2016; De Jong et al., 2016);

2. Autorregulacion, este atributo permite a las personas gestionar y redirigir las reacciones emocionales
disruptivas con el fin de promover la accién razonada, es decir, una accién mas coherente con las
motivaciones propias de la persona y conduciendo a la persona hacia emociones placenteras (Zhang et

al.

, 2018):

3. Motivacion, es un atributo que debe alcanzarse y en las personas emocionalmente inteligentes se
expresa a través de la pasién que se tiene con el trabajo, asi como de una tendencia a aceptar los
cambios e interpretarlos como oportunidades (Khosravi et al., 2020);

4. Empatia, permite al individuo entender como es que las interacciones sociales pueden afectar a los
participantes de esta dinamica, especificamente se refiere al reconocimiento y comprension de las
emociones ajenas con el fin de utilizar esta informacion en situaciones sociales (Macht et al., 2019);

5. Habilidades sociales, la capacidad de poder concientizar a las demas personas acerca de sus
emociones para poder establecer vinculos y comunicarse a través del lenguaje verbal y no verbal, con
interés genuino y escucha activa (Suwandana, 2019).

Asimismo, la Inteligencia Emocional puede definirse esencialmente como el uso eficiente de la informacién
emocional para la consecucion de objetivos, el establecimiento de vinculos afectivos y relaciones laborales
productivas, ademas de la generacion de un clima laboral que logre vincular a sus actores con el éxito. En efecto,
tener una buena Inteligencia Emocional promueve una correcta toma de decisiones de forma sensata, incluso bajo
presion, asi como la posibilidad de mostrar las caracteristicas personales de cada individuo, tales como sus valores
e integridad, actuar con ética y motivacion (Setyaningrum et al., 2016).

De acuerdo con Sembiring et al. (2019), la Inteligencia Emocional se compone de los elementos presentados en

la Figura 1,

y se define como la capacidad que tienen las personas para reconocer sus reacciones emocionales

durante la experimentacion de estados afectivos relacionados con las actividades laborales.

Evaluacién de las
propias
emociones y
pensamientos

Regulacion Inteligencia Reconocimiento

emocional y de emociones

automotivacion Emo Cional ajenas

Construccion de
relaciones
sociales

Figura 1. Componentes de la Inteligencia Emocional
Fuente: Elaboracién propia con datos de Sembiring et al. (2019)

En suma con lo planteado anteriormente, Rechberg (2020) argumenta que es gracias a la Inteligencia Emocional
que se logra la creacion de conocimiento sobre el entorno con base en el autoconocimiento, es decir, los
componentes de la Inteligencia Emocional tienen una gran influencia sobre las relaciones interpersonales que se
establecen diariamente, asi como en el trabajo en equipo y la comunicacién que se desarrolla, lo que permite el
intercambio de ideas y promueve conductas civilizadas y adaptables para la retenciéon de conocimientos y la
satisfaccion laboral.
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En efecto, la investigacion apunta a que otros elementos de la Inteligencia Emocional, tales como la autodisciplina
y autoconciencia, son claves para modificar conductas desadaptativas en el ambito laboral, asi como brindar la
oportunidad de regular las emociones y otros rasgos de personalidad, transformando la energia del Clima
Organizacional en un motor para la motivacion de los empleados (Zhu et al., 2022). Asimismo, Vejayaratnam et
al. (2023) proponen que la Inteligencia Emocional es un buen predictor para el éxito académico, asi como el
manejo de estrés y ansiedad, estimulador para el aprendizaje y el favorecimiento de las habilidades sociales,
comunicacion, empatia y establecimiento de relaciones con otros.

En definitiva, por todo lo anteriormente mencionado, es que la Inteligencia Emocional resulta ser un factor critico
para poder evaluar el desempefio de una persona en el ambito profesional como en lo sociopersonal, e incluso
podria llegar a ser la clave del éxito, especialmente en la dimension organizacional donde las capacidades
gerenciales de los lideres tienen una gran influencia de la Inteligencia Emocional y donde el tener desarrollada
esta capacidad puede ser un factor que proporcione una ventaja competitiva a los colaboradores (Basogul y Ozgiir,
2016).

Clima Organizacional

El término "Clima Organizacional”, también conocido como clima laboral, surgié en los afios 60 y fue propuesto
por destacados investigadores como Likert y McGregor. Estos expertos consideraron que era crucial estudiar el
entorno adecuado que los lideres proporcionan a sus colaboradores para que estos puedan desempefar sus
actividades de manera eficaz y eficiente (Fabara, Jaramillo y Falcén, 2020).

En este contexto hay que mencionar que el término "Clima Organizacional" se origind en el sector privado con el
concepto de que un entorno de trabajo favorable resultaria en una mayor satisfaccion de los empleados. Esta
satisfaccion, a su vez, se traduciria en una mayor productividad, reduccion de costos y aumento de la produccion,
lo que tendria como resultado una mayor rentabilidad para las empresas (Paz y Saldarriaga, 2020). En especifico,
el concepto de Clima Organizacional, hace referencia a cémo los miembros individuales de una organizacion
perciben y dan sentido a su entorno de trabajo desde una perspectiva cognitiva y psicoldgica. Conviene subrayar
que esta definicion ha sido respaldada por varios estudios como los realizados por Abbey y Dickson (1983), Sarros
et al. (2008), Scott y Bruce (1994) y Mutonyi et al. (2020).

Histéricamente, las primeras investigaciones en el campo de la teoria organizacional sugieren que el "ambiente"
o "Clima Organizacional" en el lugar de trabajo puede tener un impacto en los resultados tanto personales como
laborales (Katz y Kahn, 1978). Cabe sefialar que a medida que avanzaba el estudio de las teorias de gestion, el
Clima Organizacional se volvié mas relevante como parte de los factores que determinan el buen desempefio de
las organizaciones laborales, centrandose en las relaciones humanas y haciendo énfasis en las percepciones de
las personas (lglesias-Armenteros et al., 2009).

Por su parte, Zhou y Shalley (2003) han planteado que el clima se refiere a las experiencias y percepciones visibles
de un individuo. En términos similares, Burton et al. (2004) han definido el Clima Organizacional como la actitud
que los individuos tienen hacia la organizacién. Greenhalgh et al. (2005), a su vez, definen el Clima Organizacional
como el nivel en el que los empleados sienten que es aceptable experimentar con nuevas ideas. Ademas, el Clima
Organizacional esta relacionado con la forma en que los empleados perciben y describen las caracteristicas de la
organizacion en la que trabajan, segun sefialan Sutton et al. (2016).

Ahora bien, un Clima Organizacional que fomenta el aprendizaje resalta la importancia de abordar de manera
consciente los errores y fracasos como oportunidades de aprendizaje (Putz et al., 2012; Van Dyck et al., 2005).
En este tipo de clima, los empleados notan que la organizacion aprende lecciones de las experiencias, y esto
favorece que sea posible adaptarse frente a desafios futuros. Ademas, el aprendizaje sobre el Clima
Organizacional se enfoca en la adaptacion positiva y requiere manejar el equilibrio entre explorar nuevos desafios
y aprovechar las habilidades existentes (Vogus y Sutcliffe, 2007). A su vez, se ha determinado que el liderazgo
desempefia un papel fundamental como el principal factor estimulante del Clima Organizacional (Putter, 2010).
Segun Davidson (2003), las mediciones del Clima Organizacional ofrecen a los gerentes y lideres de equipos una
importante retroalimentacion acerca del impacto que su conducta de liderazgo tiene sobre los demas.

De acuerdo con datos presentados por Chiang et al. (2008), el Clima Organizacional “se caracteriza por dos
cualidades presentes: es una percepcion y es descriptiva; la primera se trata de sensaciones probadas por las
personas; mientras que la segunda es testimonio de una persona de dichas sensaciones”. De igual modo, afiade
que el Clima Organizacional se compone de una serie de percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion en relacién con su trabajo. De manera puntual, estas percepciones abarcan el entorno fisico
presente, las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo y los elementos que pueden influir en su labor. En
efecto, se considera uno de los factores determinantes de la satisfaccion laboral (Montoya et al., 2017).
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Hay que mencionar, ademas, que la naturaleza del Clima Organizacional varia de una organizacion a otra, debido
a las caracteristicas y cualidades particulares del entorno laboral que se observan o perciben en el funcionamiento
de la organizacion y que pueden influir en su comportamiento (Davila Moran et al., 2021). Dentro de este marco,
Schneider et al. (2013) argumentan que el Clima Organizacional se encuentra asociado y constituido por acciones
especificas, como, por ejemplo, practicas de gestion, que las organizaciones implementan para promover la
conducta deseada en sus empleados. Segun Connelly et al. (2010), estas acciones pueden comunicar a los
empleados que su organizacién aprecia ciertos tipos de comportamiento, lo que significa que el Clima
Organizacional puede tener un impacto directo en los resultados laborales, ya sean positivos o negativos (DuBois
y Reeb, 2000).

Asi pues, Haritha y Subrahmanyam (2013) sefialaron que existen ciertas caracteristicas que describen el concepto
del Clima Organizacional y lo distinguen de otros conceptos. A continuacioén, se enlistan las mas relevantes:

e El Clima Organizacional es comunmente visto como un concepto integral que puede experimentar
cambios a lo largo del tiempo.

e Se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organizacién, lo que puede generar
acuerdos entre ellos.

e Implica que los miembros de la organizacién formen impresiones generales a través de la interaccion con
las politicas, estructuras y procesos de la organizacion.

e Las percepciones del Clima Organizacional se enfocan en la descripcion de eventos y condiciones del
entorno en lugar de realizar evaluaciones sobre ellos.

e El concepto del Clima Organizacional abarca varias dimensiones y representa la percepcion general de
la organizacion.

e Ademas, el Clima Organizacional tiene la capacidad de influir en el comportamiento de las personas de
manera significativa.

Para terminar, Litwin y Stringer (1968) identificaron nueve dimensiones que conforman el Clima Organizacional,
las cuales se resumen a continuacion en la Figura 2.

Estructura

Identidad Responsabilidad

Conflicto Recompensa

Clima
Organizacional

Estandares Riesgo

Apoyo Calidez

Figura 2. Dimensiones del Clima Organizacional
Fuente: Elaboracién propia con datos de Litwin y Stringer (1968)

Considerando la informacion presentada en la Figura 1 anteriormente expuesta, a continuacion, se describe la
explicacion de cada una de las dimensiones del Clima Organizacional segun fue propuesta por los autores Litwin
y Stringer (1968).

e Estructura. Se enfoca en la percepcion de los empleados sobre las restricciones y reglas establecidas
dentro de la organizacion. Se trata de como se percibe si la organizacion tiene procesos y procedimientos
bien definidos que deben seguirse o si se caracteriza por un enfoque mas flexible en la realizacion de
tareas.
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e Responsabilidad. Se relaciona con la sensacién que tienen los empleados de poder tomar decisiones
por si mismos sin tener que consultar constantemente con un superior. Esto implica que los empleados
tengan claridad sobre sus responsabilidades individuales y se aseguren de que el trabajo sea realizado.

e Recompensa. Se enfoca en la forma en que los empleados perciben las recompensas por su trabajo.
Se pone énfasis en el reconocimiento positivo y la percepcion de equidad en cuanto a las politicas de
compensacion y promocion.

e Riesgo. Tiene como objetivo explicar el nivel de riesgo o desafio relacionado con un trabajo especifico,
asi como la actitud usual de la organizacién hacia la toma de riesgos o su preferencia por una vision mas
sélida.

e Calidez. Se refiere al enfoque en la percepcion general de amistad y cercania en los grupos de la
organizacion.

e Apoyo. Se centra en la evaluacion de los colaboradores hacia los compafieros de trabajo tomando en
cuenta la disponibilidad de brindar apoyo.

e Estandares. Esta dimension se refiere al grado de importancia que se asigna a alcanzar las metas
fijadas, cumplir con los estandares y realizar o un trabajo destacado.

e Conflicto. Esta dimension refleja la disposicion de los gerentes y empleados para abordar abiertamente
las dificultades o inquietudes en lugar de ignorarlas, asi como su disposicion para explorar diferentes
perspectivas.

e Identidad. Esta dimension evaltua el nivel en que los empleados se sienten apreciados y se perciben
como parte integral de la organizacion.

Considerando lo anteriormente expuesto, se puede concluir que la creacidon de un ambiente laboral efectivo tiene
un impacto significativo en la productividad de los empleados, ya que les brinda mayor comodidad en sus entornos
laborales, lo que a su vez se traduce en respuestas mas favorables en cuanto a comportamientos productivos

(Agbajeola,

2019; Ancarani et al., 2019; Delmas y Pekovic, 2018; Yantu, 2018).

Vinculo de la Inteligencia Emocional y el Clima Organizacional

En primera instancia, es fundamental destacar que el capital humano es la fuerza esencial de todas las
organizaciones y partiendo de la revision anterior de ambas variables como conceptos independientes, es
momento de analizar y visualizar el contexto actual de los hallazgos realizados en diversas investigaciones en las
que se aborda la relacién entre Inteligencia Emocional y Clima Organizacional. Para comenzar, a través de los
afos, los expertos Van Vegchel et al. (2002) han destacado la relevancia de la Inteligencia Emocional, pues es un
factor que mejora la comprension que los colaboradores tienen del Clima Organizacional y su relacion con la
cultura organizativa en diferentes entornos, superando los efectos de otros factores predictivos como la capacidad
mental, la inteligencia en general, la personalidad y la experiencia profesional.

Por otra parte, la Inteligencia Emocional se hace presente en diversos contextos donde interactian una o mas
personas. Hay que mencionar, ademas, que, en general, las personas se ajustan a diversas situaciones para
satisfacer sus necesidades y encontrar un equilibrio emocional. En concreto, estas necesidades no solo son
fisiolégicas y de seguridad, sino que también incluyen el sentido de pertenencia a un grupo y la bisqueda de
autorrealizacion (Ferrer-Rivera y Tello-Castafieda, 2022). Es necesario recalcar que las partes analizadas de la
Inteligencia Emocional que estan presentes en el Clima Organizacional y que tienen influencia en él, son la
motivacion y las habilidades sociales (de Pelekai et al., 2006). En particular, la motivacion se refiere a los aspectos
individuales, mientras que el Clima Organizacional se relaciona con la organizacién en su conjunto (Ferrer-Rivera
y Tello-Castafieda, 2022).

En especifico, en el ambito empresarial, se ha reconocido cada vez mas que el éxito en las organizaciones esta
vinculado tanto con la inteligencia intelectual como con los logros alcanzados mediante la resolucién de problemas
y el desarrollo de nuevas estrategias que promueven un aumento en la productividad y la estabilidad competitiva
dentro del campo organizacional. De hecho, a medida que las organizaciones se enfrentan a mercados cada vez
mas competitivos y cambiantes, se ven en la necesidad de implementar estrategias para reducir personal debido
a reestructuraciones o se integran a la globalizacion, lo que implica realizar cambios significativos en sus métodos
de gestion (Gamboa-Daniel, 2018).

En efecto,

Feldman (2014) sefiala que el rendimiento laboral se ve influenciado por aspectos personales y

familiares por lo que se puede afirmar que la Inteligencia Emocional es un requisito para alcanzar un alto
rendimiento en el trabajo. Conviene subrayar que la Inteligencia Emocional, junto con la intelectual, los habitos de
vida, la presencia de compafieros emocionalmente inteligentes y otros factores, determinan la productividad de un
trabajador. En este contexto es conveniente subrayar que la Inteligencia Emocional juega un papel primordial en
la dinamica de las organizaciones actuales con su fuerza de trabajo, debido a que abarca tanto habilidades como
capacidades que pueden resumirse a continuacion en la Figura 3 (Basurto y Guardiola, 2015).
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Figura 3. Habilidades y capacidades que abarca la Inteligencia Emocional necesarias para el buen Clima Organizacional
Fuente: Elaboracién propia con datos de Basurto y Guardiola (2015) y Tirado-Vides et al. (2020)

De manera analoga, Bar-On (1997) propuso un modelo que describe la Inteligencia Emocional como un conjunto
de destrezas personales, emocionales y sociales que determinan la capacidad de enfrentar con éxito las
exigencias y desafios del entorno. En este contexto, actualmente, en el entorno laboral, ya no se valora Unicamente
la formaciéon o experiencia de un trabajador al momento de contratarlo, sino que es de vital importancia su
capacidad para relacionarse con los demas. En concreto, las interacciones interpersonales de los miembros de
una organizacion constituyen la base del éxito empresarial en la actualidad (Vargas-Hernandez y Carmona-
Fuentes, 2015). Asi pues, la relevancia de este enfoque se encuentra en el hecho de que el comportamiento de
un miembro de la organizacién no solo depende del entorno externo e interno, sino que también esta determinado
por las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores.

En otras palabras, Goncalves (2000) propone que los aspectos externos e internos de una organizacién afectan
el desemperfio de sus trabajadores y contribuyen a la formacion del entorno en el que la organizacion se desarrolla.
Sin embargo, estos factores no afectan directamente a la organizacion, sino que influyen en las percepciones que
los colaboradores tienen de dichos factores. En efecto, los estudiosos del tema Danvila y Sastre (2010), han
concluido que las emociones de los trabajadores tienen un impacto significativo en su rendimiento laboral. En
definitiva, para que una persona pueda desempefarse de manera efectiva, es necesario que se sienta bien
consigo mismo y con su entorno, y que ademas pueda comprender el ambiente en el cual interactia con el
personal de la organizacion (Goleman, 2004).

Sintetizando lo mencionado hasta ahora, puede afirmarse que la Inteligencia Emocional brinda habilidades
esenciales para que las personas puedan adaptarse en un entorno competitivo, exigente y en constante cambio,
ademéas de promover su bienestar de manera holistica. Al respecto, algunos estudiosos del tema han encontrado
hallazgos en sus investigaciones que confirman que, si los colaboradores tienen un mayor desarrollo de la
Inteligencia Emocional, esto a su vez mejorara el ambiente laboral, debido a que esto es percibido por los
individuos que lo conforman y a su vez, influye de forma significativa en su comportamiento (Ferrer-Rivera y Tello-
Castarieda, 2022).

Dentro de este marco, conviene sefalar que el desarrollo e implementacion de un curso o taller de Inteligencia
Emocional es esencial para mejorar el Clima Organizacional, debido a que contribuye a desarrollar y regular las
emociones y conductas de los empleados, asi como una significativa mejora de sus vinculos sociales dentro y
fuera del trabajo, aumentando a través de esto la productividad (Veloso et al., 2013).

De acuerdo con el trabajo de Al Ghazo et al. (2018), se plantea que la Inteligencia Emocional tiene una influencia
positiva y significativa sobre el Clima Organizacional, concluyendo que la primera variable debe tener un mayor
peso durante los procesos de reclutamiento, seleccién y promocion de los empleados. Asi pues, complementando
lo anterior, Ramirez y Giraldo (2016) advierten que, en puestos directivos, es fundamental la promocion de
empleados con un desempefio de estabilidad emocional conveniente, lo cual puede operacionalizarse a través de
conductas observables como el conocimiento que tenga la persona sobre sus propias emociones, lo que facilita
el establecimiento de buenas relaciones laborales y el favorecimiento del Clima Organizacional, lo que conlleva a
lograr los objetivos de forma mas eficiente. Lo anteriormente descrito se resume a continuacion en la Figura 4.
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Figura 4. Relacion entre Inteligencia Emocional y Clima Organizacional
Fuente: Elaboracion propia

De manera andloga y en suma con lo anteriormente mencionado, se puede considerar lo expuesto por Tirado-
Vides et al. (2020) al respecto de los beneficios de la Inteligencia Emocional para el Clima Organizacional, puesto
que los empleados con mayor estabilidad emocional aportan su punto de vista de forma asertiva durante la toma
de decisiones importantes, considerando las necesidades y demandas de los demas, lo que disminuye el estrés
y otros riesgos psicosociales como el burnout, la ansiedad o la depresion.

Al respecto del caso especifico del estrés, autores como Matthews y Zeidner (2000) han planteado que los
individuos con altos niveles de Inteligencia Emocional pueden tener un mejor manejo del estrés, pues sus
habilidades emocionales les permiten ser mas conscientes de sus emociones y capaces de regularlas de manera
efectiva. Por lo tanto, la Inteligencia Emocional se considera un recurso potencial que podria facilitar la manera de
enfrentar situaciones estresantes, lo que llevaria a experimentar niveles mas bajos de estrés y, en consecuencia,
a tener una mayor sensacion de bienestar. Ademas, conviene subrayar que, en el ambito laboral, se ha observado
que aquellos con mayor Inteligencia Emocional suelen mostrar un mejor rendimiento en sus funciones laborales.

Dentro de este marco, conviene subrayar que la importancia que tiene la mejora del Clima Organizacional es que
cuando este es optimo se facilitan procesos de cambio y transicién, asi como en la innovacién de procesos o la
gestion de personal, por lo que, si los empleados cuentan con un alto nivel de Inteligencia Emocional, el Clima
Organizacional se vera beneficiado y, por lo tanto, el ritmo de trabajo permitira tener un mejor rendimiento, tanto
en las funciones de los empleados, como a un nivel empresarial en el largo plazo (Iglesias y Torres, 2018; Viloria
et al., 2016).

En este contexto, se debe agregar que existe un problema de investigacion que concierne a la evaluacién subjetiva
de los efectos que tiene tanto la Inteligencia Emocional, como el Clima Organizacional. No obstante, en la
investigacion realizada por Delmas y Pekovic (2017) descubrieron que no es necesario utilizar una configuracion
en la que se inviertan demasiados recursos a la capacitacion en Inteligencia Emocional, sino que debe elegirse
solamente uno de los tres elementos observados en la Figura 5 en relacion con practicas ambientales, lo que
predice una mayor productividad, cambios en la interpretacion de las normas organizacionales, aumento del
compromiso de los empleados y alineacion de sus valores e intereses con los de la empresa, asi como también
favorece el capital social de la empresa y los operadores.
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Figura 5. Prdcticas de gestion organizacional donde se involucra la Inteligencia Emocional para mejorar el Clima Organizacional
Fuente: Elaboracién propia con datos de Delmas y Pekovic (2017)

En definitiva, es indispensable que los colaboradores en las organizaciones experimenten el cumplimiento de sus
necesidades desde las primordiales hasta las de mayor jerarquia. En consecuencia, esto les permite mantener un
estado de animo adecuado evitando el estrés laboral (Castro y Rodriguez, 2022), ya que en caso de haber
requerimientos importantes en sus areas de trabajo deben ser capaces de manejar la presidbn emocional para
evitar posibles trastornos que afecten su calidad de vida y su entorno laboral y personal (Castro y Rodriguez,
2022).

Ahora bien, en contraste con los resultados positivos sobre la influencia de la Inteligencia Emocional sobre el Clima
Organizacional, que fueron mencionados en parrafos anteriores, Milhoan (2007) encontré6 que existe una
correlacion negativa y significativa entre estas variables, lo que indica que en los empleados con niveles altos de
Inteligencia Emocional perciben un Clima Organizacional mas negativo.

En este orden de ideas y citando a los autores Tirado-Vides et al. (2020), quienes realizaron una investigacién en
la cual los hallazgos obtenidos en la misma confirmaron una relacion significativa entre el Clima Organizacional y
el estrés laboral, pero con una direccidon negativa, se concluye que es fundamental que en las organizaciones se
construyan programas enfocados en promover y desarrollar la Inteligencia Emocional en sus colaboradores, esto,
con el fin de disminuir el estrés. Ademas, estos mismos autores mencionan que:

“Las organizaciones deben reconocer que mantener una fuerza de trabajo eficiente, comprometida y
motivada implica optimizar el estilo de vida y bienestar, y que, si los colaboradores se encuentran
capacitados, tendran un mayor empoderamiento en los procesos de la empresa” (p. 449).

Finalmente, desde este punto de partida resulta necesaria la aclaracion de la relacion que existe entre Inteligencia
Emocional y Clima Organizacional, debido a las multiples investigaciones existentes que son contradictorias, pero
que han sido de gran relevancia para ampliar el panorama sobre este tema. En palabras de Cabas y sus
colaboradores (2017), la evidencia es concluyente sobre la necesidad de continuar la investigacion de estas
variables en el futuro, para vislumbrar claramente como interactian la Inteligencia Emocional y Clima
Organizacional en diversos contextos, puesto que de estos emanan actores y vinculos diferentes dependiendo del
entorno en el que se desarrollan estas dinamicas.

Se puede concluir que la Inteligencia Emocional es indispensable en las organizaciones, especialmente entre los
trabajadores, ya que les permite relacionarse entre si y compartir conocimientos y habilidades que pueden
beneficiar a sus compafieros. Ademas, contribuye al logro del éxito organizacional mediante el cumplimento de
las metas y objetivos organizacionales. Por consiguiente, es fundamental tener en consideracion que el contar con
personal con niveles adecuados de Inteligencia Emocional aumenta la productividad. Se debe agregar que esto
se debe a que son personas creativas, con habilidades y emociones controladas, lo que promueve un buen Clima
Organizacional y favorece un trabajo en equipo orientado al éxito en el corto y largo plazo.
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