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Resumen:

En la literatura actual, académicos e investigadores pronuncian la necesidad empresarial de un clima organizacional caracterizado
por el uso de los avances tecnológicos para el desarrollo de las redes comunicacionales como herramientas que promueven relaciones
interpersonales que vinculan emociones y compromisos para el logro de los objetivos de los empleados y de la organización. Es por
ello que en esta investigación se establece un vínculo entre estos constructos con el propósito de determinar la relación entre la
Inteligencia Emocional y el Compromiso Laboral en las Mipymes de Ecuador. Con la aplicación de la metodología, bajo un enfoque
positivista, descriptivo, con alcance explicativo y un nivel correlacional, el estudio se llevó a cabo en las micro, pequeñas y medianas
empresas (MiPymes) de las 24 provincias de Ecuador. Con una muestra de 300 empleados de las empresas seleccionadas, se
aplicaron las escalas para evaluar el comportamiento de las variables. Los resultados revelaron que existe una relación directamente
proporcional entre los constructos evaluados, indicando que a mayor nivel de inteligencia emocional mayor grado de compromiso
laboral. Los hallazgos permitieron inferir que, mientras mejor sea la conciencia y regulación de las emociones, los empleados
experimentarán un mayor compromiso en las labores empresariales.
Palabras clave: inteligencia emocional, compromiso laboral, empleados.

Abstract:

In the current literature, academics and researchers pronounce the business need for an organizational climate in which a close
relationship prevails between the objectives of both companies and employees, based on the use of technology and communication
networks to create and maintain an environment in which the emotions and commitment of the members converge through
their interpersonal relationships. at is why this research establishes a link between these constructs in order to determine
the relationship between Emotional Intelligence and Labor Commitment in MSMEs in Ecuador. With the application of the
methodology, under a positivist, descriptive approach, with an explanatory scope and a correlational level; e study was carried
out in the micro, small and medium enterprises (MSMEs) of the 24 provinces of Ecuador. With a sample of 300 employees of
the selected companies, the scales were applied to evaluate the behavior of the variables. e results revealed that there is a directly
proportional relationship between the constructs evaluated, indicating that the higher the level of emotional intelligence, the
greater the degree of work engagement. e findings allowed us to infer that the better the awareness and regulation of emotions,
the employees will experience greater commitment in business tasks.
Keywords: emotional intelligence, work engagement, employees.

Introducción

El comportamiento humano del mundo de hoy es impulsado por los beneficios que otorga la revolución
tecnológica y comunicacional al conocimiento de las personas en las organizaciones. Las personas comparten
información e intercambian conocimientos expresando sus emociones (Davis y Newstrom, 2001). Cuando
se tiene la capacidad de usar las emociones y el conocimiento para mejorar el pensamiento a través del
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razonamiento preciso sobre las emociones, se dice que la persona posee inteligencia emocional (Mayer et al.,
2008). Evidencias empíricas han demostrado que la inteligencia emocional influye en el comportamiento
de intercambio de conocimientos de los empleados en las organizaciones (Naz et al., 2019) para mejorar las
habilidades en los métodos de trabajo (Chen et al., 2011) y la confianza de los empleados para completar sus
tareas (Hakanen et al., 2008) dando como resultado el compromiso laboral definido como el apego cognitivo
y emocional del empleado a su rol (Kahn, 1990).

La inteligencia emocional es un constructo que ha sido vinculado con diversas variables como el liderazgo
(Hong et al., 2011), como una característica de los grandes líderes (Goleman, 2003) y como una diferencia
individual importante (Schutte y Loi, 2014). Académicos e investigadores han revelado con sus hallazgos que
la inteligencia emocional se vincula con la efectividad del liderazgo y resultados como el clima organizacional,
el compromiso organizacional, la intención de rotación (Hur et al., 2011; Wong y Law, 2002), la satisfacción
laboral (Miao et al., 2016) y la motivación para el trabajo (Leal et al., 2021) de los seguidores. Otros autores
han destacado que el manejo de las emociones propias y de otros es valioso para los gerentes y los empleados de
las empresas (Drigas y Papoutsi, 2019) y que la inteligencia emocional afecta los comportamientos laborales
de los empleados (George et al., 2021), el desempeño laboral (Pekaar et al., 2017), el comportamiento de
la ciudadanía organizacional (O'Boyle et al., 2011; Weinzimmer et al., 2017) y el conflicto trabajo-familia,
equilibrio trabajo-vida y satisfacción con la vida (Bedi y Bedi, 2017; Mahanta, 2015).

A pesar de los estudios recientes que han revelado que la inteligencia emocional tiene efectos positivos
en el compromiso laboral (Levitats y Vigoda-Gadot, 2020) y que los empleados con inteligencia emocional
experimentan niveles más altos de compromiso (Barreiro y Treglown, 2020), también se debe enunciar las
recientes declaraciones de autores sobre la escasa literatura que aborda el efecto de la inteligencia emocional
sobre el compromiso laboral de los empleados en las organizaciones (Barreiro y Treglown, 2020; George
et al., 2021; Li et al., 2018; Moron y Biolik-Moron, 2021). Sobre la base de estas consideraciones el
objetivo fundamental de esta investigación fue determinar la relación entre la inteligencia emocional y el
compromiso laboral en los empleados de las micro, pequeñas y medianas empresas (MiPymes) en todo el
territorio ecuatoriano. Para alcanzar el objetivo general, se estableció como objetivo específico identificar
las dimensiones de la inteligencia emocional y los componentes del compromiso laboral en los empleados.
Se pretende ampliar la frontera del conocimiento dentro de la comunidad científica con nuevos hallazgos
para fortalecer la gestión emprendedora de las micro, pequeñas y medianas empresas (MiPymes) a través del
entendimiento del comportamiento de los empleados de las organizaciones.

Revisión de literatura

Inteligencia Emocional

La gestión de la Inteligencia Emocional se esfuerza por resaltar lo emocional y lo racional en las relaciones
interpersonales sin ceder a los impulsos; es por ello que la inteligencia emocional es una forma de interactuar
con el mundo que tiene en cuenta sentimientos y consiste en el desarrollo de habilidades como control
de impulsos (Galvis, 2007), razón por la cual las personas se desenvuelven en el mundo proyectando sus
emociones como un ser sintiente que reconoce y experimenta las emociones que serán usadas con algún fin
en las que a veces es necesario su control (Salinas, 2013). Mayer y Salovey (1997) señalan que la inteligencia
emocional es definida como el conjunto de habilidades de percepción, valoración y facilidad de expresión de
las emociones con exactitud. Identifican la inteligencia emocional, en primer lugar, como la habilidad para
acceder y generar sentimientos que puedan facilitar el pensamiento; en segundo lugar, como la habilidad
para poder comprender la emoción y el conocimiento emocional; y en tercer lugar, como la habilidad para
poder regular las emociones promoviendo el crecimiento emocional e intelectual. Esto significa que, cuando
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las personas establecen el equilibrio entre sus emociones y su forma de pensar para controlar los impulsos
producidos por sus sentimientos, actúan con inteligencia emocional.

Originalmente, la definición de inteligencia emocional fue descrita por Mayer et al. (1990) y,
posteriormente, fue llevada a casi todo el mundo por Goleman (1995) bajo las nociones de inteligencia
intrapersonal e interpersonal de Gardner (1983). Debe acotarse que los estudios llevados a cabo por Mayer
et al. (2008) determinaron que una mayor inteligencia emocional se encuentra relacionada con la regulación
de las estrategias interpersonales negativas, una adecuada percepción de la sociedad y una mayor calidad en
las relaciones sociales, familiares y de pareja, por lo que suelen ser captadas por otras personas como sujetos
agradables, empáticos y sociables.

Dentro de este marco, Mayer y Salovey (1997) afirman que las emociones poseen un papel significativo en
los individuos debido a que están implicados en cambios cognitivos y conductuales necesarios para ofrecer
una respuesta efectiva al ambiente que los rodea. Declaran que las personas emocionalmente inteligentes
perciben, regulan y comprenden las emociones personales y laborales controlando los impulsos sentimentales.
En este sentido, proponen un modelo de cuatro habilidades en la inteligencia emocional, organizadas según
el procesamiento de las emociones y cómo afecta esta a los procesos de pensamiento: a) la percepción de
las emociones con exactitud, b) el acceso y/o generación de sentimientos que faciliten el pensamiento, c)
la comprensión de emociones; y d) la habilidad para regular las emociones promoviendo un crecimiento
emocional y laboral.

Con este enfoque teórico, Fernández-Berrocal et al. (2004) argumentan que la inteligencia emocional es la
fusión del constructo emocional y el constructo cognitivo que determina tres dimensiones de la inteligencia
emocional: a) la percepción, b) la comprensión; y c) la regulación. Distinguieron como la primera dimensión
de la inteligencia emocional a la atención o percepción de las emociones, referida a la conciencia que se tiene
de las emociones, la capacidad para reconocer sentimientos y saber lo que significan a través de las señales
emocionales de la expresión facial, movimientos y tono de voz. Esta habilidad permite conocer sentimientos
propios y ajenos e implica reconocer los estados y sensaciones funcionales de cada uno (Mayer y Salovey,
1997). La segunda dimensión de la inteligencia emocional es la facultad de las personas para conocer y
comprender las emociones, distinguiendo entre ellas cómo evolucionan e integrándolas en los pensamientos
(Fernández-Berrocal et al., 2004). Tener claridad emocional ayuda a conocer las causas y consecuencias de
un estado anímico (Mayer y Salovey, 1997). Finalmente, la tercera dimensión de la inteligencia emocional es
la capacidad de regular y controlar las emociones positivas y negativas propias y ajenas, consiste en moderar
las emociones negativas e intensificar las positivas, además de alcanzar los procesos emocionales de mayor
complejidad (Fernández-Berrocal et al., 2004).

Sobre la base de estas dimensiones, algunos estudios demostraron que una mayor inteligencia emocional se
encuentra relacionada con la regulación de las estrategias interpersonales negativas, una adecuada percepción
de la sociedad y una mayor calidad en las relaciones sociales (Mayer et al., 2008) y que puntuaciones altas
en claridad y reparación son adecuadas para el manejo emocional (Taramuel y Zapata, 2017). El desarrollo
de estas capacidades influye positivamente en la vida social, académica y laboral (Fernández-Berrocal et al.,
2004), ayuda a la resolución de conflictos disminuyendo los niveles de estrés o frustración en los empleados
(Villa, 2013), mejora las relaciones interpersonales con los miembros de una organización (Cherniss y
Goleman, 2013; Leal y Arias, 2021) y permite valorar tanto éxitos como fracasos sin que esto genere
frustración o los objetivos de una organización (Muñoz-García y Rodríguez-Gómez, 2004).

Estudios empíricos han revelado que el nivel de inteligencia emocional de los empleados ayuda a lograr
la capacitación adecuada de los gerentes y empleados para lograr los objetivos de la organización de manera
eficiente y efectiva (Kalaiarasi et al., 2014). Hallazgos recientes sugieren que la inteligencia emocional
en el desarrollo de las actividades de los empleados es una herramienta que les permite el éxito en sus
labores (Ramírez y López, 2020), describen la importancia de la inteligencia emocional en las organizaciones
explicando que es una variable imprescindible para el trabajo en equipo de una manera dinámica e interactiva



Ciencias Administrativas, 2023, núm. 21, Enero-Junio, ISSN: 2314-3738

PDF generado a partir de XML-JATS4R por Redalyc
Proyecto académico sin fines de lucro, desarrollado bajo la iniciativa de acceso abierto

en las organizaciones (Apaza y Flores, 2019) y demuestran que todas las dimensiones de inteligencia
emocional de autoconciencia, autogestión, conciencia social y gestión de relaciones afectan positiva y
significativamente los resultados laborales de todos los empleados (Suifan et al., 2015).

Compromiso Laboral

El compromiso en el lugar de trabajo ha evolucionado para abarcar una amplia gama de tipos, como
compromiso, apego, compromiso e implicación; no obstante, todos enfatizan la importancia del compromiso
en el lugar de trabajo (Geldenhuys et al., 2014). Es oportuno mencionar que, en el ámbito de la comunidad
científica, se precisan investigaciones que establezcan una distinción en el compromiso, el compromiso
organizacional y el compromiso laboral o work engagement. Estos hallazgos han demostrado la vinculación
que existe entre el compromiso laboral y el compromiso organizacional en el lugar de trabajo (Cesário y
Chambel, 2017; Field y Buitendach, 2011; Geldenhuys et al., 2014; Van Zyl et al., 2010).

El compromiso organizacional y el compromiso laboral son constructos distinguidos en diferentes
enfoques teóricos. El compromiso organizacional, según algunos autores, se refiere a la totalidad de la presión
normativa internalizada para actuar de una manera que satisfaga los intereses organizacionales (Wiener,
1982), implica la voluntad de los empleados de esforzarse más en nombre de la organización, el deseo de
permanecer en la organización y la aceptación de los objetivos y valores de la organización (Porter et al., 1974).
El compromiso organizacional constituye el vínculo entre el empleado y la organización (Martin y Roodt,
2008) y se caracteriza por tres factores: tener una fuerte creencia y aceptación de los objetivos y valores de la
organización, tener la voluntad de ejercer un esfuerzo considerable en nombre de la organización y tener un
fuerte deseo de permanecer en la organización (Mowday et al., 1979; Mowday et al., 1982).

El compromiso organizacional fue identificado por Meyer y Allen (1991) en función de tres enfoques
distintos de compromiso: el compromiso como un apego afectivo a la organización, el compromiso como un
costo percibido asociado con dejar la organización y el compromiso como una obligación para permanecer en
la organización. Se refirieron a estas tres formas de compromiso como compromiso afectivo, de continuidad
y normativo, respectivamente. Sin embargo, la naturaleza del estado psicológico para cada forma de
compromiso es bastante diferente (Meyer et al., 1993). Los empleados con un fuerte compromiso afectivo
se quedan en la organización porque quieren, aquellos con un fuerte compromiso de permanencia se quedan
porque lo necesitan y aquellos con un fuerte compromiso normativo se quedan porque sienten que deben
hacerlo (Meyer y Allen, 1991).

En cuanto al compromiso laboral, correspondiente a este estudio, la teoría de Kahn (1990) postula tres
estados psicológicos: importancia, seguridad y disponibilidad como antecedentes del compromiso laboral
de los empleados. Kahn (1990) argumentó que en el compromiso las personas se emplean y se expresan
física, cognitiva y emocionalmente durante las representaciones de roles. Distinguió que el aspecto físico
del compromiso de los empleados se refiere a las energías físicas que ejercen las personas para cumplir sus
funciones; el aspecto cognitivo del compromiso de los empleados se refiere a las creencias de los empleados
sobre la organización, sus líderes y las condiciones de trabajo; y el aspecto emocional se refiere a cómo se
sienten los empleados sobre cada uno de esos tres factores y si tienen actitudes positivas o negativas hacia la
organización y sus líderes. En este sentido, Kahn (1990) explicó que el compromiso laboral significa estar
presente tanto psicológica como físicamente al ocupar y desempeñar un rol organizacional. Posteriormente,
Maslach y Leiter (1997) determinaron que el compromiso laboral es la capacidad de no cansarse fácilmente.

Sobre las condiciones psicológicas del compromiso personal en el trabajo (Kahn, 1990), Maslach y Leiter
(1997) explicaron que el compromiso laboral es la capacidad de no cansarse fácilmente y que se caracteriza a
partir de tres dimensiones básicas: energía, participación y eficacia, las cuales son exactamente las dimensiones
opuestas al agotamiento. Posteriormente, la investigación de los autores Schaufeli et al. (2002) examinó la
relación entre el compromiso laboral y el agotamiento tomando como punto de partida los argumentos



Marlon Santiago Leal Paredes. INTELIGENCIA EMOCIONAL Y COMPROMISO LABORAL EN LAS MiPymes
DE ECUADO...

PDF generado a partir de XML-JATS4R por Redalyc
Proyecto académico sin fines de lucro, desarrollado bajo la iniciativa de acceso abierto

de Maslach y Leiter (1997), distinguiendo que la energía que representa el vigor, la participación que se
refiere a la dedicación y la eficacia deben considerarse los elementos constitutivos del compromiso laboral. No
obstante, agregan la absorción unificándolo a la eficacia como otro componente relevante del compromiso.
En este sentido, el compromiso laboral se define como un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado
con el trabajo que se caracteriza por el vigor, la dedicación y la absorción (Schaufeli et al., 2002).

Este estado es beneficioso para los empleados que están comprometidos con su trabajo porque mantienen
un estado afectivo positivo que impulsa la motivación por su trabajo. Las investigaciones apuntan a la
importancia de considerar el compromiso laboral con el trabajo como un fenómeno colectivo que emerge
desde los empleados y tiene beneficios para el desempeño (Acosta et al., 2013).

El compromiso laboral puede adquirirse a través de vivencias y experiencias comunes que garantizan la
salud ocupacional de los equipos al tiempo que mejora su rendimiento y desempeño (Salanova et al., 2013).
Los trabajadores comprometidos tienen un fuerte sentimiento de pertenencia a la organización (Carrasco et
al., 2010), muestran entusiasmo, trabajan placenteramente inmersos en su totalidad en sus tareas (Salanova
et al., 2013) y demuestran su energía y efectividad de manera positiva en el área laboral (Montoya y Moreno,
2012). El compromiso laboral es el producto de las organizaciones saludables donde prevalece un ambiente
físico de trabajo sano y seguro (Salanova et al., 2013).

El compromiso laboral se fundamenta en tres componentes: vigor, dedicación y absorción (Salanova et al.,
2000), que hacen referencia a los niveles de energía y eficacia relacionados con el trabajo. El vigor se refleja en
el empleado con altos niveles de energía, persistencia y esfuerzo (Salanova et al., 2000), con alta motivación
en su trabajo y que demuestra resiliencia cuando enfrenta dificultades en el trabajo (Maunno et al., 2007). La
dedicación se manifiesta en el empleado por altos niveles de significado, entusiasmo, inspiración, orgullo y
reto relacionados con el trabajo que realiza (Salanova et al., 2000). Se refiere a estar fuertemente involucrado
en el trabajo y experimentar un sentido de importancia, entusiasmo, inspiración y desafío (Schaufeli et al.,
2006). La absorción en el empleado se caracteriza por estar plenamente concentrado y feliz realizando el
trabajo sin prestar atención al tiempo (Salanova et al., 2000) por sentir un agradable estado de inmersión
total en el trabajo y la incapacidad de separarse del mismo (Schaufeli et al., 2002).

Sobre la base de estos componentes, se ha demostrado que el compromiso laboral influye en el rendimiento
del empleado (Kahn, 1992), mejora su calidad de vida (Pérez-Juárez y Pedraza-Nájar, 2021), permite a los
empleados adquirir nuevos conocimientos a través de la experiencia adquirida y buscar retroalimentación
con su desempeño (Bakker et al., 2011). En este sentido, se ha incrementado la necesidad de hallazgos
empíricos en las organizaciones públicas y privadas contemporáneas en las últimas dos décadas (Bakker y
Albrecht, 2018), ya que se ha demostrado que el compromiso laboral coincide con altos niveles de creatividad,
rendimiento de tareas, satisfacción del cliente (Bakker et al., 2014), la motivación para el trabajo y el
comportamiento de la ciudadanía organizacional (Leal et al., 2021).

Relación entre Inteligencia Emocional y Compromiso Laboral

La literatura científica contempla estudios empíricos que han comprobado la vinculación entre la inteligencia
emocional y el compromiso laboral. En el sector salud se analizó la asociación que existe entre estas variables
y los hallazgos revelaron que en los trabajadores estudiados existe asociación positiva entre la inteligencia
emocional y el compromiso laboral, infiriendo que la capacidad de adquirir habilidades emocionales potencia
un estado mental positivo relacionado con el trabajo y ello repercute en la calidad asistencial y en la salud de la
población atendida (Liébana et al., 2012). Se presume que las organizaciones con miembros emocionalmente
inteligentes gozan de un mejor clima laboral; una buena comunicación incrementa la eficiencia y la eficacia
de personas y equipos de trabajo logrando un contexto laboral con mejores resultados (Liébana et al., 2012).

En el sector educativo, con un análisis cruzado se demostró la naturaleza recíproca de la relación entre
las emociones y el compromiso laboral explicando que los docentes que informaron niveles más altos de
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emociones positivas de alegría, orgullo y amor en el primer momento tendieron a estar más comprometidos
con su trabajo (Burić y Macuka et al., 2017). En el mismo sector, se vincularon las variables con otras, entre
ellas la satisfacción con la profesión y este estudio demostró, en primer lugar, que no existía ninguna diferencia
media significativa entre los encuestados masculinos y femeninos en términos de su inteligencia emocional y
el compromiso laboral; en segundo lugar, que la inteligencia emocional predice positivamente el compromiso
laboral de los docentes; y en tercer lugar, que los docentes con alta inteligencia emocional tienden a estar
satisfechos con su profesión docente y esto se traduce en un compromiso laboral activo (Butakor et al., 2020).

La revisión de la literatura permite evidenciar una investigación que vinculó la teoría de las emociones
(Lazarus, 1991) con el compromiso laboral demostrando que las personas con gestión, automotivación
y regulación emocional experimentan mayores niveles de compromiso laboral, y que una persona que
interpreta las emociones y aplica la autogestión al lidiar con sus emociones y las de los demás posee habilidades
y recursos vitales que le facilitan las experiencias de compromiso laboral (Barreiro y Treglown, 2020).
Otro estudio demostró que la inteligencia emocional tiene efectos positivos en el compromiso laboral de
los funcionarios públicos en términos de responsabilidad social hacia la comunidad, la organización y al
comportamiento de ciudadanía organizacional (Levitats y Vigoda-Gadot, 2020). La reciente investigación
llevada a cabo por George et al. (2021) sobre varios constructos entre los que se destacan la inteligencia
emocional y el compromiso laboral demostró con una muestra de empleados que la inteligencia emocional se
relacionó positivamente con el compromiso laboral de los empleados. Los hallazgos sugieren que la gestión,
la conciencia emocional, la regulación y la evaluación como rasgos de la inteligencia emocional ayuda a los
empleados a mejorar su compromiso laboral (George et al., 2021).

Dada la importancia que plantea tener control de las emociones y compromiso en el trabajo unido a los
beneficios organizacionales, el presente estudio tuvo como propósito conocer y analizar la relación que existe
entre inteligencia emocional y compromiso laboral, describiendo las habilidades de reconocer, controlar y
regular las emociones, al mismo tiempo en que se identifica el grado de energía, entusiasmo y felicidad en
trabajadores de Mipymes en las provincias de Ecuador. Así entonces se buscó conocer cómo es la relación
entre la inteligencia emocional y el compromiso laboral de los empleados, basándose en el objetivo general:
determinar la relación entre la inteligencia emocional y compromiso laboral en los empleados de Mipymes en
las provincias de Ecuador. La hipótesis será que a mayores niveles de Inteligencia Emocional mayores serán
los niveles de compromiso laboral en los estudiados.

Materiales y Métodos

La investigación adoptó un enfoque epistemológico cuantitativo, con alcance explicativo y correlacional. La
investigación se distingue como un estudio de campo puesto que los datos fueron obtenidos directamente de
situaciones reales donde se realiza un análisis sistemático de sus problemas para describirlos, interpretarlos,
entender su naturaleza y los factores que lo constituyen. El diseño de la investigación fue no experimental
transeccional y correlacional. Una vez identificada la población objeto de estudio, se tomó como referencia el
consejo del Instituto Nacional de Estadísticas y Censos (INEC, 2018), la Superintendencia de Compañías,
Valores y Seguros del Ecuador, el Directorio de Empresas y Establecimientos (DIEE), el Servicio de Rentas
Internas (SRI) y la Cámara de Comercio, a fin de contar con un directorio y la relación de empresas registradas
en las provincias de Ecuador. La población estudiada fueron micro, pequeñas y medianas empresas de los
distintos sectores económicos de Ecuador y para la selección de la unidad muestral (empleado encuestado) se
utilizó el muestreo intencional, en el cual los elementos son seleccionados de manera arbitraria, atendiendo
criterios e intereses del investigador. Kline (2016) señala que se debe pensar en términos más absolutos sobre
la muestra. Establece que una familia de procedimientos relacionados entre variables es de aproximadamente
200 caso, por lo que se tomaron 300 observaciones analizadas a través del soware IBM SPSS V23.
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Para medir la variable Inteligencia Emocional se utilizó la escala La TMMS-24 desarrollada en español por
Fernández-Berrocal et al. (2004). Es una escala propuesta por Mayer y Salovey (1997), con tres dimensiones
que se consideran claves para la inteligencia emocional con 8 ítems cada una: atención emocional, claridad de
sentimientos y regulación emocional. Para la variable compromiso laboral se utilizó la escala de compromiso
en el trabajo o el Utrecht Work Engagement Scale (UWES) de los autores Schaufeli y Bakker (2003),
traducido a varios idiomas, entre ellos al español, en el cual se reflejan las actitudes de las personas en el
trabajo. Es una escala compuesta por 17 ítems evalúa sus tres componentes o dimensiones: vigor, dedicación
y absorción.

Para la aplicación de la escala de medición de inteligencia emocional, se utilizó el baremo de la Tabla 1
establecido por Fernández-Berrocal et al. (2004), que denota diferencias en las puntuaciones para hombres
y mujeres.

TABLA 1
Baremo de Interpretación para el (TMMS-24)

Nota: Tomado de Fernández-Berrocal et al. (2004)

Por otra parte, para recopilar los datos de la variable compromiso laboral se utilizó el Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) en la versión en español por Benavides-Pereira et al. (2009), basándose en la
versión original realizada por Schaufeli y Bakker (2003). El puntaje promedio de las tres subescalas del UWES
se obtiene sumando los puntajes de cada escala en particular y dividiendo su resultado entre el número de
ítems de la subescala respectiva. Por lo tanto, el UWES puede arrojar tres puntajes parciales, correspondientes
a cada subescala y un puntaje total dentro del rango de 0 a 6 puntos. Véase Tabla 2.
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TABLA 2
Baremo de Interpretación para el UWES-17

Nota: Tomado de Benavides-Pereira et al. (2009)

Resultados

Tras la aplicación de los instrumentos y su contestación por parte de la muestra objetiva, se procedió al
procesamiento de los datos recolectados aplicando técnicas de clasificación, de cálculos y de resumen para
obtener la información numérica en forma sistemática para el análisis (Hernández et al., 2014). Ahora bien,
tomando en cuenta que la inteligencia emocional esta inmiscuida en el aprendizaje y el descubrimiento
de aquellas cualidades emocionales del individuo como lo son la percepción emocional, la expresión
adecuada de los sentimientos y el control de los mismos, se tienen los siguientes resultados: adecuada
percepción emocional, habilidad de la cual se presume importancia debido a que aborda la identificación
y reconocimiento de sentimientos tanto propio como ajenos, es decir, la decodificación, evaluación y
entendimiento de las emociones personales y de los semejantes. Se clasifica como adecuada debido a que el
género femenino tiene un resultado promedio de 25,57 y el género masculino 25,59 (véanse Tablas 3 y 4).

Por su parte, el género masculino con un resultado de 35,36 posee un excelente conocimiento emocional,
mientras que el género femenino obtiene un promedio de 34,91 el cual indica un adecuado conocimiento
emocional para ambos géneros, habilidad que es útil para etiquetar y categorizar estas emociones que día a día
se le deben hacer frente para entender las posibles causas y consecuencias que estas traen y poder manejarlas
obteniendo un óptimo desempeño ocupacional y personal. Dentro de este marco, se infiere que los empleados
de ambos sexos poseen habilidades para solucionar problemas y tomar decisiones razonando desde los estados
emocionales adecuados.

TABLA 3
Estadísticos descriptivos de Inteligencia emocional género masculino

Fuente: Resultados del obtenidos del estudio

TABLA 4
Estadísticos descriptivos de Inteligencia emocional género femenino
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Fuente: Resultados del obtenidos del estudio

En relación a la habilidad más compleja, según refieren Mayer y Salovey (1997), la regulación emocional es
la capacidad de estar abierto a los sentimientos positivos y negativos además de conocer cuál de estos puede ser
productivo o no. En referencia a los empleados estudiados de las diferentes provincias de Ecuador, poseen una
adecuada regulación emocional con un resultado de 30,56 para el género masculino y de 32,27 para el género
femenino, de lo cual se infiere que estos están abiertos tanto a los sentimientos positivos como negativos;
además de esto, poseen estrategias para cambiar los sentimientos y emociones de negativas a aquellas que sean
beneficiosas para sí mismos y para un mejor desempeño organizacional.

En generalidades, los empleados de las empresas en las diferentes provincias de Ecuador poseen un nivel
adecuado en lo que respecta a las habilidades de inteligencia emocional (Ramírez y López, 2020), por lo que
cuentan con una herramienta que les permitirá el éxito en sus labores empresariales, ya que esta variable es
imprescindible para el equipo de una manera dinámica e interactiva en las organizaciones (Apaza y Flores,
2019).

El componente de vigor se puede apreciar en la Tabla 5, correspondiente a los estadísticos descriptivos de la
variable compromiso laboral, que tiene como resultado un 4,46, que ubica este componente como promedio.
De allí se infiere que los empleados presentan niveles de energía, esfuerzo y persistencia en un rango promedio,
lo que quiere decir que a pesar del tiempo y esfuerzo que el trabajador coloque en una actividad no se sentirá
fatigado fácilmente por persistir en lo que deba cumplir.

Seguido de este, el componente de absorción propuesto por Mayer y Salovey (1997) está relacionado con la
sensación de disfrute con respecto a la realización de las tareas para el cumplimiento de los objetivos laborales.
Los empleados de la muestra se ubican en un rango promedio con un resultado de 3,84, lo que indica que los
trabajadores se sienten satisfechos y experimentan niveles de felicidad y de concentración adecuados.

En el componente dedicación, según el baremo de corrección, se obtiene una medida promedio de
4,77. Este hallazgo permite inferir que los empleados adoptan un comportamiento en el que se identifican
comprometidos, entusiasmados y orgullosos con su trabajo. Del mismo modo, cabe notar que los empleados
demuestran su esfuerzo e inspiración en cada una de las tareas y actividades que realizan en el desempeño de
sus funciones (Salanova et al., 2000).

Esto indica que todos los componentes que Mayer y Salovey (1997) proponen se encuentran adecuados
con una media de 4,36 que los ubica en promedio (véase Tabla 5), es decir, que en cuanto la dimensión de
vigor se tendrán trabajadores que desean y logran los objetivos de la empresa sin importar las situaciones que
se presenten, llevan a cabo todas sus tareas y continúan hacia adelante pese a cualquier circunstancia donde
además tienen la habilidad de solventar las situaciones problemas que se interponen en el logro de algún
objetivo empresarial. Para el componente dedicación se tiene también como resultado un rango promedio,
se infiere que los empleados llevan a cabo sus tareas con entrega, energía y optimismo, sin percibirlas como
una obligación y más como un gusto propio. Finalmente, para la dimensión de absorción que posee el mismo
resultado que los anteriores, se deduce que dichos empleados se encuentran satisfechos con su trabajo debido
a que son capaces de cumplir a cabalidad todas sus tareas. Estos hallazgos fueron similares a la investigación
que demostró altos niveles de compromiso laboral en los empleados comprometidos con sus tareas, centrados
y seguros en lo que hacen (Leal et al., 2021).
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TABLA 5
Estadísticos descriptivos de Compromiso Laboral

Fuente: Resultados del obtenidos del estudio

Como se puede observar en la Tabla 6, la relación entre el componente vigor y la habilidad de percepción
emocional es inadecuada, lo que quiere decir que existen ciertas dificultades en relación a reconocer e
identificar señales emocionales propias y ajenas a la vez que se debería tener energía adjunta a esfuerzo y
persistencia ocasionando que la fatiga y la falta de comunicación se haga presente en uno que otro momento.
Existe una buena relación entre el componente absorción y la percepción emocional infiriendo en este punto
que los empleados poseen habilidad de concentración y se sienten felices. La relación entre dedicación y la
misma habilidad de inteligencia emocional a su vez indica que también se sienten entusiasmados con la labor
que realizan cumpliendo con todas las tareas que tienen propuestas.

Con respecto a la habilidad de conocimiento emocional existe una suficiente relación con los componentes
dedicación y vigor, lo que quiere decir que estos empleados tienen la capacidad de trabajar con energía
y concentración. Además, posee buena relación con el componente dedicación por lo que se infiere que
existen elevados niveles de entusiasmo, inspiración y orgullo al cumplir con los objetivos requeridos. De igual
modo, en cuanto a la habilidad de regulación emocional se tiene que presentar suficiente relación con los
3 componentes de compromiso laboral, lo que quiere decir que al tiempo que se reconocen las emociones
positivas o negativas propias y de los demás tomando lo útil y desechando lo malo, estos empleados tienen
también la capacidad de tener energía, entusiasmo, concentración y cumplir felizmente todos sus objetivos.

TABLA 6
Correlaciones entre Inteligencia Emocional y Compromiso Laboral

Fuente: Resultados del obtenidos del estudio

Visto de otro modo, en la Tabla 6 está descrito que la correlación entre compromiso laboral e Inteligencia
emocional es r = 0,73, interpretándose esta como buena; así bien, se confirma la hipótesis de que a mayor
grado de inteligencia emocional mayor será el nivel de compromiso laboral. Tomando en cuenta que el
compromiso laboral, según Schaufeli y Salanova (2011), es un estado caracterizado por el vigor, dedicación
y absorción, presenta suficiente relación con la habilidad de percepción y regulación emocional y además
tiene buena relación con la habilidad de conocimiento emocional. Esto quiere decir que los empleados de
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las Mipymes de Ecuador tienen la habilidad de identificar los sentimientos propios y ajenos, decodificar
las señales emocionales de expresión facial, categorizar las emociones y son capaces de tomar decisiones y
solucionar problemas tomando en cuenta los sentimientos.

Asimismo, la inteligencia emocional posee suficiente relación con respecto a las dimensiones vigor y
dedicación de la variable Compromiso Laboral. Por su parte, presenta buena relación con la dimensión de
absorción, por lo que se infiere que los empleados cumplen los objetivos laborales con energía y concentración,
se esfuerzan por conseguir lo que necesitan al mismo tiempo que superan los obstáculos con facilidad, siendo
eficaces en su labor y valorando las emociones propias y de los demás. Debido a esto se consigue congruencia
con la investigación de Liébana et al. (2012) donde consiguen asociación con las variables inteligencia
emocional y compromiso laboral, explicado que la capacidad de adquirir habilidades emocionales potencia
un estado emocional mental positivo relacionado con el trabajo y ello repercute en la calidad asistencial de
los trabajadores.

Conclusiones

Para alcanzar el objetivo general, se estableció, en primer lugar, como objetivo específico identificar las
dimensiones de la inteligencia emocional. Los hallazgos revelaron que los empleados de las Mipymes de
Ecuador de ambos sexos poseen adecuada percepción emocional obteniendo un resultado promedio en
hombres y mujeres. Con respecto a la habilidad de conocimiento emocional, se concluye que los empleados
de sexo masculino poseen un resultado excelente, mientras que el sexo femenino le responde como adecuado.
Por su parte, con respecto a la habilidad de regulación se tiene una adecuada regulación emocional para ambos
sexos. Por esto se infiere que los empleados tienen la habilidad para identificar y reconocer sentimientos
propios y ajenos, así como también para manejarlas y modificar las emociones negativas en beneficiosas y
obtener un óptimo desempeño ocupacional. En segundo lugar, se trazó como objetivo específico identificar
los componentes del compromiso laboral en los empleados de las empresas y los resultados demostraron que
están situados de forma promedio con respecto al baremo de corrección para la dimensión de dedicación,
concluyendo con esto que los empleados están orientados a un estado mental positivo, relacionado con niveles
de entusiasmo, energía y eficacia en las tareas que estos realizan.

Finalmente, la investigación analizó la relación entre la inteligencia emocional y compromiso laboral
en los empleados, como objetivo general concluyendo que existe una buena relación entre las variables
compromiso laboral e inteligencia emocional (r=0,73), obteniendo además que la inteligencia emocional está
suficientemente relacionada con las dimensiones vigor y dedicación y con una buena relación con respecto
a absorción. Del mismo modo, compromiso laboral está relacionada de forma suficiente con respecto a
percepción emocional (0,31) y regulación emocional (0,31), además de tener buena relación con la habilidad
de conocimiento emocional (0,36), lo que quiere decir que los empleados tienen habilidades de percibir,
comprender y regular sus emociones, rinden más allá de lo que se les exige sin cansarse, realizan sus tareas de
forma enérgica y efectiva aceptando sus responsabilidades de la mejor forma.

La evidencia provista en este estudio indica que la inteligencia emocional y compromiso laboral se
correlacionan positivamente. Los hallazgos sugieren que la percepción, la comprensión y la regulación de
las emociones como dimensiones de la inteligencia emocional ayudan a mejorar el vigor, la dedicación y la
absorción como componentes del compromiso laboral en los empleados de estas organizaciones. Este estudio
brinda apoyo y comprueba su consistencia con otros resultados empíricos que confirman la relación positiva
entre la inteligencia emocional y compromiso laboral en diferentes contextos (Butakor et al., 2020; Burić y
Macuka, 2017; George et al., 2021; Levitats y Vigoda-Gadot, 2020; Liébana et al., 2012). Queda demostrado
que a mayores niveles de inteligencia emocional mayores serán los niveles de compromiso laboral en los
empleados.
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Sobre la base de estos resultados, es oportuno hacer notar que es importante que los gerentes evalúen
constantemente los niveles de compromiso laboral de los empleados y pongan en práctica estrategias
adecuadas garantizando el fomento de la inteligencia emocional para que los empleados adopten actitudes
que permitan comprometerse con su trabajo, comportamientos ciudadanos favorables y hacer que su trabajo
parezca un pasatiempo para ellos. Del mismo modo, para mantener los niveles óptimos en estas variables, se
recomienda mantener la atención de los sentimientos y emociones con espacios o reuniones donde cada uno
de los empleados puedan dar su punto de vista sobre cómo se sienten bajo alguna circunstancia que se puede
presentar día a día en la empresa. Por este motivo se recomienda realizar programas formativos guiados por un
especialista para mantener optimizado el impulso en los componentes de cada una de las variables de estudio.

Estos hallazgos sugieren para futuras investigaciones examinar el efecto mediador de la inteligencia
emocional entre la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional, o el impacto del empoderamiento
de los empleados sobre la inteligencia emocional a través del compromiso laboral de los empleados. También
se sugieren estudios longitudinales y la amplitud de las fronteras de investigaciones a partir de estos hallazgos.
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