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RESUMEN

El propósito de la presente pesquisa fue determinar la relación de la

Inteligencia Emocional en el Liderazgo Transformacional de una

universidad del Callao 2023. Se moderó mediante tipo básica, bajo el

diseño no experimental con corte transversal, su planteamiento

cuantitativo, de nivel de investigación correlacional. La herramienta de

atesoramiento fue el cuestionario con 41 ítems en total, corroborado

cuantitativamente. Aplicándolo a los 64 colaboradores de la empresa de

estudio utilizando un cuestionario en la escala de Likert.

Los datos fueron procesados estadísticamente en el programa SPSS

versión 29, los resultados muestran que el 20.3% de colaboradores

perciben un nivel de inteligencia emocional mala; un 71.9% manifiestan

que la inteligencia emocional es regular; por último 7.8% indican que la

inteligencia emocional es buena.

Se concluyó que la inteligencia emocional se relaciona positiva y

significativamente con el liderazgo transformacional de una Universidad del

Callao. (Correlación: 0,775; significancia= 0.000 < 0.05).

Palabras clave: educación, colaboradores, estimulación, emociones.



ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between 

Emotional Intelligence and Transformational Leadership in a university in 

Callao 2023. It was moderated by means of a basic type, under the 

non-experimental design with transversal cut, its approach was quantitative, 

of correlational research level. The treasuring tool was the questionnaire 

with 41 items in total, qualitatively and quantitatively corroborated. It was 

applied to the 64 employees of the company under study using a Likert 

scale questionnaire.

The data were statistically processed in the SPSS version 29 program, the 

results show that 20.3% of collaborators perceive a bad level of emotional 

intelligence; 71.9% state that emotional intelligence is regular; finally 7.8%

indicate that emotional intelligence is good.

It was concluded that emotional intelligence is positively and significantly 

related to transformational leadership in a University of Callao (Correlation: 

0.775; significance = 0.000 < 0.05).

Keywords: education, collaborators, stimulation, emotions



I. INTRODUCCIÓN

En el escenario económico mundial, a raíz de la crisis sanitaria provocada

por el COVID-19, se observó un estado de crisis financiera, socavando la

confianza de consumidores y empresas y ha puesto al mundo en una

situación sin precedentes. Por ello han implementado una serie de medidas

para revitalizar sus economías, pero las tasas de crecimiento y

revitalización varían ampliamente. Esto nos sitúa en el contexto de

nuestras mayores preocupaciones, donde se hace cada vez más evidente

un nuevo entorno cambiante, incierto, complejo, ambiguo y turbulento. El

nuevo entorno nos ha inculcado la capacidad de comprender las

expectativas y necesidades de la sociedad, sino también el propósito de la

empresa, combinado con soluciones y acciones adecuadas. (García et al,

2021).

En un mundo donde China y Estados Unidos compiten por el trono

de dominio global, el fin de la pandemia de coronavirus marcó el comienzo

de un nuevo sistema en el que el papel de los estados aumenta y emergen

los países asiáticos. La pandemia de COVID-19 tiene el potencial de

cambiar el tablero geopolítico del mundo. China se está consolidando como

la principal economía del mundo. Rusia lo está haciendo militar y

geopolíticamente. Estados Unidos está renunciando a su hegemonía.

Europa estaba dividida y aún más debilitada por la depresión económica. Y

los Estados generalmente afirman su utilidad en tiempos de crisis. Los

expertos predicen que este será el escenario del mundo post pandemia

(Pont,2020).

En el aspecto internacional la pandemia dejó en América latina también

profundos cambios sociales donde las empresas se ven obligadas a

reorientar sus modelos de negocio para garantizar la continuidad. En busca

de nuevas tendencias en los cambios en los modelos económicos durante

esta crisis. El propósito fue identificar los factores detrás de las iniciativas

tomadas arrojando conclusiones de análisis, destacando la importancia de la

tecnología, canales digitales de venta y comercialización, el teletrabajo y el



consumo de productos en las empresas (Kristalina, 2022).

En Perú el sector educación de nivel universitario sucede que quienes

jefaturan las áreas comerciales, suelen ser profesionales con habilidades de

enfoque tradicional. La dinámica de la universidad se vio paralizado por

pausas bastante largas porque se requerían estilos de gerenciales

transformacionales, que eran difíciles dada la temporalidad que tienen. La

inteligencia emocional lleva al análisis de en qué medida se desprende de

aquello que es mío y debe dejar de serlo y liderazgo transformacional pues

se debilitaron procedimientos, generando la necesidad de gestionar,

desarrollar e innovar qué habilidades duras.

Las universidades fueron uno de los sectores más afectados, ya que

su capacidad de retención era mínima debido a que los ingresos de los

hogares se vieron duramente afectados y el de los prospectos nuevos, por

ello la importancia del líder transformacional en el área comercial; que tenga

la capacidad de estimular al personal y crear procedimientos nuevos, con

estímulos intelectuales que permitan al personal tener herramientas en

busca de objetivos definidos. (Gonzales, 2022).

Según el Ministerio de Educación en su reporte del 2021 indica que

a inicios de la pandemia la deserción fue de 18.3% para el periodo 2020-1 y

el 2021-1 de 11.5%. En este sentido la captación de nuevos clientes se

dificulta ante la virtualidad, ya que trabajan una data inexistente con

métodos arcaicos no permitirá identificar las necesidades y/o demandas del

cliente; por ello el factor decisivo era la capacidad de líder transformacional

para brindar herramientas desconocidas para el equipo desarrollando

habilidades positivas, generando estimulación intelectual, encontrando

soluciones y trabajando en las habilidades individuales que sumen al

equipo, con nuevos medios de comunicación en entornos virtual

(MINEDU,2022). Se requiere hacer investigación sobre liderazgo

transformacional porque el área comercial durante el covid-19 no redujo las

metas sin tomar en cuenta la realidad que vivimos, al no reducirlas se

generó el problema, ya que se genera la dificultad al contactarse con el



cliente; se requiere un alto nivel de data la cual se genera gestión presencial

y si este no la genera el



colaborador. Y finalmente al vender un servicio educativo el liderazgo debe

tener inteligencia emocional porque carece de lenguaje emocional

generando estereotipos y no cuenta con control de impulso y autoconciencia

emocional señalando que su posición laboral genera una dependencia de

los resultados, sin embargo, jamás se sumó a los resultados del equipo.

Enfrentando nuestra problemática, cuestionamos: ¿Cómo se relaciona

la inteligencia emocional y el liderazgo Transformacional de una universidad

del Callao 2023? Los problemas específicos son: ¿Cómo se relaciona la

inteligencia emocional con las características en el liderazgo

transformacional de una universidad del Callao 2023?; ¿Cómo se relaciona

la inteligencia emocional con los factores en el liderazgo transformacional de

una universidad del Callao 2023?, y finalmente ¿Cómo se relaciona la

inteligencia emocional en las variables en el liderazgo transformacional de

una universidad del Callao 2023?.

Toda pesquisa se encuentra encaminada a la solución de cierto

inconveniente; por lo que, según -Bedoya (2020), es necesario demostrar y

explicar por qué se realiza tal investigación. En este sentido, el trabajo

mantiene su justificación teórica, donde según Bedoya (2020) Investigación

y la teoría científica está directamente relacionada, porque representa

fuentes académicas confiables. En esta sección se destacó conceptos que

permitirán el estudio de nuestras variables, proporcionando un aporte

práctico, así como la justificación metodológica, describe el entorno técnico

mediante elemento tomado (cuestionario), y la justificación práctica tendrá

como resultado la relación de la variable uno con la dos, donde se observará

a través del SPSS. Con ello se pretende estar al tanto del horizonte de la

inteligencia emocional y liderazgo transformacional de una universidad del

Callao. Así los resultados que se obtendrán manifestarán su validez y

confiabilidad.

El propósito de la presente investigación y la selección de metodología

es dar solución a la problemática presentada; por ello el objetivo general:

Determinar la relación de la Inteligencia Emocional en el Liderazgo



Transformacional de una universidad del Callao y sus objetivos específicos:



determinar la relación la inteligencia emocional con las características del

liderazgo transformacional de una universidad del Callao; determinar la

relación de la Inteligencia Emocional con los factores en el liderazgo

transformacional de una universidad del Callao; determinar la relación de la

Inteligencia emocional en las variables en el liderazgo transformacional de

una universidad del Callao.

La hipótesis general del presente estudio: Existe relación de la

inteligencia emocional con en el liderazgo transformacional de una

universidad del Callao y las como primera hipótesis específica tenemos:

Existe relación de la inteligencia emocional con las características de una

universidad del Callao, la segunda y tercera son: Existe relación de la

inteligencia emocional con los factores de una universidad del Callao; existe

relación de la inteligencia emocional con las variables de una universidad del

Callao.



II. MARCO TEÓRICO
En cuanto a la exploración de antecedentes nacionales de este estudio,

Aranaga (2020) su objetivo es dilucidar la relación entre la inteligencia

emocional y la salud mental entre los funcionarios de una universidad

privada de Trujillo. El diseño del estudio es correlacional, no experimental y

transaccional. La muestra incluye 130 miembros del distrito administrativo

de la Universidad de Trujillo. Se utilizaron como herramientas la Escala de

Inteligencia Emocional (ICE NA) y la Escala de Lima. En contexto muestran

que existe poca conexión directa en el tamaño de los efectos entre las dos

variables en este segmento de población. En cuanto al tamaño,

encontraron una correlación directa entre las cinco dimensiones y la salud

mental. En conclusión, identificamos la analogía entre la inteligencia

emocional y la salud psicológica y encontramos evidencias de una

correlación directa entre ellas.

Por su parte, Chambilla (2017), el objetivo de este análisis fue

reconocer la conexión que subsiste entre los estilos de liderazgo

transformador de gestión y el comportamiento organizacional en las

instituciones educativas, para dar control al directivo. En lo que respecta a la

gestión escolar, promueve las conexiones entre profesores y directivos, lo

que favorece a la institución. Así, quisimos saber qué relación existía por

medio de la forma de liderazgo innovador de gestión y la actuación

empresarial en la institución educativa Rafael Díaz de Moquegua en el año

2017. Esta investigación la hipótesis es de línea de base no empírico, grado

de correlación descriptiva, transversal o diseño de correlación transversal

para poder comprobar si existe analogía en ambas variables de estudio. La

muestra estuvo compuesta por 25 docentes de la institución educativa

Rafael Díaz de Moquegua en el año 2017. El método de recopilación de

información basado en un estudio de Manrique et al. (2019) y reforzado por

la teoría de Robbins de que la productividad es un conjunto de habilidades

necesarias para hacer un trabajo, Bar-On et al. (2020) afirma que la

inteligencia emocional se conoce como una habilidad.

Introspecciones, identificar emociones y trabajar con ellas con



una adecuada socialización. El objetivo fue resolver la conexión entre las

variables para las que se utilizaron como metodología dos sondeos

estadísticos aplicados a 110 empleados (de 21 a 70 años) de la

administración local de educación. Los resultados obtenidos arrojan que

subsiste una asociación considerable entre la inteligencia emocional y el

desempeño de los empleados del departamento regional de educación de

Saint Nicholas. Entonces, sus presunciones de investigación resisten la

prueba estadística de Rho Spearman = 0.724 con una significancia menor a

0.05. En particular, el análisis de variables muestra que el 74,60% de los

empleados encuestados tiene un grado de inteligencia emocional normal al

mínimo en el trabajo, el % reporta un grado de inteligencia emocional alto

hacia muy alto y el 69,20% de los gerentes de área dijo que su empleado

promedio era ineficaz. Finalmente, las conclusiones es que entre el personal

de la Secretaría de Educación Sagrada de la Ciudad 2019, hubo un efecto

correlacionado positivamente en ambas variables de estudio.

Así mismo, Espejo et al. (2017), el propósito de

investigación fue precisar en qué medida la inteligencia emocional en los

niveles de desempeño. La población consta de 36 empleados y la muestra

es la misma que la población a la que se le aplicó la medición. La

metodología utilizada es descriptiva proporcionados por la estadística,

iniciando con la creación de tablas, gráficos y el estudio de hipótesis

estadísticas para la aprobación de estas. De acuerdo con la Inteligencia

Emocional, el 100% de nuestros empleados están altamente calificados y el

100% de nuestros empleados se desempeñan a un nivel satisfactorio en el

trabajo. También encontramos un nexo importante entre la primera y

segunda variables de estudio para los colaboradores del área de Bienestar

Universitario de la UPAO (p < 0.05). Las conclusiones fueron que la variable

independiente influye significativamente en la variable dependiente de los

trabajadores de servicios sociales de la Universidad Particular de la ciudad

de Trujillo. Encuesta y las herramientas utilizadas se dieron a través de los

cuestionarios para ambas variables. Dando como resultados las

correlaciones entre las variables de transformación del estilo de liderazgo y



el comportamiento organizacional. El coeficiente de correlación alcanzó un



valor altamente significativo de 0,737 (p = 0,000), muy por debajo del grado

de significación elegido (0.05), determinando una correspondencia

moderadamente favorable. De esta forma, se rechaza la hipótesis nula y se

acepta la hipótesis general y se confirma de la existente conexión relevante

entre la primera variable y la segunda variable de la junta directiva de la

institución educativa de Rafael Díaz.

Así mismo Laredo (2021) comenta que en este estudio el objetivo es

determinar el grado dominante de liderazgo transformacional en las

autoridades de la Universidad Nacional del Centro del Perú sede Huancayo,

según percepción de parte de los docentes. Para ello la metodología de este

estudio tiene un enfoque cuantitativo, rudimentario, no experimental,

transversal y descriptivo simple. La población está compuesta por 823

profesores de la universidad divididos en 25 facultades. La muestra estuvo

conformada por 150 docentes seleccionados por muestreo no probabilístico

por cuotas. Se aplicó un cuestionario de liderazgo multifactorial de formato

corto (MLQ de formato corto 5X) de Bass y Avolio (1997) para recopilar

datos. Resultado: nos indica que para el liderazgo transformacional 4

porcentajes siendo 46,7% el más alto y 2,7% el más bajo; concluyendo así

que existe inferencia como reconocen los docentes, las autoridades de la

Universidad Nacional del Perú tienen un liderazgo muy transformador.

Para de Ríos et al (2022), la cultura organizacional es pieza

fundamental en el cumplimiento de las metas. Por tal motivo, el propósito de

este trabajo de investigación es comprender la relación entre el liderazgo

transformacional y el impacto en la cultura organizacional en las

empresas socias del rubro ganadero de Alpacas. Métodos utilizados de

investigación son descriptivos. Ha sido resuelto

estadísticamente, se puede demostrar que el Liderazgo Transformacional en

sus diversos elementos incide positivamente en la Cultura Organizacional de

la institución, se determinó que un colaborador que se esfuerce

por cumplir con sus funciones tendrá más tiempo para otras actividades

personales como parte de la cultura organizacional, por lo que cualquier líder

de la organización también podrá aplicarla.



A raíz de los registros internacionales que vinculan las variables de

investigación en este estudio según Pérez et al. (2017) menciona que el

objetivo es determinar deliberadamente las relaciones causales sugeridas

por un modelo teórico para facilitar un mejor desempeño organizacional a

través de la calidad, el juicio y la praxis de la regencia del liderazgo

transformador en la Universidad Unida del Perú. Siguiendo la misma línea la

metodología está ligada con criterio transversal, los resultados evaluados en

las ecuaciones estructurales con el método de máxima verosimilitud dieron:

x2 de 2463.580; x2/gl de 1.582 por debajo de 3.0; RMSEA de 0.051 por

debajo de 0.07; GFI por encima de 0.736 y CFI por encima de 0.903 por

0.90; corresponde a la estructura y validación del modelo propuesto, así

como muy buen acuerdo con todas las relaciones causales en el modelo.

estadísticamente significativo. Se concluye que el crecimiento del

desempeño institucional está influenciado por la interacción entre la regencia

de la calidad, la del conocimiento y las prácticas de liderazgo

transformacional.

Asimismo, se tiene a Lindao (2019) se enfrenta actualmente a un

importante desafío, crear herramientas para que los líderes efectivos

desarrollen habilidades emocionales superiores para su desempeño. El

objetivo fue identificar los factores de la inteligencia emocional que se deben

potenciar y contribuir para mejorar el desempeño laboral de EMASA-EP, los

métodos utilizados se basan en la investigación exploratoria e incluyen

métodos cualitativos y cuantitativos, así como métodos inductivos y

analíticos para establecer la aplicación de herramientas de investigación,

como estudios de gerentes y empleados, proporcionando análisis de

seguimiento. Por ello llegó a dar como resultado que la inteligencia

emocional es esencial para desarrollar un liderazgo exitoso. Las

conclusiones sugieren que la inteligencia emocional condiciona la mejora del

desempeño profesional en los trabajadores de Emasa-Ep, la autodisciplina,

la adaptabilidad, la comunicación efectiva, el trabajo con dispositivos y la



toma de mejores decisiones, demostrando ser una herramienta fundamental



para los equipos, y la resolución de conflictos en particular se presentan a

diario en el ambiente de trabajo.

De igual forma Roca (2019) el propósito de este análisis es examinar

las apreciaciones de los docentes de la conexión entre la transformación del

liderazgo y el clima organizacional en tres instituciones públicas.

Investigación con metodología cuantitativa, modelo de correlación y diseño

cruzado. Los coeficientes alfa y los coeficientes de Kuder, se utilizan para

verificar el cumplimiento de los estándares de la comunidad científica.

Análisis estadístico de los datos Richardson (CR-20) utilizó la escala de

Stannon para describir el nivel cualitativo de las variables y la prueba del

parámetro del coeficiente de correlación de Pearson (r) para probar las

hipótesis. Los resultados revelan supuestos comunes entre el liderazgo

transformacional y el entorno organizacional, así como supuestos

específicos entre las cuatro dimensiones del liderazgo transformacional

(formación de la visión, estimulación intelectual, apoyo al liderazgo, etc.) y

apoyo al liderazgo. Si bien la correlación de fuerza fue moderada, la

dimensión de inspiración mostró una correlación directa más débil con el

entorno regulatorio. Finalmente, se encontró que los resultados eran

estadísticamente significativos con un nivel de probabilidad de 0,05.

Por su parte Pérez (2017) nos dice que los líderes pueden transformar

las habilidades individuales, convertirlas en fortalezas organizacionales y

ponerlas al servicio de la organización, asegurando la resiliencia

organizacional de las universidades del siglo XXI, enfrentando el desafío de

cumplir con su misión de investigación, educación, difusión de información y

aportes continuos a la sociedad. Este estudio tiene como objetivo demostrar

teóricamente la importancia del liderazgo transformacional en la gestión

universitaria, para afrontar el cambio y la renovación universitaria a través

del análisis cuantitativo, la investigación de la racionalidad positivista. Por

otro lado, a través del análisis de casos, explicaré las características del

liderazgo de transformación, que existe en nuestra universidad desde la

percepción de los seguidores. La metodología utilizada se basa en el



portafolio de prácticas de liderazgo de Kouzes y Posner, es de naturaleza



cuantitativa y descriptiva y se desarrolló utilizando un diseño de casos

múltiples para examinar el liderazgo. Por ello se resuelve las hipótesis

orientadoras y se confirmó la necesidad de utilizar el liderazgo

transformador en los procesos de gestión universitaria. Se concluye que el

liderazgo transformacional existente en la universidad a partir de las

percepciones de sus seguidores.

Ahora, para sustentar teóricamente las variables estudiadas, se citan

los conceptos clave presentados por los siguientes autores. En cuanto a la

primera variable, la inteligencia emocional Goleman (2019) menciona a

través de sus diversos estudios que la inteligencia emocional está muy

vinculada con las habilidades de las personas y no forma parte de

su formación, lo que somos se transmite a través de nuestras emociones y

como nos relacionamos. Goleman tiene cuatro partes o pilares que

conforman su teoría de las emociones; la primera la conciencia o el

autoconocimiento, que nos permite saber por qué reaccionamos de cierta

manera ante ciertos estímulos y determinar si es bueno o malo para

nosotros. Otro pilar para él es la capacidad de guiarse a sí mismo para

lograr objetivos que podemos monitorear y su implementación, puede

experimentar sentimientos de frustración o pensamientos tristes:

eventualmente pueden destruir lo que podría ser una buena vida. otro de los

pilares que valora esta variable, la empatía, esta variable se vuelve más

compleja porque abarca exclusivamente conocimiento que sabemos de las

emociones que otras personas, según lo que nos muestran, una persona por

lo general no los comunica en el lenguaje hablado, por lo que la empatía

pretende analizar el cuerpo y el lenguaje no verbal para determinar qué un

problema o algo que realmente quieras decirnos. Y finalmente, tratar con

relaciones tales como ayudar a resolver problemas.

También se tiene a Martín (2018), La Inteligencia Emocional es la

capacidad de aceptar nuestras emociones y gestionarlas conscientemente,

con su importancia en todas las decisiones y pasos que damos a lo largo de



la vida, aunque no nos demos cuenta. Basada en esta teoría la importancia



de quien lidera el área comercial tenga claro cuán importante es el manejo

de sus emociones para el desarrollo del equipo en busca de resultados

positivos, y la capacidad que pueda desarrollar el líder para manejar las

circunstancias en beneficio del equipo de trabajo.

Por otro lado, Matthews (2017) mantiene tres teorías las cuales

sustenta: la primera son las características generales de una persona, es

decir, la capacidad de procesar las experiencias emocionales que una

persona puede experimentar a través de los años; las cuales son

fundamental para un mejor desarrollo del liderazgo. El segundo punto de

vista, basado en un espectro cuantitativo de diferencias individuales en

inteligencia emocional, significa que las personas pueden clasificarse en

términos de cuánta inteligencia emocional tienen y, en última instancia, cuán

diferentes cualitativamente en la forma en que un individuo maneja sus

emociones y se desempeña. no da lugar a comparaciones directas de

persona a persona, el desarrollo del segundo punto de vista es necesario ya

que el líder manejará diversas personalidades que trabajarán a presión y

que en ocasiones esta puede ser desmedida.

Véase también Caruso et al. (2019), quienes definen la inteligencia

emocional como la unión de dos campos científicos, los procesos afectivos y

los procesos cognitivos. Esta teoría predice el grado de adaptación de las

personas al entorno y el posterior éxito. Más aún si esta se desempeña en el

área comercial que es un campo bastante competitivo; este líder

transformacional debe empatizar con el equipo completo de acuerdo a sus

características ya que el compromiso generado le permitirá mejores

resultados.

Según Bariso (2020), la inteligencia emocional es la extensión de

actuar en base a emociones que nos benefician en busca de lograr el

objetivo, esto se logra a través de la autopercepción, incluida la identificación

y el conocimiento emocional que el líder transformacional debe identificar en



sí mismo. La capacidad de autorregulación, implica: dirigir las emociones



hacia el logro de metas, habilidades, conciencia social, conciencia y

comprensión de las emociones de las demás personas, así como la

capacidad de ajustar las relaciones, para hacerlas más efectivas Relaciones

entre individuos, ya que esta puede ser perjudicial para el clima laboral el

desempeño organizacional que puede ser contraproducente para el logro de

objetivos.

Basada en la teoría de Goleman a continuación detallaremos las

dimensiones y sus indicadores de la primera variable.

En busca de sustentar la dimensión Lenguaje Emocional según

Sepúlvera et al. (2024) menciona que es la habilidad humana de

comprender sentimientos ajenos y propios. Capacidad que el líder

transformacional debe desarrollar cuidando las formas, ya que puede

generar mal interpretaciones con la otra parte; el lenguaje emocional es uno

de los medios de comunicaciones más expresivos que determinarán el

acercamiento o distanciamiento de equipo de trabajo.

Según Glover (2017), es un conjunto de habilidades cognitivas: nos

permite regular las emociones al percibirlas y evaluarlas con precisión, te

permite regular tus emociones para lograr el crecimiento emocional e

intelectual. También requiere una conciencia emocional que permite

identificar y reconocer sus propios sentimientos y emociones de otros,

decodificando emociones a través de señales, estados y sensaciones.

El control de los impulsos, un guía de conducta excitable en el que el

individuo es incapaz de manejar y tolerar su vehemencia. Suelen enojarse

por costumbre, iniciando situaciones conflictivas desafiantemente o

enemistarse con los demás. Los líderes con estas características generan

un clima laboral conflictivo desarrollando de una conducta poco tratable,

donde cree que su jerarquía le da licencia a estar siempre en la razón.

Para Ramos (2015), el control inhibitorio y la monitorización son dos

funciones cognitivas muy complejas que te permiten controlar tus



reacciones. La utilización de las emociones en circunstancia de alta



complejidad en el área comercial es importante, esta debe manejarse de la

manera más adecuada en busca de soluciones que retroalimentan el equipo

y que deje experiencias de aprendizaje.

Menciona Torres et al. (2022), que es un tipo de personalidad agresiva

que exhibe una respuesta persistente a la frustración con irritabilidad,

rabietas y comportamiento destructivo. Personalidad que no es adecuada

para el manejo de un equipo de trabajo relacionado a un área de alta

complejidad y trabajo a presión.

Como para Correa-Arango (2019). Es un comportamiento repetitivo,

excesivo y obsesivo que perturba el funcionamiento y la vida diaria del

paciente, independientemente de sus consecuencias y únicamente en aras

de la gratificación inmediata. Su gravedad puede variar desde un pequeño

cambio de comportamiento percibido por el paciente y la familia, sin

consecuencias funcionales o incluso una mejora en la calidad de vida, hasta

problemas graves de ruina financiera, problemas legales, pérdida de

empleo, divorcio o riesgos para la salud.

Por otro lado, la autoconciencia para Tasha Eurich, mencionada en el

libro de Goleman et al (2019). Es la mirada de sí mismo, desde dentro y

fuera; sugiere que cuando nos vemos nosotros mismos en claridad, somos

más confiados y más creativos. Tomamos decisiones más

inteligentes y construimos relaciones más sólidas y nos comunicamos de

manera más efectiva, probablemente no mentiremos, trabajemos mejor y

además seamos gerentes más eficaces con empleamos más complacidos y

organizaciones más rentables. Sobre todo, porque el trabajo a desempeñar

es dinámico y sobre todo está sujeto a emociones y percepción de cómo el

exterior nos ve, más aún si se trata de vender estilos de vida.

También tenemos a Gertrudis et al. (2022) que la forma más simple y

eficaz para tomar conciencia de nuestras emociones es a través de la



autoobservación. observar y registrar es un habilitó que debe desarrollar el

líder no solo con sus trabajadores, sino consigo mismo con la finalidad de

autoanalizarse. Y una de la mejor manera de hacerlo es con

comportamientos sencillos y evidentes donde el líder pueda ejemplarizar con

la finalidad del reconocimiento del colaborador con fines de contagiarse del

mismo compromiso para lograr el objetivo trazado.

Ahora Gordillo (2019) menciona que para él la autoconciencia es el

conocimiento que uno tiene de su comportamiento, la forma en como

maneja las relaciones interpersonales con los que lo rodean; nuestros actos

hablan de uno mismo y el gerente comercial no solo vende un producto o

servicio, sino se vende así mismo con el comportamiento que tiene dentro

de la institución.

En seguida, se desarrollaron las teorías de la segunda variable

Liderazgo Transformacional. Es la relación que tiene el colaborador con el

empleador, la capacidad para inspirar y desarrollar compromiso a sus

colaboradores, y este realiza más de lo solicitado. (Salcedo, 2018)

Así se tiene a Zapata et al (2017) plantean que es el factor decisivo

capacidad organizativa para estudiar dónde establece que la incitación

mental, la motivación inspiradora y la reflexión individual están

significativamente relacionadas con el aprendizaje empresarial, pero que el

efecto del carisma o la influencia de la idealización es menos pronunciado.

Así como Sabbag (2023). Asumen que un líder transformacional es

alguien que dirige los esfuerzos del equipo para identificar y encontrar

respuestas a sus propios problemas. También es conductor, guía de un

grupo u organización. El que toma la delantera en una competencia o

situación. Se ha reconocido que quien es líder es líder en todos

los niveles de su vida.



Para Pertuz y Tejada (2023) quien menciona la teoría de Lorenzo



(1994). Existen tres factores que definen el liderazgo transformacional:

primero; una actitud común de cooperación en la toma de

resolución ecuánime a perseguir. Estos líderes creen que los objetivos

institucionales sólo pueden lograrse a través del compromiso y la

cooperación mutuos. El segundo énfasis está en el profesionalismo, así

como en la motivación, la preparación continua, el liderazgo y la autoestima.

Y la tercera comprensión del cambio implica motivar a otros. Los principios

son importantes para el desarrollo de cualquier grupo comercial donde las

emociones son piezas claves en el desarrollo de dinámicas de grupo

favorables.

Así mismo Avolio et al. (2022) indica que el liderazgo ya no se describe

simplemente como un rasgo o diferencia individual, sino que se

expresa en una variedad de modelos tales como relaciones genéricas y

dinámicas sociales. Se puede decir que el líder pertenece a todo el equipo,

porque el desarrollo de las actividades comerciales se debe desarrollar en

busca del logro de los objetivos planteados por la organización encontrando

la transformación digital.

Por otro lado, para Garcia et al. (2021) quien menciona a Sparr y

Sonnentag. Confirmaron esta relación al mostrar que ejercer un liderazgo

transformacional se asoció positivamente con la felicidad (satisfacción del

observador) y negativamente con la depresión. el estado de

ánimo está directamente relacionado con el resultado, ya

que el co-creador es un ser estimulante, sobre todo si el campo en el que se

desarrolla ofrece servicios educativos; donde el cliente toma decisiones en

base a sus emociones y la persona que quiere ser.

De acuerdo a Cruz-Ortiz et al. (2022). El liderazgo fortalece el capital

psicológico de los empleados al aumentar las emociones positivas, la

eficacia colectiva, el compromiso y la resiliencia. Un líder de ventas se

esfuerza por evocar emociones positivas en el equipo demostrando



neutralidad y una visión honesta. Esto tiene el potencial de asegurar que



los empleados bajo su supervisión puedan desarrollar un compromiso con la

empresa y que todos se muevan hacia el mismo horizonte para lograr sus

objetivos.

Seguiremos con Caisahuana (2023) que nos conceptualiza las

características como primera dimensión; un líder transformacional que se

esfuerza por lograr un sentido de aprendizaje dentro de la organización,

capaz de ser competente y comunicar sus objetivos estratégicos,

orientando actividades para lograr

impulso productivo, así como ideas. Y algunas de estas características del

líder transformacional son: carisma, creatividad, coherencia, visión y ética.

Para Zapata et al (2017) el carisma como una de sus características

combina positividad con habilidad, organización de aprendizaje. El carisma

es una de las características de mayor atracción que tiene el líder

transformacional y que es de mayor aceptación por el grupo de trabajo.

Por otro lado, Olivares (2022) mencionan que el carisma genera

orgullo, confianza y respeto por los líderes, promociona, anima a tus

seguidores a crecer juntos participando. Cualidad que es bien recibida por

los colaboradores generando compromiso más que con la institución, con el

líder y como consecuencia de ello con la organización.

Según Bass citado por Ramirez y Venegas (2024) los seguidores

toman riesgos, practican la ética, practican los valores (p. 208). Lo hace

porque siente el soporte y responsabilidad de la dirección y la realización de

la percepción y labor de la empresa. El líder genera diversas emociones

tanto negativas como positivas basados en valores que se desarrollan con

mayor facilidad si esta es estimulada por el líder.

Para la segunda dimensión correspondiente de la segunda variable

tenemos los factores del liderazgo transformacional, lo cual Parry et al



citados por Ramirez y Venegas (2024) mencionan que uno de los factores



es: “La influencia se define como el desempeño de un líder como modelo a

seguir para la práctica de valores con ética, moralidad y confiabilidad”. (pág.

78). Los seguidores ven a los líderes en la forma correcta de actuar, los

valores de obediencia, virtud y moralidad como modelos a seguir.

Menciona Zapata et al (2017) que otro de los factores es la motivación

inspiracional podemos decir que es la capacidad de generar visión, ósea una

proyección de los objetivos trazados. Aquí es donde el modelo a seguir es

quien alienta a seguir por el mismo sendero a los compañeros; algo que

marca la diferencia y permite sacar adelante los resultados exigidos. La

motivación inspiradora se manifiesta en la forma en que el líder forma una

visión del futuro de la organización y demuestra optimismo, confianza y

determinación para lograr las metas establecidas. Es la presencia de una

visión compartida y claridad sobre el propósito o la misión de la organización

que es uno de los atributos clave de una organización que aprende. Las

conclusiones de este estudio ayudan a identificar el papel de los líderes en

el desarrollo de este atributo para mejorar el aprendizaje organizacional.

La fuerza laboral de una empresa necesita motivación, comunicación y

empatía para alcanzar mejores resultados. Es precisamente en ese contexto

que el liderazgo se valora actualmente más alto que nunca. Gonzales (2022)

nos dice que un factor importante a considerar es el liderazgo inspirador es

el nombre que se le da a las cualidades que posee un líder; especialmente

aquellos imprescindibles para la participación de tu equipo en la esencia de

la empresa. Esto incluye los objetivos que los unen. También convenció a

todos a creer lo mismo. Por tanto, el liderazgo inspirador es una de las

formas de comunicar, orientar, empatizar, motivar y ser seguido por la

mayoría. También proviene de que el jefe o gerente sea respetuoso con

todos los involucrados y esta actitud se repite en el resto del equipo. Como

resultado, tiene un ambiente de trabajo ideal para lograr sus objetivos

personales y organizacionales. Este tipo de liderazgo se logra a través del

compromiso, la pasión y la autoridad ética. Además, se caracteriza por la



capacidad de expresar emociones y sentimientos de manera positiva e



incentiva a los empleados a razonar, soñar, percibir, creer, dominar y

ganar como nunca antes. El liderazgo inspirador aumenta la autoestima y la

confianza de los empleados y ofrece resultados

reales, incluso mejores de lo esperado.

El liderazgo también debe ir acompañado por la estimulación intelectual

parte de los factores, por eso Gonzáles (2022) dice que los líderes

transformacionales no sólo desafían el statu quo dentro de la organización,

sino que también apoyan la creatividad de sus seguidores de todas las

formas posibles, animándonos a indagar nuevas formas de hacer negocios,

nuevos negocios y nuevas oportunidades en beneficio de la empresa. . La

estimulación intelectual es una estimulación intelectual que, gracias al

conocimiento científico y práctico, permite el desarrollo de

determinadas habilidades en beneficio de individuos y grupos.

La sabiduría es el recurso inagotable más preciado; La sociedad

contemporánea necesita personas que puedan pensar, sentir y actuar

conscientemente, que puedan actuar de manera independiente, creativa,

que amen y respeten a sus colegas. La inteligencia general juega un papel

importante. Por ello, Cruz-Ortiz et al. (2022) afirma que la estimulación

intelectual es un indicador de los factores, que interactúa continuamente

con un entorno variable y rico bajo la influencia de un entorno de influencia

histórica y social, es decir, el desarrollo intelectual. Entre las visiones que

explican el desarrollo intelectual se encuentra el conductismo en sus

múltiples variantes, reconocer que el conocimiento de los demás estimula

ese conocimiento y favorece su reproducción.

La estimulación intelectual indicador de los factores se puede observar

que los líderes transformacionales alientan a sus admiradores a innovar y

crear cuestionando supuestos y reformando problemas, pidiéndoles que

hagan nuevas ideas y soluciones, sin valorar su contribución como diferente

a la del líder y sin criticar públicamente sus errores. Según Flores et al.



(2024), la estimulación intelectual de un líder transformacional es vista como



un salto cauteloso en la conceptualización, comprensión y discriminación por

parte de quienes creen en su naturaleza y problemas, sus rostros y

soluciones, fomentando su independencia y autocontrol. distinguiéndose del

otro. basta con tener la competencia, el conocimiento, las habilidades y el

ingenio de un líder. (cit. za Vega & Zavala, 2004, p. 85). Los líderes

transformacionales intelectualmente estimulantes convencen a sus

seguidores a través de la vía central del procesamiento de la información.

Esto sucede cuando las personas están motivadas, preparadas y son

capaces de pensar en lo que el líder o el equipo tiene para ofrecer. Es una

especie de procesamiento profundo, sistemático y controlado que tiene un

impacto duradero en tus seguidores. En contraste, el procesamiento de vías

periféricas que ocurre cuando las personas carecen de motivación o

habilidad es superficial, automático y predictivo, y sus consecuencias son

duraderas solo cuando se complementan con argumentos cognitivos de

apoyo.

Siguiendo con la estimulación intelectual para Lopez (2022); la medida

en que un líder cuestiona los supuestos de toma de riesgos y exige nuevas

ideas de los seguidores. Los líderes de este estilo estimulan y

apoyan la creatividad. Educan y desarrollan pensadores independientes.

Para un líder así, el aprendizaje es un valor y las contingencias se ven como

oportunidades para aprender. Los suscriptores hacen preguntas, piensan

profundamente y encuentran mejores formas de hacer su trabajo.

Por su parte Bass et. al citado por Den et al (2023): para la

consideración individualizada indicador correspondiente a los factores;

abogan por un enfoque individual, que se centra en las necesidades

individuales de cada ejecutivo, donde el líder está más preocupado y

consultado para promover su crecimiento en un entorno verdaderamente

propicio para contribuir a mejorar sus necesidades. Trabajo que el líder

desarrolla con cada integrante del equipo para potenciar sus habilidades y

estás contribuyan al objetivo corporativo.



Para Gonzales (2022) Esto tiene que ver con la forma en que los

líderes tratan a los demás como seres humanos; tener en cuenta las

carencias, competencias y sueños de la persona; escuchar atentamente, dar

consejos y enseñar. Cabe señalar que innumerables estudios han

confirmado la presencia de tales ingredientes. Como ya es de pleno

conocimiento en el área comercial se trabaja por comisiones y es este un

incentivo para tener la necesidad de resaltar ante el grupo.

La consideración individual para Lopez (2022) el líder está atento a las

carencias de cada admirador, actúa como maestro o guía de los seguidores

y escucha sus preocupaciones y necesidades. Los líderes muestran empatía

y apoyo, mantienen una comunicación abierta y desafían a

los observadores. Esto también incluye la necesidad de honrar y celebrar el

aporte de cada aficionado del grupo. Los simpatizantes tienen voluntad de

crecer y están motivados internamente para llevar a cabo sus tareas.

Para la tercera dimensión se tuvo las variables y sus indicadores

satisfacción y efectividad.

En esa misma línea para Morris et al. (2010) una de las variables es la

satisfacción laboral; la cual la define como la actitud hacia la experiencia

laboral. La forma positiva o negativa en que los empleados evalúan su

trabajo; evaluación, generalmente realizada en escalas que incluyen salario,

promoción y supervisión, entre otras.

Así mismo Martínez y Lozano (2010) menciona que existe un interés

actual por las variables, esto se debe a dos factores: el deseo de adaptar la

gestión empresarial de la época anterior, centrándose unilateralmente en la

eficiencia y la flexibilidad, y el deseo de satisfacer las nuevas necesidades

del mercado laboral, lo que hace que la gente no trabaje hoy en día. por

obligación sino para sentirnos inspirados y alegres además de mejorar y

crecer (Martínez y Lozano, 2010).

Para D'Amico, A., y Geraci, A. (2023). A la hora de gestionar



habilidades de liderazgo efectivas, las estrategias adoptadas se basan en

centrarse en los líderes a través de la visión o crear un enfoque orientado a

resultados a través de la confianza; en su capacidad para transmitir o

comunicar la imagen que esperan de la organización; Confianza a través de

un posicionamiento óptimo y una estrategia centrada en una actitud positiva

hacia uno mismo como líder.



III. METODOLOGÍA
Se comprende que la investigación es un proceso que consta de otros

procesos de alta complejidad, donde se dispone de manuales y recursos

que le permiten realizar investigaciones cuantitativas, cualitativas y mixtas.

El uso de varios conceptos de investigación de alta complejidad permite

nuevas investigaciones de fácil comprensión manteniendo actualizados los

métodos de indagación (Hernández et al, 2017)

La complejidad de la pesquisa permite implementar métodos

de investigación actualizados (Karamitroglou, F., 2022)

3.1 TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN.
3.1.1 Tipo de investigación: El presente trabajo de investigación es tipo

básica, porque se va a permitir fundamentar nuestra investigación, utilizando

estudios previos para respaldar. en busca de explicar la relación de la

inteligencia emocional en el liderazgo transformacional (Amaral, 2023).

En relación al enfoque de investigación es cuantitativa, porque implica

un proceso aritmético que involucra fundamentos estadísticos; el propósito

es obtener respuestas a preguntas específicas de la audiencia encuestada.

Según Hernández (2017) Los planteamientos cuantitativos se deducen

de la teoría y corresponden a una extensa gama de objetivos, como:

describir tendencias y patrones, evaluar variaciones, identificar diferencias,

medir resultados y probar teorías.

Qerimi (2023) el principal objetivo y finalidad del trabajo es posibilitar,

mediante un análisis adecuado, correcto y científicamente enfoque

metodológico verificado, la adquisición de conocimiento científico real sobre

el estudio de un fenómeno social complejo y la contribución de la teoría

científica a esta investigación, construye una disciplina científica.

Cegarra (2019) afirma que el método de investigación es una forma

lógica de buscar respuestas a todos los dilemas presentados, con la

finalidad de realizar conjeturas acerca de las probables conclusiones, así

mismo comprobarlos; por ello el método de investigación de este trabajo es

hipotético deductivo.



3.1.2 Diseño de investigación: El diseño de investigación es no

experimental porque no se manipulan las variables, los fenómenos son

estudiados, así como se manifiestan y de corte transversal; porque se dan

en un tiempo determinado. (Gómez-Ortega, 2017)

En cuanto al nivel de estudio es descriptivo correlacional; se va

examinar la relación, causas y efectos entre variables. Esta se da de manera

natural, sin alteraciones externas, tan solo con observar el comportamiento

(Hernández, 2017).

Terminología de diseño en investigación se refiere al enfoque general

utilizado en el proceso. Los estudios están regulados por el campo

(participantes y evolución), por lo que el proyecto se ajusta a la escena o a

las condiciones circundantes (Creswell, 2022).

3.2. Variables y Operacionalización:

Según Collera y Perez (2023), señala que la variable implica un proceso

aritmético que involucra fundamentos estadísticos; el propósito es obtener

respuestas a preguntas específicas de la audiencia encuestada. Así mismo,

Luneta y Guerra (2023), manifiestan que las variables pueden ser

independiente y dependiente; independiente cuando el estudio es medible, y

la variable dependiente se operacionaliza, pero no se mide.

Para Holtorf et al. (2023). Señalan que las variables están

determinadas por la calidad de la medición, así como por la teoría y la lógica

del estudio.

La presente investigación contempla dos variables sujetas de estudio,

donde se determinará la influencia de una sobre otra sin perder su

independencia.



El trabajo de investigación presenta las siguientes variables:

Variable independiente (1): Inteligencia Emocional

● Definición Conceptual:

La inteligencia emocional es la competencia de tener en cuenta las

propias emociones y las de los demás, motivar y gestionar bien las

relaciones. Todos podemos fortalecer y perfeccionar esta habilidad.

(Goleman, 2019).

Es la causa o explicación de la aparición de otra conducta incorrecta. En

un experimento, es una variable que el inquisidor puede utilizar según su

conveniencia, y se hace frecuentemente (Enciso, et al. 2020).

● Definición Operacional:

Es el grado de control emocional que tiene el individuo para actuar ante

situaciones adversas relacionadas en lo laboral. Por ello la actual misión

de exploración utilizará el cuestionario en el área de estudio con la

finalidad de recabar información.

Variable dependiente (2): Liderazgo Transformacional

● Definición Conceptual:

Es la relación que tiene el colaborador con el empleador y el grado de

influencia que tiene está basada en la admiración y motivación (Salcedo,

2018).

● Definición Operacional:

Definiremos el grado de vínculo que tiene la Inteligencia Emocional

como nuestra primera variable, con el Liderazgo Transformacional

utilizando el cuestionario para el desarrollo de la misma.



3.3 Población, muestra y muestreo.
3.3.1 Población: son las personas o elementos con cualidades o

circunstancias comunes, que nos permitirá obtener testimonio para la

solución de la incógnita. (Maldonado, 2018).

Para la presente pesquisa la población de las variables sujetas de

estudio se tomó en cuenta el 100 % de los colaboradores institución que son

un total de 220, pero solo participaron los integrantes del área comercial.

Una población es un grupo de personas con características

compartidas que viven en un momento y lugar determinado. (Putra et al.,

2022)

3.3.2 Muestra: Son los subgrupos de la población, que son elegidos para

mostrar cualidades y semejanzas, con la finalidad de delimitar la población

para diagnosticar el estudio. (Zuñiga et al., 2023). La muestra estará

conformada por 64 miembros de la institución investigada.

Una muestra es una porción de una población caracterizada por un

fenómeno, producto o acción que se considera representativa de toda la

población, también conocida como muestra representativa (Damirovich et al.

2022).

3.3.3 Muestreo: El autor Cordova et al. (2023), técnicas que permiten

estimar la población seleccionada, tanto la muestra como la población deben

ser iguales cantidades. En este trabajo se desarrolló un muestreo por

conveniencia, tomando solo como referencia a los integrantes del área

comercial de dicha institución, que cuenta con 21 integrantes.

El muestreo es un proceso que contribuirá a escoger un porcentaje

de la población para analizar las cifras y obtener las conclusiones que

necesita (Naeem et al. 2023).

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos.
Los siguientes métodos y herramientas que se utilizó en el trabajo de

investigación permitió analizar y elaborar estrategias.



Se



utilizará la encuesta.

Estos métodos implican encuestas, es decir, procedimientos en los que el

investigador recopila datos variables. Este método le permite recopilar

información sobre la base de preguntas recibidas por métodos estadísticos.

Asimismo, estas encuestas están diseñadas con cerradas para lograr los

objetivos que posibilitan la investigación. (Valderrama, 2019).

La encuesta permitió la recopilación de datos. Según información de

Ramalho (2023), indican que estas son las fuentes que el investigador pone

frente al investigador y extrae información como: recolección de datos,

formularios en papel o electrónicos, es decir, herramientas que indican un

enfoque heurístico, y los métodos utilizados en el estudio.

Las herramientas a desarrollar fueron probadas mediante juicios de

expertos con conocimiento de las variables, las cuales validaron este

estudio. La confiabilidad de la herramienta se probará de manera similar.

Por su parte, López (2019) define el puntaje como un instrumento de prueba

que mide una variable para comprender la relación entre Inteligencia

Emocional y Liderazgo Transformacional.

En cuanto a la confiabilidad, fue el resultado de un cálculo estadístico

fiable y para ello se utilizó el alfa de Cronbach. Según López (2019), esta se

refiere a la medida adecuada de una variable, que es una herramienta que

se aplicó a un grupo de personas para obtener un resultado.

La recopilación de datos es una parte fundamental de cualquier

investigación y se lleva a cabo utilizando métodos y herramientas

especiales. Estos métodos de recopilación de datos son los métodos

utilizados para seleccionar el testimonio necesario para el estudio (da Silva

Veira, 2023).

3.5 Procedimiento
En el presente trabajo de análisis se utilizó para la recolección de datos en

primera instancia la validación de instrumentos, así mediremos el grado de

confiabilidad; posteriormente se realizó a través de un formulario de google



la encuesta que nos permitió recibir los datos estadísticos técnicos a través



del S.P.S.S. para diseñar las tablas. La información obtenida nos servió para

analizar los objetivos planteados que nos contribuya en la solución con la

finalidad de conocer la influencia de la variable 1 en la 2.

Están relacionados con los procedimientos de investigación, se

miden solo en un caso y no en varios casos. Por lo tanto, solo funciona

durante ciertos momentos y no dura períodos de tiempo. (Manterola et al,

2019).

El proceso de investigación es una forma sencilla de ser eficiente en la

búsqueda de información para fines de investigación, ya sean documentos,

muestras de discursos o cualquier otra cosa que determine el docente

(Maxwell, J. A. 2013).

3.6 Método de análisis de datos:
Partiendo del origen de datos desarrollada se mide la prueba de normalidad,

pasando las relaciones y mide el grado de significancia permitiendo analizar

la información. En ese sentido se aplicó el método a través de análisis

estadísticos mediante el sistema S.P.S.S. que facilitó el resultado de la

investigación para la toma de decisiones.

Basado en la Teoría de Robinet y Pérez (2020) el método de nuestro

estudio llamado Método Reductivos estudia las interdependencias entre las

variables con la finalidad de describir información relevante que contenga

las observaciones.

Kambhampati (2023) Es el proceso de recopilar y analizar datos

extensos de los clientes para sacar conclusiones sobre patrones de

comportamiento, preferencias personales y tendencias de compra.

La encuesta está dirigida al personal administrativo de una universidad

del Callao. Se utilizará el software SPSS para el procesamiento de los datos

para diseñar las tablas, las cuales se analizó para la discusión de los

objetivos planeado. Contribuyendo en la solución.



3.7 Aspectos éticos

La presente investigación se consideró la información citada y referenciada

en el formato APA 7, así también cumple con la normas y reglamentos

determinados de no plagio, invención de datos, muestra, población,

citaciones.

Este estudio será validado por medios de juicios de expertos que

tienen conocimientos en las variables, nuestro instrumento para la

recolección de datos será mediante un cuestionario, como consentimiento

informado, anonimato de participantes. Asimismo, se procedió a realizar el

instrumento de validación y confiabilidad.

Con relación a la Confiabilidad, serán los resultados que generarán

confianza y para ello se aplicó el alfa de Cronbach. Según López et al.

(2019), menciona que el grado adecuado para medir la variable, calculará y

evaluará los instrumentos utilizados para obtener el resultado.

Para Ciobanu y Mesnita (2023) menciona que los aspectos éticos son

un conjunto de reglas que determinan qué es bueno y qué es malo en la

vida de una persona. Por lo tanto, una persona o comportamiento se

considera "ético" si se adhiere a estos principios en el marco de lo que una

determinada sociedad determina que es correcto o incorrecto.

La encuesta está dirigida al personal administrativo de una universidad

del Callao. Se utilizó el software SPSS para el procesamiento de los datos

para diseñar las tablas, las cuales se analizó para la discusión de los

objetivos planeado. Contribuyendo en la solución.



IV. RESULTADOS

En este apartado se detallan las conclusiones obtenidas utilizando la aplicación

de encuestas. Luego, se analizan los resultados descriptivos y conclusiones

según objetivos de la investigación:

La interpretación de las variables se realizó comparando la primera variable

Inteligencia Emocional con Liderazgo Transformacional como segunda variable

donde se puede visualizar los valores representados en frecuencia y expresados

en porcentajes.

Las conclusiones de la pesquisa son información obtenida a través de la

aplicación de métodos de investigación. De ellos se sacarán conclusiones, estas

deben ser claras y precisas (Magnin et al., 2023).

Los resultados de la investigación científica son una parte muy importante del

proceso de investigación porque pueden usarse para confirmar o refutar una

hipótesis (Hastuti, 2023).



4.1 Análisis descriptivo (Objetivo General)

TABLA 1

TABLA CRUZADA INTELIGENCIAEMOCIONAL (AGRUPADA)*LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
(AGRUPADA)

Liderazgo Transformacional (Agrupada)

Mala

cia
Regul

Bueno

Total

Comentario: Según el desenlace de la tabla 1, el 20.3% de los encuestados

considera que la inteligencia emocional es mala; de los cuales 14.1% indican que

el liderazgo transformacional es malo, 6.3% regular y 0.00% considera que es

buena. Un 71.9% manifiestan que la inteligencia emocional es regular; de los

cuales 7.8% considera que es mala, el 56.3% es regular y 7.8% es mala. Por

último 7.8% indican que la inteligencia emocional es buena, de los cuales nadie

(0.0%) considera que es ni mala ni regular, 7.8% que es el 100% de la sección

indica que es buena. Finalmente se concluye que el 100% del personal de la

organización investigada, cualquiera sea el nivel de inteligencia emocional, el

21.9% manifiestan que la relación es mala; el 62.5% es regular y 15.6% que es

buena.





TABLA 2

TABLA CRUZADA INTELIGENCIA EMOCIONAL(AGRUPADA)*CARACTERÍSTICAS(AGRUPADA)

CARACTERÍSTICAS
(Agrupada)

Malo Regular Total

Recuento 13 0 13
Malo % del total 20,3% 0.0% 20.3%

Inteligencia Recuento 41 5 46

Emocional Regular

(Agrupada)
% del total 64.1% 7.8% 71.9%

Recuento 0 5 5
Bueno % del total 0.0% 7.8% 7.8%

Recuento 54 10 64
Total % del total 84.4% 15.6% 100,0%

Comentario: De la tabla 2 se visualizó que el 20.3% de los encuestados

manifestaron que la Inteligencia Emocional es mala, siendo esta la única

respuesta. El 71.9% indicaron que es regular, siendo el 64.1% malo y un 7.8%

regular. Por otro lado, el 7.8% respondieron que es malo, y dando como resultado

el 100% de esta sección indicaron que es regular. Entonces en base a los

resultados se deduce que 100% de los encuestados, cualquiera fuera el nivel de

características que hayan marcado, el 84.4% de ellos indicaron que es mala y el

restante con un 15.6% consideran que es regular.



TABLA 3 TABLA CRUZADA INTELIGENCIAEMOCIONAL(AGRUPADA)*VARIABLES(AGRUPADAS)

VARIABLES(Agrupada)

Malo Total

Recuento 13 13
Malo % del total 20,3% 20.3%

Inteligencia Recuento 46 46

Emocional Regular

(Agrupada)
% del total 71.9% 71.9%

Recuento 5 5
Bueno % del total 7.8% 7.8%

Recuento 64 64
Total % del total 100.0% 100,0%

Comentario: En base a los resultados estadísticos el 20.3% indican que la

inteligencia emocional es mala; siendo este el 100% de los resultados en esta

sección. Así también el 71.9% de los encuestados manifestaron que es regular. Y

el 7.8% considera que es bueno. Finalmente se concluye que la totalidad de

encuestados indican que la inteligencia emocional es mala.



Análisis Inferencial

Análisis Inferencial de la Hipótesis General

H0: No existe relación de la inteligencia emocional con el

liderazgo transformacional de una universidad del Callao 2023.

Ha: Existe relación de la inteligencia emocional con el liderazgo transformacional

de una universidad del Callao 2023.

Si p-valor (sig) <0.05, rechazar la hipótesis nula.

TABLA 4 CORRELACIONES: HIPÓTESISGENERAL

Liderazgo Transform acional

Int
eli

ge
nc
ia

E
m
oc

io
na
l



Coeficiente de
correlación

1,000 0.779”

Rho de Spea

Sig. (bilateral)

. N

<.001

64

rman
Liderazgo
Transforma

cional

Coeficiente
de correlación

.6
1,000
4

Sig. (bilateral) .779 .

N 64
64

Glosario:

El nivel de significancia es menor al 0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula

(Ho), pudiendo afirmarse que estadísticamente Existe relación significativa de la

inteligencia emocional con el liderazgo transformacional de una universidad del



Callao 2023; ambas variables manifiestan una correlación alta de 0,779

(Spearman,2009).

Por ello se concluye que mientras hay un mejor liderazgo incrementa la
inteligencia emocional para resolver los problemas que se presentan en el
desarrollo de las actividades de los colaboradores de la empresa
investigada.



4.3.1 Análisis Inferencial de las Hipótesis Específicas

Ho: No existe relación de la inteligencia emocional con las características de una

universidad del Callao 2023

Ha: Existe relación de la inteligencia emocional con las características de una

universidad del Callao 2023

Si sig. <0.05, se rechaza la hipótesis nula.

TABLA 5 CORRELACIONES: HIPÓTESIS ESPECÍFICA 1
Característ icas

Int
eli
ge

nc
ia
E
m

oc
io
na
l

Coeficiente de
correlación



1,000 0.834”

Rho de Spea rman

Sig. (bilateral)

.

N 64

Coeficiente

<.001

64

1,000

Caracterís
ti cas

de correlación

Sig. (bilateral)

.834”

.
<.001

N 64
64

“La correlación es significativa en el nivel 0.01(bilateral)

Glosario:

El resultado obtenido utilizando Rho de Spearman es la siguiente: 0,834**, lo que

indica una alta correlación positiva entre inteligencia emocional y liderazgo



transformacional de una universidad del Callao, dicha correlación fue significativa

en el nivel bilateral de 0,01. Por otra parte, el nivel significancia bilateral obtenida

fue de 0,000; menos de 0,05 (0,000 < 0,05) indica esto que se rechaza la

hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alternativa (Ha); es decir, existe

correlación entre el inteligencia emocional y liderazgo transformacional de una

universidad del Callao 2023.

Se concluye que las características que desarrolla el líder transformacional
tienen una correlación significativamente alta con la inteligencia emocional.



Ho: No Existe relación de la inteligencia emocional con los factores de una

universidad del Callao 2023

Ha: Existe relación de la inteligencia emocional con los factores de una universidad

del Callao 2023

Si sig. <0.05, se rechaza la hipótesis nula.

TABLA 6 CORRELACIONES: HIPÓTESIS ESPECÍFICA 2
Factores

Int
eli
ge
nc
ia
E
m

oc
io
na
l

Coeficiente de
correlación

1,000



. 6 3 3
”

Rho de Spea rman

Sig. (bilateral)

.

N 64

Coeficiente

<.001

64

1,000

Factores
de correlación .633”

Sig. (bilateral) .
<.001

N 64
64

“La correlación es significativa en el nivel 0.01(bilateral).

Glosario:

De la Tabla 6, la correlación obtenida utilizando Rho de Spearman es la siguiente

0,633**, lo que indica una alta correlación positiva entre inteligencia emocional y

los factores de una universidad del Callao 2023, indica una correlación

significativa en el nivel bilateral de 0,01. Por otro lado, existe un nivel de



significación bilateral es 0,001; menos de 0,05 (0,000 < 0,05) indica esto se

rechaza la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (Ha) se acepta; es decir,

existe correspondencia entre inteligencia emocional y los factores que desarrolla

el liderazgo transformacional de una universidad del Callao 2023.



Ho: no Existe relación de la inteligencia emocional con las variables de una

universidad del Callao

Ha: Existe relación de la inteligencia emocional con las variables de una

universidad del Callao

Si sig. <0.05, se rechaza la hipótesis nula.

TABLA 7 CORRELACIONES: HIPÓTESIS ESPECÍFICA 3
Variables

Int
eli
ge
nc
ia
E
m

oc
io
na
l

Coeficiente de
correlación 1,000



. 8 0 8
”

Rho de Spea rman

Sig. (bilateral)

.

N 64

Coeficiente

<.001

64

1,000

Variables
de correlación .808”

Sig. (bilateral) .
<.001

N 64
64

“La correlación es significativa en el nivel 0.01(bilateral).

Glosario:

De la tabla 7, la correlación fue 0.808**, muestra una relación positiva alta entre

inteligencia emocional y las variables de los colaboradores de una universidad del

Callao 2023, obteniendo como nivel significativo 0.01bilateral. Su nivel de

significancia fue 0.001; menor a 0.05 demostrándonos rechazo por la hipótesis

nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha); por ello se concluye que se existe



una alta correlación entre inteligencia emocional y las variables que desarrolla el

líder transformacional de la empresa en estudio.



V. DISCUSIÓN
En esta sección se pudo contrastar entre los resultados obtenidos y las metas

establecidas de la presente investigación, esto explicaría la existencia de

conexiones de la base teórica propuesta en esta tesis.

En ese sentido el objetivo general fue determinar la relación de la Inteligencia

Emocional en el Liderazgo Transformacional de una universidad del Callao, 2023;

donde se obtuvo 0,779** donde su correlación es positivamente alta y el valor de

significancia bilateral es de 0.001.

De manera similar, Aranaga (2020) tuvo como objetivo dilucidar la relación entre

la inteligencia emocional y la salud mental entre los funcionarios de una

universidad privada de Trujillo. Utilizando como herramientas la Escala de

Inteligencia Emocional (ICE NA) y la Escala de Lima. Obteniendo un resultado en

cuanto al tamaño, encontraron una correlación directa entre las cinco

dimensiones y la salud mental. En conclusión, identificamos la relación entre la

inteligencia emocional y la salud psicológica y encontramos evidencias de una

correlación directa entre ellas.

Por otro lado, Greimel et al (2022) obtuvieron resultados que muestran esto que

la dirección se comporta favorablemente y esto es positivo, prevalece incentivar a

las personas a operar profesionalmente y reconocer las actividades realizadas

por sus empleados y forman parte del aspecto. Son disciplinados y también se

demuestra la independencia de los empleados, donde toman decisiones que

benefician a su negocio y que te permiten trabajar con más tranquilidad.

En un estudio de Manrique et al. (2019) y reforzado por la teoría de Robbins de

que la productividad es un conjunto de habilidades necesarias para hacer un

trabajo, Karin et al. (2020) afirma que la inteligencia emocional se conoce como

una habilidad. Introspecciones, identificar emociones y trabajar con ellas con una

adecuada socialización. El objetivo fue resolver la conexión entre las variables

para las que se utilizaron como metodología dos sondeos estadísticos aplicados a

110 empleados (de 21 a 70 años) de la administración local de educación. Los

resultados obtenidos arrojan que subsiste una asociación considerable entre la

inteligencia emocional y el desempeño de los empleados del departamento



regional de educación de Saint Nicholas. Entonces, sus



presunciones de investigación resisten la prueba estadística de Rho Spearman =

0.724 con una significancia menor a 0.05. En particular, el análisis de variables

muestra que el 74,60% de los empleados encuestados tiene un grado de

inteligencia emocional normal al mínimo en el trabajo, el % reporta un grado de

inteligencia emocional alto hacia muy alto y el 69,20% de los gerentes de área

dijo que su empleado promedio era ineficaz. Finalmente, las conclusiones es que

entre el personal de la Secretaría de Educación Sagrada de la Ciudad 2019, hubo

un efecto correlacionado positivamente en las variables de desempeño y las

variables de inteligencia emocional.

Por otro lado, Espejo et al. (2017), el propósito de este trabajo de investigación

fue determinar en qué medida la inteligencia emocional en los niveles de

desempeño. La población consta de 36 empleados y la muestra es la misma que

la población a la que se le aplicó la medición. La metodología utilizada es

descriptiva proporcionada por la estadística, iniciando con la creación de tablas,

gráficos y la aplicación de pruebas de hipótesis estadísticas para la aprobación de

estas. De acuerdo con la Inteligencia Emocional, el 100% de nuestros empleados

están altamente calificados y el 100% de nuestros empleados se desempeñan a

un nivel satisfactorio en el trabajo. También encontramos un nexo importante

entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de los trabajadores del

departamento de Bienestar Universitario de la UPAO (p < 0.05). Las conclusiones

fueron que la inteligencia emocional influye significativamente en el desempeño

profesional de los trabajadores de servicios sociales de la Universidad Particular

de la ciudad de Trujillo.

Respecto al objetivo específico sobre determinar la relación de la inteligencia

emocional con las características en el liderazgo transformacional de la empresa

analizada se obtuvo 0,834** como coeficiente de correlación determinando una

relación significativa.

En esa línea, se tuvo a Coca y Leah (2017), donde desarrolla un examen

empírico de la relación entre liderazgo y liderazgo transformacional, analizando

varios enfoques de gestión de personas para la selección como mediador,



teniendo en



cuenta la participación, supervisión, capacitación y estructura del personal. en la

estructura financiera. rama. Organizaciones intermediarias del sector bancario de

Cochabamba (bancos tradicionales). El propósito de este estudio fue determinar

la relación entre estas variables, para lo cual se realizó una encuesta a 167

empleados. A través de una serie de análisis estadísticos se ha identificado la

relación que existe entre las variables, sirviendo de base para determinar el

impacto mediador de métodos seleccionados de gestión de recursos humanos en

la relación entre competencias y capacidades de liderazgo y liderazgo

transformacional.

Así como Gonzáles et al. (2022) que tiene como propósito de estudio identificar

las características que facilitan el liderazgo transformacional dentro del grupo

docente de la Facultad de Arquitectura y Diseño de la Universidad del Zulia. Este

estudio fue descriptivo, no experimental, de campo y transversal. El grupo de

investigación está formado por 60 profesores de la facultad de Arquitectura y

Diseño. Se analizaron datos obtenidos de la encuesta “Liderazgo

Transformacional del Docente Universitario 2011”.

Como segundo objetivo la investigación determinó la relación de la Inteligencia

Emocional con los factores en el liderazgo transformacional de una universidad

del Callao.

Menciona Zapata et al (2017) que otro de los factores es la motivación

inspiracional podemos decir que es la capacidad de generar visión, ósea una 16

proyección de los objetivos trazados. Aquí es donde el modelo a seguir es quien

alienta a seguir por el mismo sendero a los compañeros; algo que marca la

diferencia y permite sacar adelante los resultados exigidos. La motivación

inspiradora se manifiesta en la forma en que el líder forma una visión del futuro de

la organización y demuestra optimismo, confianza y determinación para lograr las

metas establecidas. Es la presencia de una visión compartida y claridad sobre el

propósito o la misión de la organización que es uno de los atributos clave de una

organización que aprende. Los resultados de este estudio ayudan a identificar el

papel de los líderes en el desarrollo de este atributo para mejorar el aprendizaje

organizacional.



El liderazgo también debe ir acompañado por la estimulación intelectual 17 parte

de los factores, por eso Gonzales (2022) dice que los líderes transformacionales

no sólo desafían el statu quo dentro de la organización, sino que también apoyan

la creatividad de sus seguidores de todas las formas posibles, animándonos a

explorar nuevas formas de hacer negocios, nuevos negocios y nuevas

oportunidades en beneficio de la empresa. La estimulación intelectual es una

estimulación intelectual que, gracias al conocimiento científico y práctico, permite

el desarrollo de determinadas habilidades en beneficio de individuos y grupos.

Finalmente, el tercer objetivo determina una relación significativamente alta. En

esa misma línea para Picarielle et al.(2023) una de las variables es la satisfacción

laboral; la cual la define como la actitud hacia la experiencia laboral. La forma

positiva o negativa en que los empleados evalúan su trabajo; evaluación,

generalmente realizada en escalas que incluyen salario, promoción y supervisión,

entre otras.

Así mismo Martínez (2010) menciona que existe un interés actual por las

variables, que está alimentada por dos factores: el deseo de corregir la gestión

empresarial del último periodo, enfocada unilateralmente a eficacia y flexibilidad, y

querer responder a la nueva demanda del mercado laboral, está se refiere a que

hoy en día no se trabaja por obligación, sino para sentir inspiración y placer, así

como para mejorar y crecer (Martínez, 2007).

Para Givens (2008) en el manejo de las habilidades de liderazgo eficaces, las

estrategias que se deben aplicar están basados en la atención de los líderes a

través de la visión o la creación del enfoque orientado a los resultados a través de

la confianza; en la capacidad para transmitir o comunicar la imagen que esperan

de la organización; la confianza a través del posicionamiento y la última estrategia

está enfocada a la consideración positiva de sí mismo como líder.

Cuando se habla de organizaciones se nos viene a la mente de manera inmediata

las palabras colaboradoras, desempeño, liderazgo transformacional, inteligencia

emocional, calidad, gestión, capital humano, entre otras; porque está

directamente conectado a una serie de dimensiones que describen esa



perspectiva holística, global, sistémica. Y así a su vez conocer el contexto supone

una división de la realidad en dimensiones: social, política, axiología, tecnología,

economía. La organización funciona como un cuerpo humano con diversos

dispositivos y órganos que brindan a las personas una vida integral

(Berroterán,2023).

Históricamente la administración ha demostrado a través de los años que el

recurso humano es la pieza fundamental de toda organización, por ello no es

ajeno hablar de Liderazgo transformacional y la relación que tiene esta con la

inteligencia emocional; la cual se ha sido estudio de investigación en el presente

trabajo, desmembrando a detalle cada una de sus dimensiones y nos a permitido

obtener resultado concluyente con una alta relación. Más aun habiendo

sobrevivido a un fenómeno sanitario que marcó un antes y un después en todos

los aspectos y ámbitos empresariales; obligando a buscar nuevas formas de

comunicación y relacionarse con los clientes; siendo uno de los sectores más

afectados el de la educación donde se desempeña la empresa en estudio.

Y al tratarse de personas la inteligencia emocional es evaluada bajo una óptica

administrativa que nos ha permitido identificar la importancia de la misma que

tiene con el liderazgo transformacional; que a su vez una de sus características

es desarrollar habilidades blandas tanto como las duras, que le permitan el éxito

con el equipo de trabajo y logro de sus objetivos.



V. CONCLUSIONES

Para Brink (2011) En muchos casos, la conclusión se realiza luego de discutir el

tema, en la cual luego del debate, se aclara el tema y se finaliza con una

conclusión en forma de síntesis, generalmente breve y al grano, señalando los

puntos principales de aquellos que es necesario discutirlo. lo acordado.

Primera: De acuerdo con los resultados se afirma estadísticamente que existe

relación significativa de la inteligencia emocional con el liderazgo

transformacional de una universidad privada del Callao 2023; ambas

variables manifiestan una correlación alta de 0,779 (Spearman,2009).

Se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alternativa

(Hi) a un nivel de significancia de α = 0,05, conocido como fuerza de

contraste. Por ello se concluye que la inteligencia emocional y

liderazgo transformacional se correlacionan significativamente de

forma positiva con la planificación estratégica.

Desempeñar un liderazgo transformacional hoy en día no es tarea

fácil, en ese sentido se concluye la importancia de desempeñar una

buena inteligencia emocional, para saber en qué medida puede

enfrentar ante situaciones adversas que presenta la organización.

Segunda: Según el resultado obtenida utilizando Rho de Spearman es la

siguiente: 0,834**, muestra una correlación positiva muy fuerte entre

la dimensión 1 y la variable 2, y sig = 0,01 es muy significativa, por lo

que se supone una relación positiva. Se rechaza la hipótesis nula (Ho)

y se acepta la hipótesis alternativa (Ha). Se concluye que hay una

relación significativa positiva y considerable.

Se concluye que la líder transformación desarrolla carisma,

creatividad, coherencia, visión, ética y a su vez debe ser utilizada de

manera inteligente para el logro de sus objetivos de la organización.

Tercera: En cuanto al segundo objetivo específico, se encuentra en el nivel

habitual con la tasa de aceptación más alta: el 20,3%. Por otro lado,

se encontró que existía un alto nivel de correlación positiva entre los



factores de liderazgo transformacional entre los empleados de una

universidad del Callao. Se concluye que se tiene alta correlación,

siendo ésta importante para el desarrollo positivo dentro de la

organización, más aún si están involucradas las emociones de los

prospectos.

Cuarta: Para el tercer objetivo específico, se encuentran en el rango habitual

con la tasa de aceptación más alta: 71,9%. Se concluye que es

necesario un estudio detallado porque 100% de los encuestados

manifestaron que el liderazgo de la organización de estudio tiene que

mejorar.

Finalmente se concluye la falta de acción y descontento por el liderazgo de la

organización; las cuales el resultado identifica que se debe tomar una medida

correctiva.



VI. RECOMENDACIONES

Según Fernandez (2018), mencionó en su artículo que las recomendaciones son

resultados reales que se traducen en esfuerzos organizacionales, en busca de

una mejora para personas y organizaciones e incluso poblaciones o entidades

enteras, incluso por investigadores. Estos pueden ser científicos, académicos,

administrativos o educativos.

Primera: En relación al objetivo general se invita al director general a crear una

estrategia integral de comunicación interna. Teniendo en cuenta las

necesidades y características del sector educativo; identificando

canales de comunicación efectiva que permita que el entorno se

sienta en confianza de prestar los servicios de la institución,

potenciando los puntos de mejora y solucionando los problemas,

generando compromiso y efectividad.

Como primera estrategia se debe determinar los roles más

importantes del líder basadas en orientación a resultados, orientación

estratégica, colaboración e influencia, desarrollo de equipo, gestión de

la incertidumbre, gestión del cambio, comprensión del mercado.

Segunda: En relación al primer objetivo específico se recomienda al director

general y al área de recursos humanos la importancia de contratar a

un líder con experiencia y características idóneas para el trabajo en

equipo. Así como también las capacitaciones constantes para la

mejora continua, que permita el desarrollo de técnicas motivadoras.

Tercera: Con respecto al segundo objetivo específico se recomienda brindar la

oportunidad de desarrollo interno e involucrar y responsabilizar a

todos los integrantes al desarrollo habitual del equipo, con la finalidad

que esta permita obtener soluciones innovadoras en busca del

cumplimiento del objetivo. Así como el crecimiento personal y

profesional de los individuos del equipo generando impacto positivo.

Cuarta: Con respecto al tercer objetivo específico se recomienda al director

general realizar testeos periódicos y por área, estableciendo espacios



de interacción y diálogo entre los líderes y los empleados, donde se

puedan discutir temas personales y profesionales de manera

confidencial. Esto fortalece la confianza y la efectividad de los

colaboradores.

En líneas generales se recomienda que el líder de la organización tenga una

comunicación lineal con sus subordinados generando compromiso y delegando

funciones que permitan el reconocimiento de los colaboradores. El colaborador

debe recibir una retroalimentación externa a través de las capacitaciones que le

permitan descubrir nuevas formas de comunicación para el logro de los objetivos

en miras al crecimiento de la organización.

Por otro lado, en relación con las recomendaciones para investigaciones futuras,

se sugiere lo siguiente:

● Sería enriquecedor, con mayor tiempo para la ejecución de un estudio

similar de enfoque cualitativo, desarrollar una herramienta como estrategia

de solución que se pueda llevar a cabo a corto plazo, a fin de tener un

diagnóstico más completo.

● A partir de los hallazgos de esta investigación, con respecto a las

similitudes encontradas podría potenciar positivamente los niveles de

liderazgo transformacional contribuyendo a la toma de decisiones

gerenciales.
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