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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la inteligencia 

emocional en el trabajo y los estilos de liderazgo en enfermeras de la clínica privada del 

distrito San Martín de Porres, 2021. La población estuvo conformada por 84 enfermeros 

y la muestra por 73 enfermeras que cumplieron con los criterios de inclusión y 

exclusión. El muestreo de la investigación fue no probabilístico – intencional. 

Debido a la cantidad de población con la que se trabajó, tuvo un diseño no 

experimental, correlacional de corte transversal, se aplicó dos instrumentos, el 

cuestionario de inteligencia emocional de Goleman (1996) utilizado con 

anterioridad en el país por Moreano (2018) y el cuestionario de estilos de 

liderazgo CELID-A., utilizado por los autores Cutipa y Ortega (2016). En el 

resultado se obtuvo que el 40% de los encuestados tienen una inteligencia 

emocional optima, con un estilo de liderazgo bajo, llegando a la conclusión que 

entre el nivel de inteligencia emocional laboral y el estilo de liderazgo existe una 

correlación inversa de -0.06, y una significancia de p= .479 mayor que 0.05, por 

lo tanto, no existe significancia y se rechaza la hipótesis de estudio y se acepta 

la hipótesis nula.  

Palabras clave: inteligencia emocional, estilos de liderazgo. 
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between 

emotional intelligence at work and leadership styles in nurses from the private 

clinic of the San Martín de Porres district, 2021. The population consisted of 84 

nurses and the sample of 73 nurses who complied with the inclusion and 

exclusion criteria. The research sampling was non-probabilistic - intentional. Due 

to the amount of population with which we worked, it had a non-experimental, 

correlational cross-sectional design, two instruments were applied, the Goleman 

(1996) emotional intelligence questionnaire used previously in the country by 

Moreano (2018) and the CELID-A. leadership styles questionnaire, used by the 

authors Cutipa and Ortega (2016). In the result, it was obtained that 40% of the 

respondents have optimal emotional intelligence, with a low leadership style, 

reaching the conclusion that between the level of work emotional intelligence and 

the leadership style there is an inverse correlation of -0.06, and a significance of 

p = .479 greater than 0.05, therefore, there is no significance and the study 

hypothesis is rejected and the null hypothesis is accepted. 

Keywords: emotional intelligence, leadership styles.
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I. INTRODUCCIÓN 

La sociedad se encuentra en cambio constante y universalizado, requiere 

que los coparticipes alineen una lista de todas las capacidades, una pongan en 

marcha una serie de facultades, competencias y destrezas que abarcan más que 

las cognoscitivas, sino que también se consideran a las emociones, es así que 

la inteligencia emocional pasa a ser una base esencial del éxito personal y 

profesional, es entendida como una facultad para sentir, comprender y utilizar de 

manera eficaz el poder y la perspicacia de lo emocional como la partida de la 

energía en los humanos, información, conexión e influencia, interactuando con 

el mundo de forma receptiva y adecuada (Orejudo et al., 2014) 

Así, en la coyuntura se tiene conocimiento de que lo emocional tiene un 

rol trascendental debido a que se comprobó que el factor intelecto no es lo único 

que ayuda a mejorar la productividad en el trabajo brindando una gran 

importancia a la inteligencia emocional. Los autores García y Giménez (2010) 

manifiestan que conforme las instituciones se desarrollan de manera 

competidora reconocen a la inteligencia emocional como una habilidad y dominio 

de los humanos para someter el ímpetu, también ser sensible, apasionados, 

constantes, comprensivos, y tener empatía ante las circunstancias que se 

presenten. 

Al respecto, la inteligencia emocional en el trabajo es la manera inteligente 

de usar las emociones, quiere decir que de manera intencional para que puedan 

guiar el comportamiento y mejorar los resultados (Weisinger, 1998). La 

relevancia que tiene es porque permite una adaptación ante las condiciones 

nuevas en las instituciones modernas, la contención o el control de uno mismo 

ante una situación estresante, en el caso de los gerentes que tienen mayor 

eficacia son los que tienen una inteligencia emocional esto es dado que tiene 

objetivos claros, seguridad en sí mismos y ser líderes, convirtiéndose en un 

instrumento necesario para el trabajo eficaz y humano. (Hernández y Dickinson 

2014). 

En enfermería, la inteligencia emocional, permite optimizar las técnicas 

aplicadas por el personal de enfermería en la actualidad, ubicadas en mandos 

medios y posiciones de estrategia y que ansíen fomentar el crecimiento de los 
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trabajadores, con cada grupo de trabajo, de manera que se puede tener opciones 

para perfeccionar la gestión, construidos en relación al manejo de la inteligencia 

emocional íntimamente relacionado con los estilos de liderazgo (Peralta y Tunco, 

2013). 

El liderazgo es concebido como el progreso mutuo de ser capaz de que 

en conjunto se alcance las metas, y se determina como la facultad que tiene una 

persona de influir, incentivar y conceder a otros aportar a la eficiencia y la 

superación de la institución (House, 2007). 

Respecto del líder, es popular la referencia de estilos de liderazgo que 

conforman una manifestación del estereotipo de carencias y estímulos del estilo 

que se recompensan con la expresión de cierto tipo de conducta, según Robbins 

y Coulter (2005) existen tres tipos de liderazgo: autocrático (el gobierno se centra 

en una sola persona) democrático (prioriza la participación de todo el grupo), 

Laissez Faire (dejar hacer o dejen pasar). (Salas y Zárate, 1999) 

La problemática que se observa al interactuar con el personal asistencial 

de la clínica privada del distrito de San Martin de Porres en la región de Lima, en 

Perú, después de realizados diferentes estudios enfocados en los temas de la 

inteligencia emocional en el trabajo y liderazgo, diagnostican que aún no se toma 

en cuenta a la inteligencia emocional en los currículos para contratar personal 

en las instituciones de salud y del liderazgo el predominante en enfermería es el 

autoritario centrado en tareas (Oliva, 2016)  

Actualmente las tendencias indican que las Enfermeras(os) requieren 

progresar de los rígidos modelos y jerarquías a patrones de líderes flexibles y 

democráticos, formando ambientes sociales de debate, teniendo como objetivo 

el desarrollo de un acoplamiento integrado y estratégico mediante la 

participación y trabajo grupal que se basen en la transparencia, confiabilidad y la 

responsabilidad. 

En ese escenario, se formula el siguiente cuestionamiento: ¿Cuál es la 

relación entre la inteligencia emocional en el trabajo y los estilos de liderazgo en 

enfermeras de la clínica privada del distrito de San Martin de Porres, 2021? 

Asimismo, los problemas específicos fueron: ¿Cuál es la relación de la 

inteligencia emocional en el trabajo y los estilos de liderazgo transformacional en 
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enfermeras?, ¿Cuál es la relación de la inteligencia emocional en el trabajo y los 

estilos de liderazgo transaccional en enfermeras? y finalmente ¿Cuál es la 

relación entre la inteligencia emocional en el trabajo y los estilos de liderazgo 

evitador en enfermeras de la clínica privada del distrito de San Martin de Porres, 

2021? 

En la justificación teórica el trabajo de investigación podrá medir el nivel 

de inteligencia emocional en el trabajo y verificar la relación con el tipo de 

liderazgo que se aplica en la clínica privada del distrito de San Martin de Porres, 

por lo tanto, ofrecerá conocimientos sobre las variables y la relación entre ellas, 

en personal de enfermería, con la finalidad de poder mejorar la comprensión de 

las variables. 

Con respecto a la justificación práctica cabe mencionar que es 

importante debido a que esta investigación busca determinar la relación entre 

la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo. En el caso de que se llegara 

a evidenciar una relación las autoridades correspondientes podrán planificar y 

dirigir cambios que permitan mejorar el desempeño de sus colaboradores, 

generando un beneficio tanto en el trato con el paciente como en el desarrollo 

de la enfermera. Metodológicamente, este estudio pretende transformarse en 

un antecedente para pesquisas posteriores, además que, con el conocimiento 

científico respecto a la inteligencia emocional y estilos de liderazgo, se podrá 

ayudar en la formulación de planes de mejora que refuercen a la inteligencia 

emocional del personal de enfermería de esta entidad.  

Después de formulado el problema general y específicos, se establecieron 

los objetivos, donde se concluyó como objetivo general: Determinar la relación 

entre la inteligencia emocional en el trabajo y los estilos de liderazgo en 

enfermeras de la clínica privada del distrito de San Martin de Porres, y como 

objetivos específicos se tuvieron los siguientes: O.E.1: Identificar cual es la 

relación de la inteligencia emocional en el trabajo y los estilos de liderazgo 

transformacional, O.E.2: Identificar cual es la relación de la inteligencia 

emocional en el trabajo y los estilos de liderazgo transaccional y como O.E.3: 

Identificar cual es la relación entre el nivel de inteligencia emocional en el trabajo 
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y los estilos de liderazgo evitador en enfermeras de la clínica privada del distrito 

de San Martin de Porres, 2021. 

Con los objetivos planteados se puede determinar la hipótesis general: La 

inteligencia emocional en el trabajo se relaciona significativamente con los estilos 

de liderazgo en enfermeras de la clínica privada del distrito de San Martin de 

Porres, 2021, y como hipótesis especificas: H.E.1: la inteligencia emocional en 

el trabajo se relaciona significativamente con los estilos de liderazgo 

transformacional H.E.2: La inteligencia emocional en el trabajo se relaciona 

significativamente con los estilos de liderazgo transaccional y como H.E.3: La 

inteligencia emocional en el trabajo se relaciona significativamente con los estilos 

de liderazgo evitador en enfermeras de la clínica privada del distrito de San 

Martin de Porres, 2021. 
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II.  MARCO TEÓRICO 

Como antecedentes internacionales, en el continente americano se tiene 

un análisis de como el desarrollo de las competencias laborales son 

influenciadas por la inteligencia emocional, estudio realizado por Duque, García 

y Hurtado (2017) en Colombia donde se llegó a la conclusión de que si hay una 

influencia positiva lo que favorece en el desarrollo del trabajo. Así mismo en 

una investigación realizada en el mismo país por Rosas (2017) que se evalúa 

la influencia de la inteligencia emocional en los estilos de liderazgo, donde se 

concluye que a mejor manejo de la inteligencia emocional el liderazgo será 

mejor en la organización. 

Yebra, García, Sánchez, Suárez & González (2020) realizan un estudio 

con resultados, que mientras se cuente con mayor inteligencia emocional menor 

es el riesgo de tener síndrome de burnout lo que claramente ayuda a una mejor 

atención de la población por el personal médico. Por otro lado, Almeida et al. 

(2020) evaluaron la correlación entre el liderazgo y la satisfacción laboral en 

donde obtuvieron que desde el punto de vista de los coordinadores de 

enfermería existe una alta correlación entre las variables y en cuanto al punto de 

vista de los técnicos de enfermería la correlación es moderada. 

Zaghini, Fiorini, Piredda, Fida y Sili (2020) en su estudio realizado en 5 

hospitales de Italia llego a la conclusión que la satisfacción laboral de las 

enfermeras es porque están satisfechas con el estilo de liderazgo que se emplea 

en la institución y al mismo tiempo los pacientes se sienten satisfechos por la 

atención de calidad que reciben, en comparación con el estudio de Cummings, 

et al., (2018), donde 52 estudios de una revisión sistemática brindan información 

acerca de la relación asociada entre los estilos de liderazgo y una mayor 

satisfacción laboral. 

Musinguzi et al. (2018) en un estudio transversal realizada en 3 regiones 

de Uganda, donde se tuvo como resultados que los trabajadores de salud 

prefieren lideres transformadores, obteniendo una correlación positiva con la 

motivación, la satisfacción laboral y el trabajo en equipo, de igual manera en 

Arabia Saudita, Al-Yami, Galdas & Watson (2018) realizaron un estudio donde el 

liderazgo que sobresale es el transformacional que tuvo mayor contribución en 
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el compromiso organizacional de manera que tiene influencia para obtener 

cambios positivos en el área de enfermería.  

A nivel nacional, Choque y Bellido (2020), en su estudio encontraron una 

relación directa y significativa entre la inteligencia emocional y los estilos de 

liderazgo. Así mismo, Condori (2019), concluyó que no existe una relación 

directa y significativa entre las variables entre la inteligencia emocional y el estilo 

de liderazgo transformacional. 

 Moreano (2018) demostró que entre la inteligencia emocional y el 

desempeño laboral si existe una relación significativa, así mismo, Conde (2018) 

encontró una relación directamente proporcional entre la inteligencia emocional 

y el liderazgo directamente.  Sin embargo, en un estudio realizado en Trujillo, 

Campos y Roque (2018) llegaron a la conclusión que no existe una relación 

significativa entre las variables de inteligencia emocional y desempeño laboral, 

de manera similar Poma (2019) tampoco encontró una relación significativa entre 

las variables de inteligencia emocional y la variable de manejo de conflictos. 

En cuanto al marco teórico, para hablar de inteligencia emocional en el 

trabajo primero se habla de la definición de la misma, una de las teorías iniciales 

fue de Wechsler (1940), este autor resaltaba el efecto que tenía la inteligencia 

por encima de la causa de la misma, lo que lo llevo a asumir que al evaluar de 

manera general a la inteligencia no era preciso con las apariencias no 

intelectuales y de esa manera convence del desarrollo de la inteligencia 

emocional individual. 

Años más adelante Gardner (1983) manifestó y difundió la inteligencia 

social dividiéndola en inteligencia interpersonal e intrapersonal. Tres años más 

tarde Payne (1986) adhiere la palabra inteligencia emocional, en su tesis para 

obtener el grado de doctor, donde plantea que las personas pueden destacar 

diferentes inteligencias dependiendo de las circunstancias, donde se puede 

habituar de manera interpersonal o intrapersonal.  

Posteriormente los autores John Mayer y Peter Salovery (1992) quienes 

realizaron sus escritos en el área de psicología cognitiva donde hablan sobre 

inteligencia emocional y que Daniel Goleman (1995) difundió el vocablo, 

quitando la solidez erudita originaria y es Goleman quien define inteligencia 
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emocional como la facultad de un autoconocimiento de los sentimientos y de los 

que lo rodean, la capacidad de motivar y emplear de manera adecuada las 

relaciones. También manifiesta 5 aspectos de la inteligencia emocional que se 

ve en el trabajo que son el autoconocimieto, autoconciencia, motivación, empatía 

y habilidades sociales (Goleman, 1999). 

Los autores Goleman y Weisinger refieren que la inteligencia emocional 

genera, además, a nivel profesional una motivación, trabajo de grupo, facilidad 

de comunicar, control de sí mismos en los impulsos y emocional, la facilidad de 

liderar, en lo personal y laboral una empatía, siendo las capacidades que 

obedecen a la inteligencia emocional y es de gran importancia en las 

instituciones (Ceratto, 2010). 

Inteligencia emocional según Weisinger, es la manera inteligente de usar 

las emociones, lo que indica que de manera intencional los humanos manipulan 

las emociones para trabajen para sí mismos, de una manera que guían el 

comportamiento y el pensamiento con la finalidad de mejorar los resultados. 

(Weisinger citado por Gallego et al., 2000). 

Se define así a lo inconstante del temperamento que relata la facultad de 

distinguir, comprender y dirigir la información emocional tanto lo propio como lo 

ajeno (Rico, 2002). En el trabajo la inteligencia emocional establece que las 

destrezas relacionadas con el intelecto no son garantía que en el trabajo tendrás 

éxito, siendo este sólo un elemento que, junto con las necesidades emocionales 

satisfechas del personal como agrupación, incrementará el rendimiento y los 

frutos de cualquier líder y colaborador motivado a nivel emocional a ser 

productivo (Weisinger, 1998).  

Entre las dimensiones de inteligencia emocional podemos hablar del auto 

entendimiento o autoconciencia, según Howard Gardner lo define como el 

cúmulo de aptitudes que dejan plasmar un patrón puntual y genuino de nosotros 

mismos, así como también el uso de este patrón para desarrollarnos con mayor 

eficiencia en la vida (Gardner, 1983).  

La autoconciencia es hablar de cuando se da cuenta que es el factor 

principal para una gestión efectiva hacia otros por el hecho de conocerse a sí 

mismos, es decir, que mientras más conocimiento se tenga de uno mismo la 
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relación con los demás será demostrando confianza, seguridad y fortaleza 

(Goleman, 1995) 

Al hablar de la autorregulación, se habla de la capacidad de controlar las 

emociones, Goleman (1999) lo define como la reflexión ante cada una de las 

situaciones, lo que permite no decidir de manera presurosa, logrando una 

búsqueda de salidas adecuadas. En esta dimensión se hace referencia a mejor 

control de los sentimientos permite una recuperación más rápida ante los 

inconvenientes que se presentes.  

En la dimensión de la motivación para Ander-Egg (1991), es la habilidad 

de consignar un esfuerzo para un propósito en específico, es así que para 

Goleman (1999) es la comprensión de los procesos emocionales que nos 

proporcionan el alcance de las metas siendo necesario el compromiso, la 

iniciativa y el optimismo como reglas de calidad que avalen el éxito. 

Goleman (1999) quién define a la dimensión de la empatía como la 

dimensión donde se percibe los sentimientos de los demás, las necesidades y 

predilecciones de los demás, entendiéndolo desde su punto de vista, esto implica 

dejar fuera la opinión personal, además, que es de suma importancia en la 

cotidianidad por encima de los altos conocimientos, esto es debido a que es la 

que define la selección de las personas del entorno, como los seres más 

cercanos con los que se convive y en gran parte también influye en el éxito ya 

sea en lo laboral o a nivel académico.  

Y finalmente, la definición de habilidades sociales se comprende, como el 

manejo adecuado de las emociones y la interpretación correcta de las 

circunstancias lo que permite usar esas habilidades para convencer, orientar, 

convenir, manejar las disputas y el liderar para contribuir y trabajar en equipo 

(Goleman, 1999).  

Para hablar de liderazgo se tuvo en cuenta las definiciones de líder, la 

División de organizaciones sociales (2001) define al líder como el que hace uso 

del poder para el logro de los objetivos de una institución, teniendo como 

principal arma al poder y/o capacidad de lograr influir en los colaboradores de la 

misma. 
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Organización de las Muyahindines del Pueblo (OMP, 2015) en la teoría 

del liderazgo hace mención a la etimología de la palabra líder que proviene del 

inglés Leader que tiene el significado de conductor o guía de una población y 

que su función es el liderazgo, para llegar a la función de líder se tiene que tener 

una alta capacidad para lograr los objetivos de la población liderada. 

El liderazgo es definido por el sociólogo Arce (1963) como un fenómeno 

social resultado de las relaciones mutuas entre los humanos que tienen una 

interacción. Blejmar, Nirenberg y Perrone (1998) tienen como concepto de 

liderazgo que tradicionalmente se asocia al poder para influenciar en la conducta 

de los demás y también asociándose a la gerencia que vendría a ser la 

administración eficaz tanto de los recursos y las acciones que permiten el logro 

de los objetivos. 

En referencia a las definiciones de liderazgo, según Robbins y Coulter 

(2005) menciona que un gerente debe ser líder, al mismo tiempo aclaró que no 

todos los líderes cuentan con las capacidades y/o destrezas para ser gerentes 

eficaces, las capacidades a las cuales se refiere vienen a ser la capacidad de 

planear, organizar y controlar. 

Bennis (2007) define el liderazgo como la capacidad de brindar un sentido 

de misión e influenciar a otros a unirse a esa misión, de construir un diseño social 

que se adapte a los liderados, generando confianza y optimismo, además de la 

obtención de resultados. Así mismo, para Quiroga (2010) el liderazgo es la 

actitud que muchas personas asumen para lograr algo diferente, novedoso, junto 

a los liderados 

Para Bass y Stogdill (1990) liderazgo tiene una gran variedad de 

significados que dependen del propósito que se quiere describir, siendo el 

liderazgo una manera de influenciar, persuadir, para el logro de las metas, 

considerando al liderazgo como una interacción entre las personas que 

mantienen las expectativas y la competencia de las mismas para la resolución 

de los problemas y el cumplimiento de las metas. 

Sánchez (2014) consideró dos enfoques como los más importantes, el 

enfoque de White, Lippitt y Lewin, que consideran al liderazgo como autocrático, 
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democrático y laissez-faire, siendo este el enfoque con el que se realizó la 

presente investigación y el enfoque de Blake y Mouton (1964) quienes 

consideran al liderazgo desde el punto de vista del interés de las personas y el 

interés de por la producción, de estos dos intereses se llegan a derivar 5 estilos 

(neutralidad de no hacer nada, cómodo y agradable, acomodación y arreglo, 

producir o morir y logro de la calidad).  

Ruíz (2016) menciona que el estilo transformacional se enfoca en 

aumentar el interés de los liderados, a desarrollar la autoconciencia, el aceptar 

la misión de la institución y el interés por el bienestar grupal, teniendo una visión 

muy clara acerca de lo que desean lograr en el futuro de la institución. Los líderes 

transformacionales tienen el efecto de transformar no solo a las organizaciones 

si no también al grupo y a los individuos. Los autores Pedraja, Rodríguez, E., y 

Rodríguez, J. (2008) integran a este tipo de liderazgo cuatro sub dimensiones, 

carismático, motivación inspiracional, estimulación intelectual y consideración 

individualizada.  

Para el autor Ruiz (2016) el liderazgo transaccional como su nombre lo 

dice esta basado en las transacción o negocio donde el líder recompensa o 

castiga de acuerdo a las actividades del colaborador, el estilo y la dirección por 

excepción que es donde el líder toma medidas corregidoras cuando algo no está 

bien, puede ser por excepciones activas o pasivas, se habla de activa cuando el 

líder es quien monitoriza el desempeño y decide las acciones disciplinarias 

cuando no hay un cumplimiento del trabajo y se da antes de que suceda el 

problema, por el contrario en el caso de las excepciones pasivas se da cuando 

el problema ya ocurrió. 

Estilo laissez-faire que en español significaría, dejar hacer – dejar pasar, 

es un liderazgo evitador, según Bass (1981) define a este liderazgo como un 

liderazgo inexistente sin las habilidades para liderar a los trabajadores al no 

existir la toma de decisiones, es decir es un liderazgo ineficaz, donde no hay una 

coordinación. 

El conjunto de estas capacidades es lo que permitirá evaluar la relación 

de la inteligencia emocional en el trabajo con los estilos de liderazgo, basando 

el estudio en el enfoque de Likert y Gibson (House, 2007).  
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III METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La investigación a realizar tiene un paradigma positivista, Ramos (2019) justifica 

que la información que tiene como propósito demostrar una premisa por medios 

estadísticos o comprobar los criterios de cada variable mediante números. Tiene 

un enfoque cuantitativo, ya que es un estudio donde los datos a procesar fueron 

numéricos, de tipo básica debido a que se origina del marco teórico, con el 

propósito de ampliar los conocimientos sobre la inteligencia emocional laboral y 

los estilos de liderazgo (Bwisa, 2018). 

El diseño es no experimental, correlacional porque se especifica las 

características y propiedades de las variables (Hernández y Mendoza, 2018), y 

de corte transversal porque recolecta información en un determinado periodo, 

teniendo como propósito analizar variables y estudiar su inferencia y relación en 

un periodo dado (Hernández, Fernández, y Baptista, 2014, p.152).  

A este diseño de investigación, le corresponde el siguiente esquema: 

Figura 01: Esquema del diseño de investigación. 

Donde:  

V1: inteligencia emocional en el trabajo 

V2: Estilos de liderazgo 

M: Muestra de participantes. 

R: Relación. 

3.2. Variables y operacionalización 

Goleman (1996) define la inteligencia emocional como una forma diferente 
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de plantear y entender las capacidades necesarias a llevar a cabo para explicar 

la realidad del universo en el que se vive y se vivirá, que es cambiante, 

complicado, retador, subyugado a diferentes interacciones. 

La definición operacional se medió a través de un cuestionario que aborda 

5 dimensiones, autoconocimiento, autorregulación, automotivación, empatía y 

habilidades sociales, consta de 30 ítems que se mide con una escala de Likert, 

con los rangos y niveles de optimo, medio y bajo. (ver anexo 2)  

En la variable de estilos de liderazgo, según Bass y Avolio (2004) es la 

capacidad que posee el ser humano para que las personas puedan trabajar en 

equipo y de esa manera alcanzar los objetivos de la institución. 

En su definición operacional será medida por un cuestionario de 34 ítems, 

que aborda 3 dimensiones, estilo de liderazgo transformacional, transaccional y 

liderazgo evitador, es medido por la escala de Likert, con los rangos y niveles de 

alta, medio y bajo. (ver anexo 3) 

3.3. Población, muestra, muestreo: 

Vara (2010) menciona que la población es un grupo finito o infinito de elementos 

que tienen rasgos semejantes y que están relacionados con el tema a investigar. 

Para el estudio la población estuvo constituida por todo personal de enfermería 

que labora en la clínica privada del distrito de San Martin de Porres, que realizan 

trabajo asistencial con un total de 84 licenciados en enfermería. 

En relación con los criterios de inclusión, se tuvo en cuenta la participación 

de enfermeras que tiene al menos dos meses de laborar en la institución y que 

no tiene un cargo administrativo. Asimismo, como criterio de exclusión será el 

personal de enfermería que no desee participar del estudio. 

La muestra hace referencia a un subgrupo del total de población y la 

elección de los participantes van a variar de acuerdo con las características de 

la investigación. (Hernández et al., 2014). En esta investigación la muestra quedo 

conformada por 73 enfermeras que cumplieron con los criterios de inclusión y 

exclusión. El muestreo de la investigación es no probabilístico – intencional. 

Debido a la cantidad de población con la que se trabajará. 
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3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos  

La técnica usada es la encuesta, que está basada en preguntas mediante 

cuestionarios para obtener la información que se desea conocer (Hernández et 

al.,2010). Instrumentos es de acuerdo con la técnica usada, el instrumento de 

recolección de datos que se uso fue el cuestionario. Según Hernández, 

Fernández y Baptista (2010) “consiste en un conjunto de preguntas de una o más 

variables a medir” (p.217). 

Para la variable Inteligencia emocional en el trabajo se hizo uso del 

cuestionario de Goleman que fue adaptado y validado en Perú por el autor 

Moreano (2018) mediante un juicio de expertos conformado por 3 jurados 

quienes dieron validez al instrumento, el cuestionario consta de 30 ítems 

subdividido en 5 dimensiones que son: Autoconocimiento, autorregulación, 

automotivación, empatía y habilidades sociales, cada una de ellas con 6 ítems 

respectivamente, con una escala del 1 al 4 donde, Nunca (1), A veces (2), Casi 

siempre (3) y Siempre (4). 

Para la variable de estilos de liderazgo se hizo uso del cuestionario 

CELID-A que se deriva de la prueba MLQ (multifactor leadership questionaire) 

de Morales y Molero en su versión española, modificado por los autores 

Alejandro Castro Solano, Martín Nader y María Martina Casullo en Argentina y 

en Perú fue validado por Cutipa y Ortega (2016) en un estudio realizado en 

Arequipa donde el cuestionario fue sometido a juicio de 3 expertos quienes 

dieron la validez del instrumento que consta de 34 ítems divido en las 3 

dimensiones, liderazgo transformacional, transaccional y laissez faire, con una 

escala del 1 al 5 donde, (1) total desacuerdo, (2) desacuerdo, (3) ni de acuerdo 

ni desacuerdo, (4) de acuerdo y (5) totalmente acuerdo con la afirmación. 
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Tabla 1 

Ficha técnica del instrumento para medir la variable inteligencia emocional 

Nombre del instrumento:  Cuestionario para medir Inteligencia emocional 

Autor:       Goleman (1996) 

Aplicado en Perú por:       Moreano (2018) 

Sujetos de intervención:    Personal de enfermería de la CMCH 

Número de ítems:       30 ítems 

Descripción de la escala:    Escala ordinal 

Tiempo:       20 minutos 

Tabla 2 

Ficha técnica del instrumento para medir la variable estilos de liderazgo de 

enfermería. 

Nombre del instrumento:  Cuestionario de estilos de liderazgo (CELID-A) 

Autor:  Alejandro Castro Solano, Martín Nader y María 

Martina Casullo (2004) 

Aplicado en Perú por:      Cutipa y Ortega (2016) 

Sujetos de intervención:    Personal de enfermería de la CMCH 

Número de ítems:       34 ítems 

Descripción de la escala:  Escala de Likert 

Tiempo:      20 minutos 

La validez del instrumento, según Sánchez y Reyes (2015) es la cualidad 

que hace referencia a que el instrumento corresponde a evaluar lo que se ha 

sugerido medir de forma eficaz y la confiabilidad del instrumento según 

Hernández et al. (2014)  

En este caso el Test de Inteligencia Emocional fue creada por Goleman 

(1996) y en el Perú fue aplicada en el trabajo de Moreano (2018) trabajo en que 

se evaluó la confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (α), donde se 

obtuvo el valor de α =0,801 que indicaría que el instrumento es válido. 
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El cuestionario de CELID-A es para evaluar los estilos de liderazgo, fue 

adaptado en el 2004 por Castro, Solano, Nader y Casullo en Buenos Aires-

Argentina, dicha adaptación fue adaptado en Arequipa Perú por Cutipa y Ortega 

(2016) quienes realizaron la confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de 

Cronbach está entre (0.327 – 0.878) que indica que el instrumento es válido.  

 

3.5. Procedimientos 

Para la ejecución del proyecto de investigación se presentará el proyecto de 

investigación a la Facultad de Enfermería de la Universidad Cesar Vallejo de 

Lima, para la respectiva aprobación que se requiere para su ejecución, que será 

determinada por la Unidad de Investigación, una vez aprobada se solicitó 

permiso al director médico de la clínica privada del distrito de San Martin de 

Porres, Lima, seguido a esto se solicitó la relación del personal de enfermería 

para la coordinación de su participación mediante la firma del consentimiento 

informado, finalmente se aplicó dos cuestionarios uno de cada variable de 

inteligencia emocional en el trabajo y estilos de liderazgo. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Una vez aplicado los instrumentos correspondientes se procedió a realizar una 

base de datos automatizada en MS Excel ® y luego se exportó al SPSS® V25 

para demostrar las hipótesis, se utilizó el estadístico no paramétrico Chi 

cuadrado que estableció la existencia de la relación entre las variables, 

conociendo el valor de significancia estadística de p ≤ 0, 05, con el 95% de 

confianza. 

3.7 Aspectos éticos  

En la elaboración del estudio se aplicó el principio de autonomía, beneficencia, 

justicia y no maleficencia, es decir en autonomía se hizo de conocimiento a los 

participantes de los objetivos de la investigación y de lo importante que es su 

participación, de igual manera en el principio de beneficencia, tanto los 

profesionales de enfermería como los servicios de la institución se beneficiaran 

con el conocimiento de la relación entre inteligencia emocional laboral y los 
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estilos de liderazgo, así mismo en el principio de no maleficencia, no se evidenció 

daño físico, económico o psicológico, se tuvo en cuenta la seguridad y bienestar 

de cada participante pues solo se realizó el llenado del cuestionario. Y finamente 

en el principio de justicia cada participante fue libre de elegir entre participar o no 

en la investigación. 
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IV. Resultados 

1. Análisis descriptivo  
 

Figura 02 

Distribución de frecuencia según inteligencia emocional y estilo de liderazgo 

 

El 40% de los encuestados tienen una inteligencia emocional optima, pero el 

estilo de liderazgo es bajo 

 

Figura 03 

Distribución de frecuencia según inteligencia emocional y estilo de liderazgo 

transformacional 

 

El 45% de los encuestados tienen una inteligencia emocional optima, pero el 

estilo de liderazgo transformacional es bajo. 
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Figura 04 

Distribución de frecuencia según inteligencia emocional y estilo de liderazgo 

transaccional 

 

El 34% de los encuestados tienen una inteligencia emocional optima, pero el 

estilo de liderazgo transaccional es medio 

Figura 05 

Distribución de frecuencia según inteligencia emocional y estilo de liderazgo el 

evitador 

 

El 40% de los encuestados tienen una inteligencia emocional optima, pero el 

estilo de liderazgo evitador es bajo. 
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Estadística inferencial 

Hipótesis general 

Ho: La inteligencia emocional en el trabajo no se relaciona significativamente 

con los estilos de liderazgo en enfermeras de la clínica médica privada del 

distrito de San Martin de Porres, 2021. 

Ha: La inteligencia emocional en el trabajo se relaciona significativamente con 

los estilos de liderazgo en enfermeras de la clínica privada del distrito de San 

Martin de Porres, 2021. 

Nivel de significancia: α=0.05 y estadístico: Rho de Spearman 

Tabla 03 

Correlación entre inteligencia emocional y estilos de liderazgo 

 

 

Inteligencia 

emocional 

Estilo de 

liderazgo 

Rho de 

Spearman 

Inteligencia emocional Coeficiente de 

correlación 
1,000 -,006 

Sig. (unilateral) . ,479 

N 73 73 

Estilo de liderazgo Coeficiente de 

correlación 
-,006 1,000 

Sig. (unilateral) ,479 . 

N 73 73 

En la tabla 3 se evidencia que la  inteligencia emocional y el estilo de liderazgo 

tiene una correlación inversa de -0.06, y una significancia de p= .479 mayor que 

0.05, por lo tanto, no existe significancia se rechaza la hipótesis de estudio y se 

acepta la hipótesis nula. 
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Hipótesis especifica 1 

Ho: la inteligencia emocional en el trabajo no se relaciona significativamente con 

los estilos de liderazgo transformacional en enfermeras de la clínica privada del 

distrito de San Martin de Porres, 2021. 

Ha: la inteligencia emocional en el trabajo se relaciona significativamente con los 

estilos de liderazgo transformacional en enfermeras de la clínica privada del 

distrito de San Martin de Porres, 2021. 

Tabla 04 

Tabla de relación entre inteligencia emocional y estilos de liderazgo 

transformacional 

Correlaciones 

 

Inteligencia 

emocional Transformacional 

Rho de 

Spearman 

Inteligencia 

emocional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 -,017 

Sig. (unilateral) . ,443 

N 73 73 

Transformacional Coeficiente de 

correlación 
-,017 1,000 

Sig. (unilateral) ,443 . 

N 73 73 

 

En la tabla 4 se evidencia que el nivel de inteligencia emocional y el estilo de 

liderazgo transformacional tiene una correlación inversa de -0.017, y una 

significancia de p= .443 mayor que 0.05, por lo tanto, no existe significancia se 

rechaza la hipótesis de estudio y se acepta la hipótesis nula 
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Hipótesis especifica 2 

Ho: La inteligencia emocional en el trabajo no se relaciona significativamente con 

los estilos de liderazgo transaccional en enfermeras de la clínica médica privada 

del distrito de San Martin de Porres, 2021. 

Ha: La inteligencia emocional en el trabajo se relaciona significativamente con 

los estilos de liderazgo transaccional en enfermeras de la clínica privada del 

distrito de San Martin de Porres, 2021. 

 

Tabla 05 

Tabla de relación entre inteligencia emocional y estilos de liderazgo 

transaccional 

Correlaciones 

 

Inteligencia 

emocional Transaccional 

Rho de 

Spearman 

Inteligencia 

emocional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 -,009 

Sig. (unilateral) . ,470 

N 73 73 

Transaccional Coeficiente de 

correlación 
-,009 1,000 

Sig. (unilateral) ,470 . 

N 73 73 

En la tabla 5 se evidencia que la inteligencia emocional y el estilo de liderazgo 

transaccional tiene una correlación inversa de -0.009, y una significancia de p= 

.470 mayor que 0.05, por lo tanto, no existe significancia se rechaza la 

hipótesis de estudio y se acepta la hipótesis nula 
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Hipótesis especifica 3 

Ho: La inteligencia emocional en el trabajo no se relaciona significativamente con 

los estilos de liderazgo evitador en enfermeras de la clínica privada del distrito 

de San Martin de Porres, 2021. 

Ha: La inteligencia emocional en el trabajo se relaciona significativamente con 

los estilos de liderazgo evitador en enfermeras de la clínica privada del distrito 

de San Martin de Porres, 2021. 

 

Tabla 06 

Tabla de relación entre inteligencia emocional y estilos de liderazgo evitador 

Correlaciones 

 

Inteligencia 

emocional 

El 

evitador 

Rho de 

Spearman 

Inteligencia 

emocional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,011 

Sig. (unilateral) . ,465 

N 73 73 

El evitador Coeficiente de 

correlación 
,011 1,000 

Sig. (unilateral) ,465 . 

N 73 73 

 

En la tabla 6 se evidencia que la inteligencia emocional y el estilo de liderazgo 

evitador tiene una correlación inversa de -0.011, y una significancia de p= .465 

mayor que 0.05, por lo tanto, no existe significancia se rechaza la hipótesis de 

estudio y se acepta la hipótesis nula 
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V. Discusión: 

           Con respecto al objetivo general de determinar la relación entre la 

inteligencia emocional en el trabajo y los estilos de liderazgo en enfermeras de 

la clínica privada del distrito de San Martin de Porres, se tuvo una  correlación 

inversa de -0.06, y una significancia de p=.479 mayor a 0.05, por lo tanto, no 

existe significancia y se rechaza la hipótesis de estudio y se acepta la hipótesis 

nula, este resultado difiere del trabajo de Rosas (2017) donde se concluyó que 

a mayor inteligencia emocional mejor es el liderazgo, así mismo en el trabajo de 

Almeida et al., (2020) donde concluyeron que existe una alta correlación entre 

los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral. El resultado obtenido en la 

investigación en la que se rechaza la hipótesis de estudio podría ser explicada 

en las encuestas realizadas de manera virtual donde se evidencia que no hay 

congruencia entre las respuestas, donde podemos evidenciar que han marcado 

con la misma calificación a enunciados que no tienen relación ya sea porque no 

entendieron o por restarle importancia, esto evidenciaría que las encuestas 

virtuales aun no tienen una buena aplicación en el sector salud. En relación a la 

explicación de la presente investigación, se cuenta con autores como Goleman 

y Weisinger quienes hablan de inteligencia emocional y la definen como la 

generadora de motivación, trabajo en grupo, facilidad de comunicación todo esto 

a nivel profesional además de la empatía tanto en lo personal como laboral, 

siendo estas características de gran importancia en las institución, además en 

cuanto a liderazgo el sociólogo Arce (1963) menciona que liderazgo es el 

fenómeno social que resulta de la interacción entre las personas y los autores 

Blejmar, Nirenberg y Perrone (1998) que el liderar es influir en la conducta de los 

demás lo que permitiría a nivel de gerencia una eficaz administración de los 

recursos para lograr objetivos, teniendo en cuenta esta descripción de los 

autores y los resultados obtenidos no tienen una relación debido a que si se tiene 

una inteligencia emocional óptima el estilo de liderazgo no debería ser bajo, ya 

que para tener un buen liderazgo se necesita de una buena inteligencia. 

En el primer objetivo específico donde se busca identificar la relación entre 

la inteligencia emocional en el trabajo y los estilos de liderazgo transformacional 

se obtiene entre los resultados una correlación inversa de -0.017, y una 
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significancia de p= .443 mayor que 0.05, por lo tanto, no existe significancia se 

rechaza la hipótesis de estudio y se acepta la hipótesis nula, al contrastar con la 

investigación nacional de Condori (2019) que analizó las variables inteligencia 

emocional y liderazgo transformacional donde obtuvo como resultado que no 

existe una relación directa y significativa entre las variables, la similitud en los 

trabajos podrían ser debido a que se realidad dentro del mismo territorio nacional 

donde por consecuente se comparte la realidad social, por el contrario con los 

resultados obtenidos en Uganda, en el estudio transversal realizado en 3 

regiones por Musinguzi et al. (2018) donde se buscó establecer una relación 

entre el estilo de liderazgo y la motivación del personal de salud, la satisfacción 

y el trabajo en equipo, donde se concluyó que los trabajadores de salud prefieren 

lideres transformadores, obteniendo una correlación positiva entre las variables, 

de igual manera en Arabia Saudita, Al-Yami, Galdas & Watson (2018) realizaron 

un estudio sobre el estilo de liderazgo y compromiso organizacional en el 

personal de enfermería, estudio en el que el liderazgo transformacional es el 

estilo de liderazgo con predominio además de tener mayor contribución y mayor 

influencia para lograr cambios positivos, al encontrar diferencias en los 

resultados con las investigaciones internacionales, se podría manifestar que se 

debe a las realidad diferentes, teniendo en cuenta que tanto Uganda como 

Arabia Saudita tienen realidades económicas y sociales que difieren de la 

realidad en Perú, teniendo en cuenta esto también se tiene que tener el cuenta 

la definición del liderazgo transformacional donde el autor Ruiz (2016) manifiesta 

que es un estilo que se enfoca en aumentar el interés de los trabajadores, a crear 

autoconciencia, tiene una visión clara de los objetivos a lograr, este tipo de 

liderazgo transforma tanto a la organización como a los individuos. Es decir, es 

un liderazgo que genera transformaciones a nivel institucional, grupal e 

individual. Teniendo en cuenta los resultados del estudio y la definición de la 

variable, no concuerda debido a que al aumentar la variable de inteligencia 

emocional el estilo de liderazgo transformacional debería ser mejor, logrando así 

una mejora en la institución mediante el logro de los objetivos.  

 En el caso de la segunda hipótesis especifica donde se busca identificar 

la relación de la inteligencia emocional en el trabajo y los estilos de liderazgo 

transaccional se tiene una correlación inversa de -0.009, y una significancia de 
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p= .470 mayor que 0.05, por lo tanto, no existe significancia se rechaza la 

hipótesis de estudio y se acepta la hipótesis nula, podríamos considerar una 

comparación con los estudios realizados por Almeida et al., en el 2020 donde 

obtuvieron una correlación entre el liderazgo y satisfacción laboral, así mismo el 

estudio realizado en Italia por Zaghini, Fiorini, Piredda, Fida y Sili (2020) donde 

llegaron a la conclusión que la satisfacción laboral es porque están satisfechas 

con el liderazgo empleado y teniendo en cuenta el estudio realizado por 

Cummings et al., (2018), donde brindan información acerca de la relación 

asociada entre los estilos de liderazgo y una mayor satisfacción laboral, en el 

Perú Moreano (2018) también encontró una relación significativa entre las 

variables de inteligencia emocional y desempeño laboral, estos trabajos de 

investigación contradicen los resultados obtenidos, resultados que reflejarían 

que en nuestra realidad no estamos preparados aún para estudios con 

encuestas virtuales lo que limita la información ya sea por una mala comprensión 

o por el desinterés del profesional al responder, la variable de liderazgo 

transaccional en la definición de Bass (1998) está fundado en el intercambio 

donde el líder puede recompensar o castigar a los colaboradores de acuerdo a 

su producción. Al tener una buena inteligencia emocional ayuda a desarrollar 

mejor las funciones y mejor trabajo entre compañeros se infiere a que la 

satisfacción laboral se da de acuerdo a las negociaciones y las recompensas 

que obtienen de los líderes, donde para obtener beneficios en el trabajo cumples 

con los objetivos de la institución lo que es recompensado de acuerdo a las 

negociaciones con el líder responsable del grupo de trabajo. 

Finalmente, en la información obtenida con respecto al tercer objetivo 

específico donde se busca identificar la relación de la inteligencia emocional en 

el trabajo y los estilos de liderazgo evitador se obtiene una correlación inversa 

de -0.011, y una significancia de p= .465 mayor que 0.05, por lo tanto, no existe 

significancia se rechaza la hipótesis de estudio y se acepta la hipótesis nula, en 

comparación con el trabajo realizado por Yebra, García, Sánchez, Suárez & 

González (2020) donde concluyeron que mientras se cuente con mayor 

inteligencia emocional menor es el riesgo de tener síndrome de burnout lo que 

también se puede atribuir a un liderazgo eficiente que conduce a un trabajo 

organizado que permite que el trabajador no tenga un exceso de carga laboral 
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evitando el síndrome de burnout, lo que explicaría que si el liderazgo es 

inexistente no sería posible un trabajo grupal adecuado, siendo la definición de 

Bass (1981) de liderazgo evitador como un liderazgo inexistente, donde no 

existen habilidades de liderazgo, siendo ineficaz para la institución.  
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VI.  Conclusiones: 

Luego de terminado el trabajo de investigación llegamos a las siguientes 

conclusiones: 

 

Primera: No existe relación entre el nivel de inteligencia emocional y el estilo de 

liderazgo tiene una correlación inversa de -0.06, y una significancia de 

p= .479 mayor que 0.05, por lo tanto, no existe significancia y se 

rechaza la hipótesis de estudio y se acepta la hipótesis nula. 

 

Segunda: No existe relación entre el nivel de inteligencia emocional y el estilo 

de liderazgo transformacional tiene una correlación inversa de -0.017, 

y una significancia de p= .443 mayor que 0.05, por lo tanto, no existe 

significancia y se rechaza la hipótesis de estudio y se acepta la 

hipótesis nula 

 

Tercera:  No existe relación entre el nivel de inteligencia emocional y el estilo de 

liderazgo transaccional tiene una correlación inversa de -0.009, y una 

significancia de p= .470 mayor que 0.05, por lo tanto, no existe 

significancia y se rechaza la hipótesis de estudio y se acepta la 

hipótesis nula 

 

Cuarta: No existe relación entre el nivel de inteligencia emocional y el estilo de 

liderazgo evitador tiene una correlación inversa de -0.011, y una 

significancia de p= .465 mayor que 0.05, por lo tanto, no existe 

significancia y se rechaza la hipótesis de estudio y se acepta la 

hipótesis nula 
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VII. Recomendaciones: 

Después del análisis realizado en el trabajo de investigación se recomienda lo 

siguiente: 

Primera:  Se recomienda a las autoridades de la institución realizar talleres o 

cursos de inteligencia emocional, que permitan mejorar los resultados 

obtenidos, así como también evaluar el estilo de liderazgo que 

permitirá a la organización seguir desarrollándose con calidad de 

trabajo, mejor relación interpersonales que influirán en el desempeño 

laboral. 

Segunda:  Se recomienda a los jefes de servicio y supervisoras participar en los 

talleres o cursos de inteligencia emocional que permitirán el 

autoconocimiento, empatía, habilidades sociales que mejoren el 

trabajo de los servicios. 

Tercera: se recomienda a todo el personal de enfermería asistir a los talleres o 

cursos de inteligencia emocional que ayudaran a desarrollar 

habilidades que mejoraran su rendimiento laboral y las relaciones 

interpersonales en el trabajo. 

Cuarta: Se recomienda a los autores a investigar en el futuro a efectuar estudios 

de inteligencia emocional con otras variables con el fin de aprovechar 

los resultados para la mejora de las aptitudes del personal de 

enfermería, que sea de manera presencial y evitar las complicaciones 

con las encuestas virtuales. 

 

. 
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Anexo 1 

Matriz de consistencia  

Título: Inteligencia emocional laboral y estilos de liderazgo en enfermeras de la Clínica privada del distrito de San Martin de Porres, 2021 
Autor: Br. Erlita Tello Rimapa 

Problema Objetivos  Hipótesis Variables e indicadores 

Problema general:  
¿Cuál es la relación 
entre la inteligencia 
emocional en el trabajo 
y los estilos de liderazgo 
en enfermeras de la 
clínica privada del 
distrito de San Martin de 
Porres, 2021? 
 
Problemas 
específicos: 
¿Cuál es la relación de 
la inteligencia emocional 
en el trabajo y los estilos 
de liderazgo 
transformacional en 
enfermeras? 
 
¿Cuál es la relación de 
la inteligencia emocional 
en el trabajo y los estilos 
de liderazgo 
transaccional en 
enfermeras? 
 
¿Cuál es la relación 
entre la inteligencia 
emocional en el trabajo 

Objetivo general:  
Determinar la relación 
entre los niveles de 
inteligencia emocional 
en el trabajo y los estilos 
de liderazgo en 
enfermeras de la clínica 
privada del distrito de 
San Martin de Porres, 
2021 
 
 
Objetivos específicos: 
Identificar cual es la 
relación de la 
inteligencia emocional 
en el trabajo y los estilos 
de liderazgo 
transformacional 
 
 
Identificar cual es la 
relación de la 
inteligencia emocional 
en el trabajo y los estilos 
de liderazgo 
transaccional. 
 
 

Hipótesis general: 
El nivel de inteligencia 
emocional en el trabajo 
se relaciona 
significativamente con 
los estilos de liderazgo 
en enfermeras de la 
clínica privada del 
distrito de San Martin de 
Porres, 2021 
  
 
Hipótesis específicas: 
la inteligencia emocional 
en el trabajo se relaciona 
significativamente con 
los estilos de liderazgo 
transformacional  
 
 
La inteligencia 
emocional en el trabajo 
se relaciona 
significativamente con 
los estilos de liderazgo 
transaccional 
 
 
La inteligencia 

Variable 1: inteligencia emocional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Rango y 

niveles 

Autoconocimiento 

 

 

 

 

 

Autorregulación 

 

 

 

Automotivación 

 

 

 

Empatía 

 

 

Control de sí 

mismo Regula 

emociones 

Autocontrol  

Decisión 

 

Seguridad  

Motivación  

Asertividad 

 

Escucha  

Identifica  

Caridad 

 

Carismático  

Entusiasta  

Sociable 

1 al 6   

 

 

 

 

 

7 al 12   

 

 

 

13 al 18  

 

 

 

19 al 24 

 

 

Ordinal. 

1= nunca 

2 = a veces 

3 = casi 

siempre 

4 = siempre 

IE optimo          

=111 a 150 

 

IE medio          

=70 a 110 

 

IE bajo         =30 

a 69 
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y los estilos de liderazgo 
evitador en enfermeras 
de la clínica privada del 
distrito de San Martin de 
Porres, 2021? 

Identificar cual es la 
relación entre el nivel de 
inteligencia emocional 
en el trabajo y los estilos 
de liderazgo evitador en 
enfermeras de la clínica 
privada del distrito de 
San Martin de Porres, 
2021. 

emocional en el trabajo 
se relaciona 
significativamente con 
los estilos de liderazgo 
evitador en enfermeras 
de la clínica privada del 
distrito de San Martin de 
Porres, 2021. 

 

Habilidad Social 

 

 

Afectivo  

Afinidad social 

 

25 al 30 

Variable 2:  Estilos de liderazgo 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Rango y 

niveles 

Liderazgo 

transformacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

Liderazgo 

transaccional  

 

 

 

 

Liderazgo Evitador 

o Ausencia de 

Carisma  

Motivación 

inspiracional  

Estimulación 

intelectual  

 

Consideración 

individualizada 

 

 

Recompensa 

contingente 

 

Dirección por 

excepción 

 

Laissez- Faire 

3,21, 33,34  

19,22, 24 

4,15,23, 25,28, 

29,30 

 

 

13, 14, 17 

 

 

 

8, 10, 11, 12, 16 

 

 

2, 5, 7, 9, 18, 26 

 

 

1, 6, 20, 27, 31, 32 

 

Ordinal. 

1= nunca 

2 = rara vez 

3 = a veces 

4 = a menudo  

5 = siempre 

Alto (125 - 170)  

 

Medio (79 - 

124)  

 

Bajo (34 - 78) 
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liderazgo 

Nivel – diseño de 
investigación 

Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar 

Nivel: descriptivo 
 
 

Diseño: No 
experimental, 

transversal, Relacional 
causal 

 
Método: cuantitativo 

 
 

Población: 84 
enfermeras 

 
Tipo de muestreo: no 

se usa muestra 
 

Tamaño de muestra: 
Se trabajó con toda la 

población  

Variable 1: inteligencia emocional laboral. 

Técnica: Encuesta. 

Instrumento: Cuestionario para medir la 

inteligencia emocional 

Autor: Daniel Goleman 

Año: 1996 

Ámbito de aplicación: personal de 

enfermería de la clínica privada del distrito de 

San Martin de Porres. 

Forma de administración: Encuesta. 

Una vez aplicado los instrumentos correspondientes se procederá a realizar 

una base de datos automatizada.  

Para el procesamiento y tabulación de los datos se utilizará el programa 

IBM SPSS Statistics Base 25.0 

 

DESCRIPTIVA: 

 Se ha trabajará con fórmulas de estadística descriptiva para resumir la 

información recopilada en valores numéricos y sacar consecuencias de esa 

información. Se realizará la recolección, clasificación, descripción, 

simplificación y presentación de los datos mediante tablas y figuras que 

describan en forma apropiada la información obtenida. 

 

INFERENCIAL: 

Para la clasificación de la variable inteligencia emocional laboral se dividirá 

en: 

OPTIMO, MEDIO Y BAJO 

 

Para la clasificación de la variable estilos de liderazgo se dividirá en:  

 

ALTO, MEDIO y BAJO 

 

Variable 2: estilos de liderazgo. 

Técnica: Encuesta. 

Instrumento: Cuestionario de estilos de 

liderazgo (CELID-A) 

Autor: Alejandro Castro Solano, Martín Nader 

y María Martina Casullo.           

Año: 2004 

Ámbito de aplicación: personal de 

enfermería de la clínica privada del distrito de 

San Martin de Porres. 

Forma de administración: Encuesta. 
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ANEXO 2 

Operacionalización de la variable inteligencia emocional laboral. 

Variables 
de 
estudios 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadore
s 

Escala 
de 
medició
n 

Inteligenci
a 
emocional 
laboral 

inteligencia 
emocional como 
la facultad de un 
autoconocimient
o de los 
sentimientos y de 
los que lo rodean, 
la capacidad de 
motivar y emplear 
de manera 
adecuada las 
relaciones. 
(Goleman, 1995) 

Instrumento 
a utilizarse 
es el 
Cuestionari
o de 
inteligencia 
emocional 
de Goleman 
que está 
conformado 
de 30 ítems. 

Autoconocimient
o 
 
 
 
 
Autorregulación 
 
 
Automotivación 
 
 
 
Empatía 
 
 
 
Habilidad Social 
 

Control de sí 
mismo  
Regula 
emociones 
Autocontrol  
Decisión 
 
Seguridad  
Motivación  
Asertividad 
Escucha  
Identifica  
Caridad 
 
Carismático  
Entusiasta  
Sociable 
 
Afectivo  
Afinidad 
social 

Ordinal. 
1= 
nunca 
2 = a 
veces 
3 = casi 
siempre 
4 = 
siempre 

 

Anexo 3 

Operacionalización de la variable estilos de liderazgo. 

Variables 
de 
estudios 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala 
de 
medición 

Estilos de 
liderazgo 

Estilos de 
liderazgo es la 
capacidad que 
posee el ser 
humano para 
que las 
personas 
puedan 
trabajar en 
equipo y de 
esa manera 
alcanzar los 
objetivos de la 
institución. 
(Bass y Avolio, 
2004) 

Instrumento a 
utilizarse es el 
Cuestionario 
de estilos de 
liderazgo 
(CELID-A) 
que está 
conformado 
de 34 ítems. 

Liderazgo 
transformacional 

Carisma  
Motivación 
inspiracional  
Estimulación 
intelectual  
 
Consideración 
individualizada 

Ordinal. 
1= nunca 
2 = rara 
vez 
3 = a 
veces 
4 = a 
menudo  
5 = 
siempre 

Liderazgo 
transaccional 

Recompensa 
contingente 
 
Dirección por 
excepción 

Liderazgo 
Evitador o 
Ausencia de 
liderazgo 

Laissez- Faire 
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ANEXO 4 

Cuestionario Inteligencia emocional 

Sr./a Enfermera/o. la presente investigación tiene por finalidad identificar 

algunos aspectos relacionados a las actividades de liderazgo que todo 

profesional tiene potencialmente, por tanto, le rogamos responder con 

veracidad a las siguientes preguntas: 

A. DATOS GENERALES

EDAD: ………………………………………………………………………………….. 

SEXO: Masculino ( ) Femenino ( ) 

ESTADO CIVIL: Soltero ( ) Casado ( )Viudo ( )Divorciado ( ) 

FORMACION PROFESIONAL: Licenciado ( ) Segunda especialidad ( ) Magister ( ) Doctorado ( 

) Otros………………………………………………………………………. 

CONDICION LABORAL: Nombrado ( ) Contratado ( ) 

TIEMPO DE LABOR EN EL SERVICIO:---------- 

Instrucciones: 

A continuación usted encontrará una serie de situaciones relacionadas con el 
manejo de la inteligencia emocional. Para responder tome en cuenta lo siguiente: 

1. Lea cuidadosamente cada planteamiento antes de responder.

2. Marque con una equis (X) el recuadro que presente la respuesta que mejor
refleje su

    inclinación. 

3. Seleccione sólo una de ellas.

4. Si tiene alguna duda; por favor consulte a la persona que le facilitó el formato.

5. Tome en cuenta las siguientes alternativas:

DIMENSION INTRAPERSONAL 
NUNCA 

1 
A VECES 

2 

CASI 
SIEMPRE 

3 

SIEMPRE 
4 

Autoconocimiento 

1. Reconoce con facilidad sus propias 
emociones. 

2. Identifica con rapidez el factor /evento 
desencadenante de su emoción. 

3. Es consciente del efecto que tiene su 
comportamiento sobre los demás. 

4. Expresa con facilidad sus sentimientos 
(alegría, tristeza, enojo, etc.) a las personas 
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cercanas a Usted. 

5.  Cuando identifica sus necesidades solicita 
abiertamente lo que requiere. 

    

6.  Mantiene control de sus reacciones.     

Autorregulación     

7.  Sabe decir “No” cuando algo no le conviene.     

8.  Se recupera con facilidad de los malos 
momentos. 

    

9.  Reacciona positivamente ante situaciones 
nuevas e inesperadas. 

    

10.  Cuando se encuentra en un ambiente o 
situación estresante se mantiene calmado. 

    

11.  Procura aprender de sus errores y faltas.     

12.  Cuando tiene que hablar en público y se siente 
nervioso domina con facilidad sus emociones y 
canaliza su energía de forma positiva. 

    

Automotivación     

13.  Considera que puede realizar bien un trabajo 
sin necesidad de ser estimulado. 

    

14.  Ante la adversidad mantiene una actitud 
positiva. 

    

15.  Hace las cosas lo mejor que puede.     

16.  Realiza bien su trabajo y se esfuerza sin 
esperar ser recompensado por ello. 

    

17.  Está orgulloso (a) de sus logros y aportes.     

18.  Posee iniciativa propia para empezar las 
actividades que le brindan satisfacción. 

    

Empatía     

19.  Tiene la capacidad de escuchar a otra persona 
sin emitir juicios o dar consejos durante la 
conservación. 

    

20.  Sabe identificar los sentimientos de los demás.     

21.  Puede dejar a un lado su punto de vista y 
ponerse en el lugar de la (s) persona (s). 

    

22.  Al escuchar a otras personas se interesa por lo 
que sienten. 

    

23.  Ofrece su ayuda cuando los demás tienen 
problemas. 

    

24.  Percibe con facilidad las necesidades de los 
demás. 

    

Habilidades Sociales     

25.  Se le facilita afrontar una crítica sin molestarse.     

26.  Cuando dicen algo que le molesta o no es de 
su agrado lo expresa abiertamente con 
Respeto. 

    

27.  Es capaz de ser amable e iniciar una 
conversación con una persona que recién 
acaba de conocer. 

    

28.  Habla de usted mismo con confianza a las 
demás personas. 
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29.  Cuando trabajo en equipo se adapta fácilmente 
y coopera. 

    

30.  Posee la habilidad para establecer y mantener 
relaciones amistosas. 

    

 

Escalas y baremos de la variable inteligencia emocional  

Cálculo de puntuaciones 

General  Dim 1 Dim 2 Dim 3 Dim 4 Dim 5 

Óptimo (111-150) 23-30 23 - 30 23-30 23-30 23-30 

Medio (70 – 110) 14-22 14-22 14-22 14-22 14-22 

Bajo (30-69) 6-13 6-13 6-13 6-13 6-13 
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ANEXO 5 

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID-A) 

INSTRUCCIONES: A continuación, encontrará preguntas sobre aspectos 

relacionados con el estilo de liderazgo. Cada una de las preguntas tienen cinco 

opciones para responder, lea cuidadosamente cada enunciado y marque con un 

aspa(X) sólo una de las alternativas propuestas, la que mejor refleje su punto de 

vista o percepción al respecto. conteste todas las preguntas. No hay respuestas 

buenas ni malas. 

Puntuación: 

1 = Total 

desacuerdo 

2 = 

Desacuerdo 

3= Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo 

4 = De 

acuerdo 

5 = Total 

acuerdo con 

la afirmación 

Recuerde que la encuesta es anónima, gracias por su apoyo. 

Grado de instrucción: Tiempo que labora en la institución: 

Sexo: femenino ( )  Masculino ( ) 

Servicio en el que labora: 

N° ITEMS 1 2 3 4 5 

1 Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento. 

2 No trato de cambiar lo que hacen mientras las cosas 
salgan bien. 

3 Se sienten orgullosos de trabajar conmigo. 

4 Pongo especial énfasis en la resolución cuidadosa de los 
problemas antes de actuar. 

5 Evito involucrarme en su trabajo. 

6 No les digo donde me sitúo en algunas ocasiones. 

7 Demuestro que creo firmemente en el dicho “si funciona, 
no lo arregles”. 

8 Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo. 

9 Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los 
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objetivos. 

10 Me aseguro de que exista un fuerte acuerdo entre lo que 
se espera que hagan y lo que pueden obtener de mí por 
su esfuerzo. 

11 Siempre que lo crean necesario, pueden negociar conmigo 
lo que obtendrán a cambio por su trabajo. 

12 Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si 
trabajan conforme a lo pactado conmigo. 

13 Me preocupo de formar a aquellos que lo necesitan. 

14 Centro mi atención en los casos en los que no se consigue 
alcanzar las metas esperadas. 

15 Hago que se basen en el razonamiento y en la evidencia 
para resolver los problemas. 

16 Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su 
cooperación. 

17 Estoy dispuesto a instruirles o enseñarles siempre lo que 
necesiten. 

18 No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen 
bien. 

19 Les doy charlas para motivarlos. 

20 Evito tomar decisiones. 

21 Cuento con su respeto. 

22 Potencio su motivación de éxito. 

23 Trato de que vean los problemas como una oportunidad 
para aprender. 

24 Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos. 

25 Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva. 

26 Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo 
han hecho, si no me parece necesario introducir algún 
cambio. 

27 Soy difícil de encontrar cuando surge un problema. 

28 Impulso la utilización de la inteligencia para superar los 
obstáculos. 

29 Les pido que fundamenten sus opiniones con argumentos 
sólidos. 

30 Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que 
antes les resultaban desconcertantes. 

31 Evito decirles cómo se tienen que hacer las cosas. 
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32 Es probable que esté ausente cuando se me necesita.      

33 Tienen plena confianza en mí.      

34 Confían en mi capacidad para superar cualquier obstáculo.      

 

Evaluación: Escala Ordinal 

 Liderazgo laissez faire de 34 - 78 puntos 

 Liderazgo transaccional de 79 - 124 puntos 

 Liderazgo transformacional de 125 - 170 puntos. 
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Anexo 5 

Validez y confiabilidad  

Resultados de validación de la variable inteligencia emocional 

 Apellidos y Nombres Valoración 

Mgtr. José Alberto Cortez Salazar Muy alto 

Dra.  Muy alto 

Mgtr.  Muy alto 

 

Resultados de validación de la variable estilos de liderazgo 

 Apellidos y Nombres Valoración 

 Torres Arce Luis Aplicable 

  Aplicable 

  Aplicable 

 

Confiabilidad de la variable inteligencia emocional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,801 30 

 

Confiabilidad de la variable estilos de liderazgo 

Estadísticas de fiabilidad de liderazgo transformacional 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,878 14 

 

Estadísticas de fiabilidad de liderazgo transaccional 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,757 11 

 

Estadísticas de fiabilidad de liderazgo evitador 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,731 6 
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Anexo 6 

Consentimiento informado 
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Anexo 7 otros  

Prueba de normalidad 

HO: los datos tienen una distribución normal 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístic

o gl Sig. 

Inteligencia 

emocional 
,160 73 ,000 

Estilo de liderazgo ,149 73 ,000 

Transformacional ,148 73 ,000 

Transaccional ,147 73 ,000 

El evitador ,139 73 ,000 

 

Como el P valor (sig.)  es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipótesis nula 

y se concluye que los datos no tienen distribución normal y por lo tanto se utilizara 

la correlación Spearman para la prueba de hipótesis. 

 

Distribución de frecuencia según inteligencia emocional y estilo de liderazgo 

 INTELIGENCIA EMOCIONAL 

  BAJO MEDIO OPTIMO TOTAL 

 f % f % f % f % 

BAJO 1 1 6 8 29 40 36 49 

MEDIO 0 0 6 8 24 33 30 41 

ALTO 0 0 2 3 5 7 7 10 

TOTAL 1 1 14 19 58 79 73 100 
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Distribución de frecuencia según inteligencia emocional y estilo de liderazgo transformacional 

 INTELIGENCIA EMOCIONAL 

  BAJO MEDIO OPTIMO TOTAL 

 f % f % f % f % 

BAJO 1 1 8 11 33 45 42 58 

MEDIO 0 0 5 7 18 25 23 32 

ALTO 0 0 1 1 7 10 8 11 

TOTAL 1 1 14 19 58 79 73 100 

 

Distribución de frecuencia según inteligencia emocional y estilo de liderazgo transaccional 

 INTELIGENCIA EMOCIONAL 

  BAJO MEDIO OPTIMO TOTAL 

 f % f % f % f % 

BAJO 1 1 2 3 24 33 27 37 

MEDIO 0 0 11 15 25 34 36 49 

ALTO 0 0 1 1 9 12 10 14 

TOTAL 1 1 14 19 58 79 73 100 

 

Distribución de frecuencia según inteligencia emocional y estilo de liderazgo el evitador 

 INTELIGENCIA EMOCIONAL 

  BAJO MEDIO OPTIMO TOTAL 

 f % f % f % f % 

BAJO 0 0 6 8 30 41 36 49 

MEDIO 1 1 7 10 26 36 34 47 

ALTO 0 0 1 1 2 3 3 4 

TOTAL 1 1 14 19 58 79 73 100 
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Base de datos 
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