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Resumen

Se tuvo como objetivo determinar la relacion entre la inteligencia emocional (IE) y el liderazgo
en colaboradores de una empresa de microfinanzas de Lima Metropolitana. Se empled un
estudio de tipo descriptivo-correlacional. La muestra estuvo conformada por 305
colaboradores, asesores de negocios, con predominio de varones (61.6 %) y una media de edad
de 33.03 afios (DE = 5.715). Los instrumentos utilizados fueron el Inventario de Inteligencia
Emocional (I-CE) de Bar-On y la Escala de Evaluacion de Liderazgo Personal e Interpersonal
(EELPI). Se encontraron relaciones significativas (p <.001) y directas entre la IE y el liderazgo
personal (rho = .571), interpersonal (rho = .612) y total (rho = .643). Asimismo, las
dimensiones de la IE mostraron correlaciones significativas con ambos tipos de liderazgo,
destacando las dimensiones interpersonal y estado de animo general. En cuanto a los niveles,
predominé un nivel medio tanto en IE (57.30 %) como en liderazgo (54.10 %). Se concluye
que las variables se vinculan de manera relevante, asi a mayores destrezas de gestion de
emociones mayor sera el desarrollo del liderazgo.

Palabras clave: inteligencia emocional, liderazgo, intrapersonal, interpersonal,

empresa, psicologia organizacional.
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between emotional intelligence
(EI) and leadership among employees of a microfinance company in Metropolitan Lima. A
descriptive-correlational research design was employed. The sample consisted of 305
employees, business advisors, with a predominance of males (61.6 %) and a mean age of 33.03
years (SD = 5.715). The instruments used were the Bar-On Emotional Quotient Inventory (I-
CE) and the Personal and Interpersonal Leadership Assessment Scale (EELPI). Significant (p <
.001) and positive relationships were found between EI and personal (7o =.571), interpersonal
(rho = .612), and total leadership (ko = .643). Likewise, the EI dimensions showed significant
correlations with both types of leadership, with the interpersonal dimension and general mood
standing out as the most prominent. Regarding levels, a moderate level predominated in both
EI (57.30 %) and leadership (54.10 %). It is concluded that both variables are meaningfully
associated, such that greater emotional management skills correspond to higher levels of
leadership development.

Keywords: emotional intelligence, leadership, intrapersonal, interpersonal, company,

organizational psychology.



I. INTRODUCCION
1.1. Descripcion y formulacion del problema

La presente investigacion tuvo como proposito determinar si existe relacion entre la
inteligencia emocional y el liderazgo en los colaboradores de una empresa de microfinanzas
ubicada en Lima Metropolitana. Este interés surgié en un contexto organizacional complejo,
caracterizado por altos niveles de estrés laboral y desgaste emocional.

Segin el informe global de Six Seconds (2024), el puntaje promedio mundial de
inteligencia emocional (IE) descendi6 en 5.54 % entre 2019 y 2023, con reducciones
generalizadas en todas las competencias evaluadas. Este panorama fue descrito como una
recesion emocional, en la que predominan el bajo bienestar psicoldégico y un incremento
sostenido del burnout. De hecho, dicho sindrome aumento6 en 65 % de los sectores analizados,
mientras que 53.7 % de los trabajadores pertenecientes a la generacion Z refirieron baja
satisfaccion laboral, lo que incrementa el riesgo de desmotivacion y rotacion.

Al observarse que mas de la mitad de la generacion Z reporta sentirse poco satisfecha
con su trabajo, sugiere que los entornos organizacionales actuales no estan respondiendo
adecuadamente a las necesidades tanto econémicas como motivacionales de sus colaboradores,
lo que puede tener consecuencias serias para el bienestar y el nivel de productividad (Prayoga
et al., 2024).

Asi, la combinacidon de menor energia emocional, menor optimismo y mayor burnout
repercute negativamente en la cohesion de los equipos, la calidad del servicio y la retencion
del talento. En el sector de microfinanzas, estos factores resultan cruciales, debido a la alta
orientacion al cliente, las metas comerciales y la gestion constante del riesgo.

En el Pert, si bien no se cuenta con estudios epidemioldgicos sobre estas variables,
algunos estudios como el de Bernal (2022), en trabajadores bancarios, permite observar que el

74 % presenta IE desarrollada, asi como el 59 % un liderazgo efectivo alto, sefialando ademas



que saben trabajar bien en grupo, pero les cuesta autogestionarse como lideres personales.
Siendo necesarios mas estudios y estos a su vez con muestras de mayor tamafo para poder
tener una perspectiva nacional.

En este marco, la inteligencia emocional y el liderazgo de los colaboradores y sus
jefaturas constituyen variables estratégicas para disminuir la rotacion, prevenir conflictos y
favorecer un clima laboral saludable (Fuertes et al., 2021).

En el contexto de la presente investigacion, la inteligencia emocional no es simplemente
el controlar o suprimir las emociones, sino un conjunto amplio de habilidades que incluye
entenderse a uno mismo, relacionarse bien con los demds y responder de manera efectiva a los
retos del entorno (Bar-On, 1997). Lo que implica el uso de las emociones para una mayor
adaptacion al entorno.

Por su parte, el liderazgo se define como la capacidad aprendida que permite influir
positivamente en los demds para alcanzar un propdsito compartido y valioso, dentro de
relaciones equitativas en las que todas las partes experimentan beneficios comunes (Fischman,
2000).

Se distinguen dos componentes, el liderazgo personal, referido a uno mismo, implica
conocerse bien, ser capaz de controlar el comportamiento y las reacciones ante situaciones
dificiles. Por otro lado el liderazgo interpersonal, en cambio, se orienta hacia los demas,
consistiendo en la capacidad de motivar y generar confianza (Fischman, 2005).

Diversos estudios han evidenciado una relacion positiva y significativa entre las
variables. Asi un estudio de metaanalisis reveld una correlacion moderada (p = .49) entre IE y
liderazgo auténtico (Miao et al., 2018). Dado que las competencias de gestion emocional
favorecen la conciencia de si mismo, la transparencia interpersonal y la moral interna, pilares

vinculados con el liderazgo personal (Avolio et al., 2004).



En otro estudio de metaanalisis de Dogru (2022) se hall6 que la IE se relaciona con una
mayor satisfaccion (p = .29, p <.001) y compromiso laboral (p = .26, p <.001). Asi como con
menores niveles de estrés (p = —.43, p < .001). Demostrando el estudio el impacto y la
convergencia con aspectos beneficiosos para el personal con adecuada IE.

Ademas, se puede sefialar que en equipos de trabajo regulados, donde las presiones por
metas y las interacciones son intensas, los lideres con alta IE pueden reducir conflictos, mejorar
la comunicacidn y sostener la productividad. Puesto que estas habilidades no solo benefician
al lider en su vida cotidiana o su desempefo individual, sino también al equipo y la institucion
en conjunto (Aquino et al., 2025).

Considerando todo lo anterior, se ha observado evidencia de la importancia de estas dos
variables, en el contexto empresarial, sin embargo, la evidencia en empresas a nivel local, y
mas aln en microfinanzas, con la presion por resultados y la diversidad de perfiles, es escasa
la evidencia.

Por ello y en funcién de lo expuesto, la presente investigacion se orientd a responder la
siguiente interrogante: ;Qué relacion existe entre la inteligencia emocional y el liderazgo en
colaboradores de una empresa de microfinanzas de Lima Metropolitana, 2025?

1.2. Antecedentes
1.2.1. Antecedentes nacionales

Rojas y Soplopuco (2023), en la regiéon Huanuco, realizaron una investigacioén con la
finalidad de analizar la relacion entre la inteligencia emocional (IE) y el liderazgo
transformacional en colaboradores de una financiera. El disefo fue correlacional. Participaron
63 colaboradores, en su mayoria mujeres (50.8 %), con un rango etario de 20 a 50 afios y
predominio del grupo de 20 a 30 afios (73 %). Se aplicaron cuestionarios tipo Likert ad hoc.
Hallaron una correlacion (vho = .561, p <.001) de direccion positiva media entre las variables.

Se concluy6 que a mayor gestion emocional, mayor manifestacion de conductas de liderazgo



transformacional en los equipos, lo que sugiere fortalecer las competencias socioemocionales
para potenciar la efectividad directiva.

Flores (2023), en la region Piura, tuvo como principal propoésito evaluar la correlacion
entre la IE y el liderazgo transformacional en personal docente. Aplico un disefio correlacional.
Participaron 105 docentes universitarios, en su mayoria varones (67.6 %), de 20 a 81 afios y
predominio del grupo de 36 a 50 afios (48.6 %). Se utilizaron el Inventario de Inteligencia
Emocional (I-CE) y la Escala de Liderazgo Transformacional (ELT). Los resultados
evidenciaron una correlacion moderada y positiva entre las variables (rho =.519, p <.001). Se
concluy6 que el desarrollo de competencias socioemocionales se asocié con mayores niveles
de vision, comunicacion inspiradora, apoyo y reconocimiento en la docencia universitaria.

Bernal (2022), en Lima, realizé un estudio con el objetivo de determinar la relacion
entre la IE y el liderazgo efectivo del personal en colaboradores de un banco. Consistiendo en
un estudio de tipo descriptivo y nivel correlacional. Participaron 123 trabajadores. Se
emplearon dos cuestionarios, de Inteligencia Emocional (CIE) y de Liderazgo Efectivo (CLE).
Encontrd una correlacion positiva moderada (rho = .554, p <.001) entre las variables. Respecto
a los niveles, sefialo que el 74 % presenta IE desarrollada, asi como el 59 % un liderazgo
efectivo alto. Ademas la aptitud personal (rho = .530) y la aptitud social (rho = .453) mostraron
relaciones significativas (p < .001) con el liderazgo. Concluyd que la habilidad de los
colaboradores para comprender y regular sus emociones se vincula con su capacidad para
liderar de forma efectiva.

Bellota (2022), en la region Cusco, tuvo como objetivo identificar la relacion entre la
IE y los estilos de liderazgo en colaboradores universitarios. Fue un estudio descriptivo-
correlacional. Participaron el total de 100 colaboradores del rubro administrativo. Se aplicaron
el I-CE y el Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-S). Hall6 una correlacion positiva

alta entre las variables (rho = .941, p < .001); asimismo, las dimensiones del I-CE:



adaptabilidad, manejo del estrés y estado de animo se vincularon significativamente con los
estilos de liderazgo (p < .001). Se concluyd que quienes presentan mayor habilidad para
manejar sus emociones tienden también a mostrar estilos de conduccion mas efectivos dentro
de su equipo de trabajo.

Sandoval (2021), en la region Piura, tuvo como propdsito evaluar la relacion entre la
inteligencia emocional y los estilos de liderazgo en personal de una empresa. Fue un estudio
correlacional, en el que participaron 130 colaboradores (71.5 % varones); el rango etario
reportado fue de 30 a 65 anos. Utiliz6 el Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24) y el CELID. Se
evidencid una correlacion positiva (rho = .395) y significativa (p <.001) entre las variables. Se
concluy6 que fortalecer la gestion emocional favorece la adopcion de estilos de liderazgo més
efectivos, por lo que resultd pertinente promover competencias socioemocionales en mandos
y equipos.

1.2.2. Antecedentes internacionales

Bhandari et al. (2024) tuvieron como objetivo examinar el efecto de la inteligencia
emocional (IE) sobre la efectividad del liderazgo en bancos comerciales de Nepal. El disefio
fue descriptivo-correlacional, con analisis de regresion lineal. La muestra estuvo conformada
por 221 trabajadores bancarios; no se reportaron datos sobre sexo ni edad. Se aplicaron el
Cuestionario de Inteligencia Emocional (EQ) y la evaluaciéon 360° de Liderazgo (LE). El
resultado general indico una relacion positiva global entre las variables. Las correlaciones de
los componentes de IE con liderazgo oscilaron entre »=.704 y » =.843 (p <.01), siendo la mas
alta con comunicacion efectiva (r = .843, p <.01). El modelo explicé aproximadamente el 83
% de la varianza (R? = .83). Los predictores significativos fueron comunicacion efectiva (f =
.382, p <.001), conciencia social (f=.276, p <.001), gestion de relaciones (5 =.160, p =.006)
y autoconciencia (f = .157, p = .004). Se concluy6 que fortalecer las competencias de gestion

socioemocional, especialmente la comunicacion y la conciencia social, potenci6 la efectividad



del liderazgo bancario.

Salguero y Garcia (2024), en Ecuador, evaluaron coémo la inteligencia emocional influia
en las practicas de liderazgo y su impacto en la eficacia organizacional. Con un disefio
cualitativo de estudios de caso multiples. Se aplicaron entrevistas semiestructuradas.
Participaron 30 lideres, entre gerentes y directores ejecutivos en empresas del sector servicios.
Los hallazgos identificaron que la experiencia de los directivos, las competencias
socioemocionales se vinculaban con una gestion mas efectiva de equipos, una mejor resolucion
de conflictos y una mayor capacidad para motivar al personal. Asimismo, evidenciaron que el
manejo de emociones del lider incidia en el clima percibido por los colaboradores. Los autores
concluyeron que incorporar el desarrollo de competencias emocionales como eje central en la
formacion directiva favorece el desempefio y el clima, recomendando la implementacion
institucionalizada de programas de capacitacion en esta area.

Rodriguez (2023), en Ecuador analizé el impacto de la inteligencia emocional en el
estilo de liderazgo de directivos. El disefio fue correlacional. La muestra incluy6 a 9 directivos
(55.6 % hombres), con predominio de estudios de posgrado. Se aplicaron el Test de Inteligencia
Emocional de Weisinger y el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo. Los resultados
indicaron que predominé niveles altos de IE (88.9 %) y el liderazgo transformacional (88.9 %).
Se observd una correlacion positiva grande (rho = .833) y significativa (p < .05) entre las
variables. Se concluyé que los trabajadores con mayor desarrollo emocional tuvieron una
tendencia a ejercer un liderazgo mas apropiado en la organizacion.

Garcia (2022), en Colombia, buscé identificar la influencia de la IE en las practicas de
liderazgo en organizaciones del sector financiero. El disefio fue cuantitativo y correlacional.
La muestra incluy6 a 190 lideres, en su mayoria mujeres (58 %), con edades entre 18 y mas de
58 afios. Se emplearon la Escala de Inteligencia Emocional (WLEIS) y el Inventario de

Practicas de Liderazgo (LPI). Los resultados mostraron correlaciones positivas, significativas



(p < .01) entre las dimensiones de las variables (» = .235 a .464). Siendo la mas alta (» = .464,
p < .01) entre automotivacion e inspirar una vision compartida. Se concluyo que reforzar la
automotivacion, la empatia y la autorregulacion podria mejorar practicas como inspirar una
vision, habilitar a otros para actuar y brindar aliento.

Aguilar (2022) tuvo como objetivo identificar el nivel de IE en el personal de una
empresa financiera, en Quito, Ecuador. El disefio fue descriptivo. Participaron 33
colaboradores de la matriz y de las sucursales, en su mayoria hombres (57 %), con edades entre
24 y 57 afios. Utilizo el Test de Inteligencia Emocional (TIE). Se hallé que, de forma global,
predomindé un nivel alto (promedio de 5), con areas especificas en nivel medio, principalmente
autoconciencia y control emocional. En conclusion, el personal exhibié un nivel alto, con una
ligera ventaja femenina en los niveles alcanzados, y se recomend6 fortalecer la autoconciencia
y el control emocional para potenciar el desempeio laboral.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

OG: Determinar la relacion entre la inteligencia emocional (IE) y el liderazgo en
colaboradores de una empresa de microfinanzas de Lima Metropolitana.
1.3.2. Objetivos especificos

OE1: Determinar la relacion entre la dimension intrapersonal y el liderazgo personal e
interpersonal en los colaboradores de una empresa de microfinanzas de Lima Metropolitana.

OE2: Determinar la relacion entre la dimension interpersonal y el liderazgo personal e
interpersonal en los colaboradores de una empresa de microfinanzas de Lima Metropolitana.

OE3: Determinar la relacion entre la dimension adaptabilidad y el liderazgo personal e
interpersonal en los colaboradores de una empresa de microfinanzas de Lima Metropolitana.

OE4: Determinar la relacion entre la dimension manejo de estrés y el liderazgo personal

e interpersonal en los colaboradores de una empresa de microfinanzas de Lima Metropolitana.



OES5: Determinar la relacion entre la dimension estado de animo general y el liderazgo
personal e interpersonal en los colaboradores de una empresa de microfinanzas de Lima
Metropolitana.

OE®6: Describir los niveles de IE en los colaboradores de una empresa de microfinanzas
de Lima Metropolitana.

OE7: Describir los niveles de liderazgo personal e interpersonal en los colaboradores
de una empresa de microfinanzas de Lima Metropolitana.

1.4. Justificacion

A nivel teodrico se exploraron los vinculos entre la inteligencia emocional, como el
manejo de sus propias emociones y las de quienes los rodean, y el liderazgo, tanto en su
desarrollo personal como en su influencia sobre el equipo, en colaboradores de una empresa de
microfinanzas de Lima. Aportando evidencia para integrar dos enfoques complementarios, el
desarrollo de habilidades socioemocionales en el trabajo con las competencias de liderazgo
efectivo y transformacional en contextos financieros regulados. Es decir lograr las metas
laborales en equipo manteniendo relaciones de trabajo saludables.

En el plano practico, los hallazgos servirian como base para tomar decisiones en la
organizacion. Como el disefio de programas de capacitacion de lideres de equipo, mejorar los
procesos de seleccion al incluir aspectos de IE en la evaluacion inicial al personal y prevenir
situaciones que afecten el bienestar de los colaboradores.

En el ambito metodologico, el estudio se realizd6 de manera ordenada. Para ello se
recopilaron datos mediante instrumentos con evidencias de validez, siendo complementadas
con un andlisis hecho con la muestra obtenida. Se aplicaron los test a 305 colaboradores, siendo
una muestra importante y considerablemente mayor que algunos estudios previos. Todo el
proceso se llevo a cabo con transparencia y respetando la ética, ademds que se utilizaron

analisis estadisticos adecuados segun las caracteristicas de los datos.



En la dimension social, el estudio visibilizo la relevancia de que los trabajadores de
empresas de microfinanzas desarrollen habilidades socioemocionales y de liderazgo
responsable para mejorar el bienestar laboral y beneficiar directamente a los clientes. Ya que
trabajadores mas empaticos y con mayor equilibrio emocional tienden a tomar decisiones mas
justas y a brindar una atencién de mayor calidad.

1.5. Hipotesis
1.5.1. Hipotesis general

HG: Existe relacion directa y significativa entre inteligencia emocional y liderazgo en
los colaboradores de una empresa de microfinanzas en Lima Metropolitana.
1.5.2. Hipdtesis especificas

HEL1: Existe una relacion directa y significativa entre la dimension intrapersonal y el
liderazgo personal e interpersonal en los colaboradores de una empresa de microfinanzas en
Lima Metropolitana.

HE2: Existe una relacion directa y significativa entre la dimension interpersonal y el
liderazgo personal e interpersonal en los colaboradores de una empresa de microfinanzas en
Lima Metropolitana.

HE3: Existe una relacion directa y significativa entre la dimension adaptabilidad y el
liderazgo personal e interpersonal en los colaboradores de una empresa de microfinanzas en
Lima Metropolitana.

HE4: Existe una relacion directa y significativa entre la dimension manejo de estrés y
el liderazgo personal e interpersonal en los colaboradores de una empresa de microfinanzas en
Lima Metropolitana.

HES: Existe una relacion directa y significativa entre la dimension estado de animo
general y el liderazgo personal e interpersonal en los colaboradores de una empresa de

microfinanzas en Lima Metropolitana.
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II. MARCO TEORICO
2.1. Bases tedricas sobre el tema de investigacion
2.1.1. Inteligencia emocional

2.1.1.1. Precision terminolégica. Terminologicamente, se compone de dos elementos:
inteligencia y emocional.

De manera general, la Real Academia Espafiola (RAE, 2025) la definié como la
capacidad que permite, por un lado, entender la realidad, por otro lado resolver problemas,
integrando asi el conocimiento con la capacidad de pensamiento. Por otro lado, la RAE (2025)
definié a la emocidon como fendmenos psicoldgicos que implican una respuesta animica de
pasajero e intenso, sean agradables o desagradables, acompanadas de reacciones corporales
perceptibles.

A partir de la integracion de estos conceptos, la IE se puede entender como la capacidad
de entender su experiencia emocional y las emociones presentes en su entorno social,
informacion con la cual se adapta a eventos socioemocionales o soluciona conflictos de esa
indole.

2.1.1.2. Conceptualizacion. Lo que hoy se entiende como concepto de inteligencia
emocional tiene su origen en las investigaciones pioneras de Salovey y Mayer (1990), quienes
introdujeron esta problematica en la discusion académica.

Asi, Mayer y Salovey (1997) ofrecieron una conceptualizaciéon sistematica,
estructurada en cuatro capacidades: percibir y expresar emociones de forma apropiada,
comprenderlas en su complejidad, utilizarlas como recurso facilitador del pensamiento, y
regularlas tanto en uno mismo como en los demas.

Posteriormente se populariz6 gracias al trabajo desarrollado por Goleman (1995), quien
lo llevé al ambito popular y educativo, ampliando su alcance fuera del &mbito académico.

Sefialando desde su perspectiva, que la variable comprende un conjunto de competencias
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personales, que permiten gestionar la vida emocional de modo que esta no interfiera con el
funcionamiento cognitivo ni en las relaciones con los deméas (Goleman, 1995).

Desde un enfoque mas amplio, Gardner (2003) habia sugerido que la inteligencia no es
un constructo unitario, sino que se expresa en multiples dominios respecto a todas las
experiencias que tiene una persona; entre ellos existiendo dominios de naturaleza emocional
como son las inteligencias intrapersonal e interpersonal.

Y por altimo, Bar-On (1997) amplié la conceptualizacion al definir la IE como el
conjunto de habilidades de naturaleza personal, emocional y social que determina la capacidad
del individuo para adaptarse, asi como hacer frente a las exigencias y presiones del entorno.

2.1.1.3. Teorias explicativas de la inteligencia emocional. Se presentan las teorias de
mayor relevancia que explican la variable:

A. El modelo de competencias de Mayer y Salovey. En su formulacion inicial,
identificaron cuatro capacidades interdependientes que estructuran dicho procesamiento de
informacion de naturaleza emocional (Salovey y Mayer, 1990).

La primera es la percepcion emocional, referida a la habilidad de identificar y
discriminar emociones tanto en uno mismo como en otras personas, incluyendo su expresion a
través del lenguaje verbal (incluyendo el tono de voz), no verbal y el contexto situacional. La
segunda es la facilitacion emocional, entendida como el uso intencional de las emociones para
orientar procesos cognitivos, actuando asi la emocién como recurso y no como interferencia
(Salovey y Mayer, 1990).

La tercera habilidad es la comprension emocional, que implica el conocimiento sobre
la dindmica interna de las emociones, desde su origen, sus cambios en el tiempo y como se
relacionan con otras emociones que pueden inclusive estar superpuestas. Finalmente, la
regulacion emocional alude a la capacidad de cambiar tanto las emociones propias como las

de los demas, promoviendo estados afectivos adecuados o adaptativos, y reduciendo aquellos
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que generan conflicto o frenan el bienestar (Mayer y Salovey, 1997).

B. El modelo de competencias emocionales de Goleman. enfocandose en
competencias emocionales y sociales que influyen en el desempefio laboral (Goleman, 1995).

Goleman identificdé cinco componentes principales que, en conjunto, determinan la
capacidad de una persona para manejar sus emociones (Livesey, 2017):

En primer lugar la autoconciencia, como la capacidad de identificar las propias
emociones en el momento en que aparecen y ser consciente de como estas influyen en los
pensamientos y decisiones. La autorregulacion implica la habilidad de gestionar las emociones
o impulsos que podrian perjudicar a la persona o a los demads, en lugar de actuar conforme a lo
que se esta sintiendo (Antonopoulou, 2024)

Por otro lado, la motivacion, que se refiere a la disposicion propia para enfocar la
energia y la persistencia hacia alguna meta o actividad, buscando experimentar una
satisfaccion. También la empatia, que es la capacidad de analizar el comportamiento del otro,
identificar sus emociones y segun su contexto tratar de comprender las razones o motivaciones
de su comportamiento (Goleman, 1998).

Por ultimo, las habilidades sociales, que son un conjunto de destrezas que facilitan la
interaccion con los demds, para resolver conflictos, liderar grupos y construir redes de
relaciones (Goleman, 2001).

C. El modelo tedrico de Bar-On. Plantea que esta forma de inteligencia incluye un
conjunto de habilidades que se pueden aprender y fortalecer con el tiempo, sin ser
necesariamente un rasgo fijo (Bar-On, 1997).

Asimismo, su modelo presenta un énfasis en el desempefio adaptativo, construyendo
un perfil multidimensional de habilidades de gestion de las emociones, que permite al individuo
desenvolverse en su vida cotidiana y relacionarse con los demés (Rastogi et al., 2015).

2.1.1.4. Dimensiones. El modelo de Bar-On expresado en el I-CE, consta de cinco
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componentes y quince subcomponentes:

A. Componente intrapersonal (CIA). Es el conjunto de competencias para comprender
y expresar emociones, afirmarse, mantener autoconcepto positivo, perseguir autorrealizacion y
decidir con independencia, facilitando autoconciencia y funcionamiento eficaz frente a
demandas personales cotidianas (Bar-On, 2006).

a. Comprension emocional de si mismo (CM). Capacidad para reconocer, diferenciar
y comprender emociones propias, identificando causas y significados, favoreciendo conciencia
emocional precisa para guiar decisiones y conductas adaptativas cotidianas de manera
saludable y efectiva (Ugarriza, 2001).

b. Asertividad (AS). Habilidad para expresar sentimientos, pensamientos y creencias
con franqueza y respeto, defendiendo derechos personales sin agresion, equilibrando
autenticidad y consideracion por otros en interacciones diarias constructivas y efectivas
(Ugarriza, 2001).

c. Autoconcepto (AC). Capacidad de comprenderse, aceptarse y valorarse
realisticamente, integrando fortalezas y limitaciones personales, sosteniendo autoestima
estable que favorece bienestar, decisiones congruentes y relaciones mas saludables en distintos
contextos vitales (Bar-On, 2006).

d. Autorrealizacion (AR). Tendencia persistente a perseguir metas significativas y
crecimiento personal, desplegando talentos, intereses y valores, disfrutando el logro y sentido
vital alcanzado mediante esfuerzos continuos y autoexigencia equilibrada personal (Ugarriza,
2001).

e. Independencia (IN). Capacidad para autodirigirse y tomar decisiones sin
dependencia emocional excesiva, manteniendo criterio propio y responsabilidad sobre
acciones, incluso bajo presion social, preservando identidad y congruencia personal cotidianos

variados (Rastogi et al., 2015).
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B. Componente interpersonal (CIE). Definicion. Conjunto de competencias para
comprender emociones ajenas, construir relaciones reciprocas satisfactorias y actuar
responsablemente en lo social, promoviendo cooperacion, apoyo mutuo y convivencia ética en
diversos entornos humanos (Bar-On, 2006).

a. Empatia (EM). Habilidad para percibir, comprender y valorar adecuadamente
sentimientos y necesidades de otras personas, ajustando comunicacién y conducta para
responder con sensibilidad y respeto, favoreciendo vinculos prosociales efectivos duraderos
(Ugarriza, 2001).

b. Relaciones interpersonales (RI). Capacidad para iniciar, mantener y fortalecer
relaciones mutuamente satisfactorias, caracterizadas por cercania emocional, confianza, apoyo
y reciprocidad, resolviendo conflictos de forma constructiva para sostener cooperacion a largo
plazo (Bar-On, 1997).

¢. Responsabilidad social (RS). Disposicion para contribuir al bien comun y actuar
éticamente como miembro constructivo del grupo, cumpliendo normas, respetando derechos y
colaborando solidariamente en proyectos compartidos que favorecen la comunidad (Ugarriza,
2001).

C. Componente de adaptabilidad (CAD). Conjunto de competencias que permiten
evaluar la realidad objetivamente, ajustar pensamientos y conductas con flexibilidad y resolver
problemas eficazmente, facilitando adaptacién ante cambios, exigencias y situaciones
novedosas cotidianas (Rastogi et al., 2015).

a. Solucion de problemas (SP): Habilidad para identificar, definir y analizar
problemas, generar alternativas viables, seleccionar estrategias y ejecutar soluciones efectivas,
evaluando resultados para aprender y mejorar decisiones futuras de manera sistematica
personal (Ugarriza, 2001).

b. Prueba de la realidad (PR): Capacidad para contrastar percepciones y experiencias
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subjetivas con evidencias objetivas, manteniendo juicio realista que distingue hechos de
interpretaciones, evitando distorsiones que afecten decisiones y adaptaciones cotidianas mas
eficaces (Rastogi et al., 2015).

c. Flexibilidad (FL): Habilidad para ajustar emociones, pensamientos y conductas ante
condiciones cambiantes, modificando planes y perspectivas con apertura, tolerando
ambigiiedad y aprendiendo de la experiencia para mejorar respuestas adaptativas efectivas
(Ugarriza, 2001).

D. Componente de manejo del estrés (CME). Conjunto de competencias para tolerar
demandas emocionales y controlar impulsos, regulando activacion fisiologica y respuestas
conductuales bajo presion, manteniendo desempefio y bienestar al afrontar situaciones
estresantes cotidianas intensas (Rastogi et al., 2015).

a. Tolerancia al estrés (TE): Capacidad para soportar eventos adversos, emociones
intensas y presiones continuas sin desmoronarse, empleando estrategias de afrontamiento
eficaces para conservar equilibrio emocional y funcionamiento adaptativo en diversas
situaciones vitales (Ugarriza, 2001).

b. Control de los impulsos (CI): Habilidad para retrasar gratificaciones, inhibir
respuestas automadticas y gestionar impulsos emocionales, eligiendo conductas deliberadas
congruentes con metas y valores, reduciendo riesgos y conflictos interpersonales en contextos
diversos complejos (Bar-On, 1997).

E. Componente del estado de animo general (CAG). Conjunto de competencias que
facilitan afectos positivos y expectativas favorables, sosteniendo motivacion, energia y
bienestar subjetivo mediante felicidad y optimismo, influyendo desempefio y resiliencia ante
retos cotidianos significativos (Bar-On, 2006).

a. Felicidad (FE): Tendencia a experimentar satisfaccion con la vida, disfrutar de

actividades y relaciones, y expresar afectos positivos, contribuyendo a bienestar general y
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funcionamiento eficaz diario en diversos ambitos personales (Ugarriza, 2001).

b. Optimismo (OP): Expectativa generalizada de resultados favorables y actitud
positiva ante dificultades, sosteniendo perseverancia, esperanza y regulacion emocional, lo
cual mejora afrontamiento, salud y logro de metas a largo plazo (Bar-On, 2006).

2.1.2. Liderazgo

2.1.2.1. Precision terminologica. De acuerdo con la Real Academia Espaiiola (2025),
el liderazgo se entiende como el ejercicio de las funciones propias del lider y la condicion que
este ostenta. Por otro lado, el término lider se refiere a la persona que dirige o conduce a un
grupo o colectividad (RAE, 2025).

En el &mbito organizacional, el liderazgo implica la capacidad de orientar, coordinar y
motivar a los integrantes de un equipo para alcanzar objetivos comunes (Kotter, 1999).

2.1.2.2. Conceptualizacion. Se revisaron las conceptualizaciones sobre el liderazgo.

Desde una perspectiva organizacional, Robbins y Coulter (2005) lo conciben como un
proceso de influencia a través del cual ciertos colaboradores orientan las acciones de los demas
miembros hacia objetivos comunes. Nocion que Robbins y Judge (2009) sintetizan al sefialarlo
como la capacidad del lider para movilizar a un grupo, sea cual sea su naturaleza, en funcion
de propositos compartidos. En esa misma linea, Byars y Rue (2004) lo describen como un
proceso de influencia sobre la conducta grupal.

Mas alld del plano funcional, Casares (1994) atribuye al liderazgo una dimension
simbolica, al entenderlo como la posicion de quien ademas de tener autoridad o responsabilidad
sobre la organizacion, también otorga un sentido a las acciones y genera una fuerza colectiva
de caracter sinérgico. Mientras que Fischman (2000) afiade una dimension ética, puesto que se
trata de una capacidad aprendida que permite influir positivamente en otros, en la que todos los
involucrados experimentan un sentido de beneficio mutuo.

Esta diversidad de aproximaciones evidencia que la variable ha sido analizada desde
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enfoques tanto administrativos como psicosociales (Lussier y Achua, 2005).

2.1.2.3. Teorias explicativas. Se presentan las teorias de mayor relevancia que
explican el liderazgo:

A. El liderazgo transformacional. Este modelo fue introducido por Burns (1978) a la
discusion académica en contextos sociopoliticos, puesto que estos lideres influyen
significativamente en sus seguidores. Luego Bass (1985) lo adapté al &mbito organizacional,
propuso su medicion y lo integrd en un mismo marco de forma complementaria con el liderazgo
transaccional.

Asi se han identificado algunos componentes, que se caracterizan porque sus nombres
inician o contienen I (Ellen, 2016): La Influencia idealizada, puesto que el lider actia como
modelo de referencia al encarnar valores y un proposito claro, lo cual genera en sus seguidores
o compafieros admiracidon y confianza genuina. La Motivacion inspiradora, puesto que quien
tiene este rol comunica una vision atractiva, transmitiendo optimismo y estableciendo metas
que otorgan una finalidad al trabajo colectivo.

También, la Estimulacion intelectual, puesto que el lider promueve el pensamiento
creativo entre sus colaboradores, incentivando el cuestionamiento de los limites alcanzados y
fomentando wuna cultura de innovacidon permanente. Asimismo la consideracion
individualizada, puesto que ademas de ver por el colectivo, el lider reconoce y tiene en cuenta
a cada uno de sus compafieros o seguidores, siendo consciente de sus necesidades y
potencialidades particulares.

B. Liderazgo situacional. Plantea que no existe un estilo Unico, pues la eficacia
depende de ajustar la conducta del lider al nivel de competencia y compromiso del seguidor
para una tarea especifica (Hersey y Blanchard, 1969).

En consecuencia, se proponen cuatro estilos: dirigir, que entrega instrucciones precisas

y supervision estrecha; entrenar o vender, que combina direccion clara con apoyo motivacional
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para desarrollar capacidades; apoyar o participar, que disminuye la guia técnica y enfatiza la
relacion para afianzar autonomia; y delegar, que transfiere decisiones y responsabilidad a
seguidores competentes y comprometidos, mapeados a niveles de madurez segun competencia
y compromiso (Del Pino-Marchito et al., 2025).

Este ajuste continuo mejora desempefio, aprendizaje, motivacion y calidad de
resultados en equipos diversos.

C. Modelo de Liderazgo personal e interpersonal. Considera al ser humano como una
unidad compuesta por dimensiones bioldgicas, psiquicas, sociales, culturales y espirituales, las
cuales interactian con su contexto. Desde su nacimiento, el individuo es influenciado por su
ambiente, lo que moldea su personalidad y comportamiento social.

Al integrarse en una organizacion, esta personalidad ya formada interactiia con la de
otros miembros, generando atracciones, rechazos o indiferencias que impactan el clima
organizacional (Fischman, 2005).

Segtin Fischman (2000) las cualidades del liderazgo se pueden diferenciar en personal
e interpersonal, que son fundamentales para el éxito empresarial y gerencial.

2.1.2.4. Liderazgo Personal. Se define como capacidad aprendida y ejercida para
influir positivamente desde el autoconocimiento, la autorregulaciéon y un propdsito ético,
promoviendo relaciones de pares, colaboracion y beneficio compartido en contextos
cambiantes (Fischman, 2000).

A. Control de Ego. Se entiende el control de ego como la gestion deliberada del
protagonismo personal para priorizar el propdsito comun: humildad, escucha activa, apertura a
la retroalimentacion y autocorreccion, con el fin de habilitar cooperacion, decisiones éticas y
clima de confianza (Fischman, 2005).

B. Equilibrio. El equilibrio alude a la armonizacion de aspectos emocionales,

cognitivos y conductuales bajo presion, regulando tiempo y energia para sostener bienestar,
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claridad de juicio y efectividad, integrando metas personales y colectivas sin sacrificar la
calidad de las decisiones ni la salud psicosocial (Chavez, 2007).

C. Desapego. Se define el desapego como la capacidad de tomar distancia de
preferencias, sesgos y resultados deseados para priorizar la evidencia, el bien del equipo y el
proposito; implica soltar control, aceptar errores y redistribuir méritos, favoreciendo
imparcialidad y aprendizaje continuo (Martinez, 2021).

D. Responsabilidad. La responsabilidad se caracteriza por asumir consecuencias,
rendir cuentas y decisiones alineadas con valores declarados; supone cumplir compromisos,
anticipar impactos, corregir desvios y aprender de los resultados, fortaleciendo la confianza
colectiva y la efectividad sostenible en el logro de fines compartidos (Fischman, 2000).

2.1.2.5. Liderazgo Interpersonal. El liderazgo interpersonal se entiende como la
capacidad de influir ética y colaborativamente en otros, articulando comunicacion efectiva,
empatia y coordinacion para metas compartidas; promueve confianza, cohesion y resultados
sostenibles en contextos cambiantes (Fischman, 2005).

A. Trabajo en Equipo. El trabajo en equipo implica integrar talentos y roles
complementarios mediante objetivos claros, normas de cooperacidn, resolucion constructiva
de conflictos y responsabilidad mutua; favorece el aprendizaje colectivo y el desempefio
superior cuando el liderazgo facilita sentido de propdsito y reconocimiento equitativo
(Martinez, 2021).

B. Destrezas gerenciales. Las destrezas gerenciales comprenden planificacion,
organizacion, toma de decisiones, delegacion y seguimiento, articuladas con comunicacion
asertiva y motivacion; permiten alinear recursos y personas con la estrategia, equilibrando

eficiencia y bienestar para resultados sostenibles (Chavez, 2007).
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1. METODO

3.1. Tipo de investigacion

El estudio fue de tipo descriptivo-correlacional, dado que se busco analizar la relacion
existente entre las variables sin establecer vinculos de causalidad (Rojas, 2015). Asimismo, se
caracterizé por ser de disefio no experimental, ya que no se aplicaron tratamientos para
manipular alguna variable, y de corte transversal, porque los instrumentos se aplicaron en una
unica ocasion (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
3.2. Ambito temporal y espacial

La aplicacion de los instrumentos se llevd a cabo entre los meses de octubre y
noviembre de 2025. El proceso de la investigacion se desarrolld en una empresa privada
ubicada en el distrito de San Isidro, Lima Metropolitana.
3.3. Variables
3.3.1. Variable 1: Inteligencia emocional

3.3.1.1. Definicion conceptual. Es el conjunto de habilidades y destrezas de indole
personal, emocional y social que determinan la capacidad de adaptacion y afrontamiento frente
a las demandas y presiones del entorno (Bar-On, 1997).

3.3.1.2. Definicion operacional. Se operacionaliz6 a través de los puntajes del
inventario de inteligencia emocional (I-CE) de Bar-On.
3.3.2. Variable 2: Liderazgo

3.3.2.1. Definicion conceptual. Es una capacidad aprendida y ejercida que permite a
una persona influir positivamente en los demas para alcanzar un proposito valioso, comun y
humano, dentro de una relacion entre pares en la que todos se reconocen como iguales y quedan
satisfechos, experimentando una sensacion de ganancia compartida (Fischman, 2000).

3.3.2.2. Definicion operacional. Se empled la Escala de Evaluacion de Liderazgo

Personal e Interpersonal de Fischman (2000).
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3.4. Poblacion y muestra

En la presente investigacion, la poblacion estuvo conformada por un total de 500
colaboradores asesores de negocios, de una empresa privada del sector financiero, con edades
comprendidas entre 18 y 65 afios.

La muestra final estuvo compuesta por 305 colaboradores que participaron en el
estudio. El tamafio muestral se estim6 mediante el programa GPower (Faul et al., 2009),
obteniéndose un minimo de 193 participantes. Este calculo se basé en la deteccion de una
correlacion de » = .30 (efecto medio), para una prueba de correlacion bivariada bilateral, un
nivel de significancia de o = .05 y una potencia estadistica de (1 — ) = .80 (véase Anexo E).

Tabla 1

Caracteristicas sociodemogrdficas de los participantes

Sexo
Categoria f %
Femenino 117 38.4
Masculino 188 61.6
Edad
Media 33.03
Desviacion estandar 5.715
Minimo 20
Maximo 53
Cargo
Tipo Nivel f %
Grupal Semi Senior 12 3.90%
Senior 93 30.60%
Junior 5 1.60%
Individual Semi Senior 54 17.70%
Senior 141 46.40%

Nota. = frecuencia, % = porcentaje

En la Tabla 1 se observo que para los 305 colaboradores, ha predominado el sexo
masculino (61.6 %, f= 188). En cuanto a la edad, presentaron una media de 33.03 afios (DE =
5.72), entre los 20 y 53 afios, lo que indica una poblacion laboral mayoritariamente adulta

joven. Respecto al cargo, asesores de negocios se evidencia una mayor concentracion en



22

posiciones individuales de nivel senior (46.4 %, f= 141), seguido del nivel grupal senior (30.6
%, f=93).

El muestreo utilizado fue el de conveniencia, siendo no probabilistico, no se utilizo el
azar, ademas de que permitio determinar de forma intencional la cantidad y la convocatoria de
voluntarios (Mulisa, 2022).

Para la seleccion de los participantes se establecieron criterios. Los criterios de
inclusion consideraron a colaboradores con edades entre 18 y 65 afios, con al menos seis meses
de antigiiedad en la empresa, que desempefien cargos operativos, administrativos o de
supervision. Asimismo, se incluyd a los trabajadores que laboran en las sedes de Lima
Metropolitana, siempre que aceptaron participar voluntariamente y firmaron el consentimiento
informado.

Por su parte, los criterios de exclusion comprendieron a los colaboradores con menos
de seis meses de antigiiedad en la empresa, a quienes no otorgaron su consentimiento o no
desearon participar en la investigacion, asi como a aquellos que se encontraron con licencia
médica, vacaciones o permisos prolongados durante el periodo de recoleccion de datos.

3.5. Instrumentos
3.5.1. Inventario de Inteligencia Emocional (I-CE)

Fue desarrollado por Bar-On (1997) en Canadd con el objetivo de evaluar el
funcionamiento emocional y social a partir de competencias, habilidades y facilitadores que
sustentan la adaptacion. En el Peru, la adaptacion fue realizada por Ugarriza (2001).

Presenta una estructura de cinco componentes y quince subcomponentes, con 133 items
(véase anexo B), que se responden mediante una escala tipo Likert de cinco puntos: 1 = Rara
vez 0 nunca es mi caso, 2 = Pocas veces es mi caso, 3 = A veces es mi caso, 4 = Muchas veces
es mi caso, 5 = Con mucha frecuencia o siempre es mi caso. Estos se califican segin los

baremos que se pueden observar en el trabajo de Ugarriza (2001).
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La administracion puede efectuarse de manera individual o colectiva, en contextos
educativos, clinicos y organizacionales, con una duracion aproximada de 25 a 35 minutos; se
recomienda garantizar condiciones ambientales adecuadas, lectura comprensiva de
instrucciones y control de sesgos de respuesta, asi como el uso de normas locales para la
interpretacion.

En cuanto a sus propiedades psicométricas en poblacion peruana, Ugarriza (2001)
reporto, a partir de un analisis factorial confirmatorio de segundo orden, cargas factoriales entre
.61y .92, que respaldan la estructura propuesta. La consistencia interna, estimada mediante o
de Cronbach, fue muy alta para el puntaje total (o = .93) y adecuada para los componentes, con
valores que oscilan entre .77 y .91.

Con la muestra del estudio se realizd un analisis psicométrico complementario. En la
Tabla 2 se observa que los coeficientes de confiabilidad del I-CE de Bar-On presentan valores
adecuados en todos sus componentes. Especificamente, el componente intrapersonal (a =.823;
® = .854), interpersonal (o = .791; w = .836), adaptabilidad (a = .764; w = .802), manejo del
estrés (a =.782; w = .829) y estado de animo general (o = .815; w = .847) superando el punto
de corte recomendado de .70, lo que indica confiabilidad adecuada (Viladrich et al., 2017).
Tabla 2

Confiabilidad del I-CE de Bar-On

Componente o ) N° items
Componente intrapersonal (CIA) .82 .85 40
Componente interpersonal (CIE) .79 .83 29
Componente de adaptabilidad (CAD) .76 8 26
Componente de manejo del estrés (CME) 78 .82 19
Componente del estado de animo general (CAG) 81 .84 17

Nota. oo = alfa de Cronbach, @ = omega de McDonald.
En la tabla 3, respecto a la validez, las correlaciones entre dimensiones son de direccion

directa, magnitud media (entre .42 y .60) y estadisticamente significativas (p <.01). Este patron
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evidencia adecuada validez interna de constructo (Sireci, 2007), al reflejar coherencia entre
componentes del I-CE. Destaca la relacion entre el componente intrapersonal y el estado de
animo general, tedricamente consistente.

Tabla 3

Correlaciones entre dimensiones del I-CE de Bar-On

Componente 1 2 3 4 5

1. Intrapersonal —

2. interpersonal 483 HH* —
3. Adaptabilidad S27H* A68HH* —
4. Manejo del estrés A5]HHE A426%%* S56%** —

5. Estado de 4nimo general = .603*** S509%#H* 589 ** S4T7HHE —

Nota. *** p < .01; correlaciones rho de Spearman.
3.5.2. Escala de Evaluacion de Liderazgo Personal e Interpersonal (EELPI)

Fue desarrollada por Fischman (2000) en el Peru, con el objetivo de evaluar conductas
y percepciones asociadas al liderazgo en los ambitos personal e interpersonal. El instrumento
fue adaptado por Chéavez (2007).

La escala presenta una estructura compuesta por dos secciones: Liderazgo personal,
organizada en cuatro dimensiones, y Liderazgo interpersonal, organizada en dos dimensiones,
sumando un total de 131 items. El formato de respuesta es tipo Likert de cinco puntos, anclado
de 1 = Totalmente en desacuerdo o Nunca a 5 = Totalmente de acuerdo o Siempre; se responde
marcando el grado de acuerdo o la frecuencia percibida para cada enunciado.

La administracion puede realizarse de forma individual o colectiva en contextos
educativos y organizacionales; considerando la longitud del instrumento, se estima una
duracion aproximada de 25 a 35 minutos, recomendandose garantizar condiciones adecuadas

de aplicacion y lectura de instrucciones. Sobre la correccion de los puntajes, mayores detalles
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en el trabajo de Chavez (2007).

Respecto a sus propiedades psicométricas, se cuenta con evidencia de validez a través
del juicio de expertos en la adaptacion (Chavez, 2007). En particular, Martinez (2021) informo
un o = .98, indicador de excelente fiabilidad.

Se realizé un andlisis psicométrico con los datos de la muestra. En la Tabla 4 se
evidencio que los coeficientes de confiabilidad son adecuados en todos sus subcomponentes,
con valores superiores al criterio minimo de .70 (Viladrich et al., 2017). Asi para el componente
personal, los subcomponentes de control del ego (o =.781; w = .804), equilibrio emocional (o
= .826; w = .847), desapego (a = .747; w = .769) y responsabilidad personal (a = .803; v =
.824). En el componente interpersonal, el trabajo en equipo (a = .835; w = .857) y las
habilidades gerenciales (a =.792; w = .813) presentan valores adecuados.

Tabla 4

Confiabilidad de la EELPI

Componentes Subcomponentes o o  N°items
Control del ego 781 .804 20
Equilibrio emocional .826 .847 21
Liderazgo personal
Desapego 47 769 20
Responsabilidad personal .803 .824 20
Trabajo en equipo .835 .857 25
Liderazgo interpersonal
Habilidades gerenciales 792 813 25

Nota. o. = alfa de Cronbach, @ = omega de McDonald.

En la tabla 5, las correlaciones entre subcomponentes evidencian relaciones de
direccion directa, significativas, consistentes con la estructura teodrica, siendo evidencia de
validez interna de constructo (Sireci, 2007). En liderazgo personal, las asociaciones oscilan
entre 417 y .581, indicando adecuada convergencia sin redundancia. En liderazgo
interpersonal, la correlacion entre dimensiones (.624) refleja coherencia conceptual. En

conjunto, los resultados respaldan validez convergente y discriminante del instrumento, en
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linea con la literatura psicométrica contemporanea.
Tabla 5

Correlaciones entre subcomponentes de la EELPI

Liderazgo personal

Subcomponente 1 2 3 4
1. Control del ego —

2. Equilibrio emocional 523 %A —
3. Desapego ) Wikl 489%H* —
4. Responsabilidad personal S56%** S8 HHE A462%%* —

Liderazgo interpersonal

Subcomponente 1 2
1. Trabajo en equipo —

2. Habilidades gerenciales 624 %% _

Nota. CE = Control del ego; EE = Equilibrio emocional; D = Desapego; RP = Responsabilidad
personal; TE = Trabajo en equipo; HG = Habilidades gerenciales; p < .01; correlaciones rho
de Spearman.

3.6. Procedimientos

Antes de la aplicacion se solicitd el permiso a la institucion para poder invitar a sus
colaboradores a la investigacion. Luego, la recoleccion de datos se realizé de manera virtual, a
través de un formulario que fue difundido mediante el correo de Outlook a los colaboradores
de la empresa.

En la invitacion y el consentimiento contenido en el formulario, se informd a los
participantes sobre el proposito de la evaluacidn, el uso de los resultados y cualquier otro
aspecto relevante. Al estar virtualizados los cuestionarios, se descargaron los datos, filtrandose
aquellos con informacioén incompleta, preguntas omitidas o vacias. Permitiendo luego la
construccion de la base de datos en una hoja de calculo.

3.7. Analisis de datos

Luego de la aplicacion, para el analisis de los datos, se utilizé el programa Jamovi 2.7.7
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(The jamovi project, 2025). El plan de analisis se correspondid con los objetivos planteados.

Asi, para el andlisis inferencial se aplico el coeficiente de Kolmogorov-Smirnov, que
mostrd que no se obtuvieron evidencias de normalidad en los datos. Por ello se utilizéd el
coeficiente de correlacion rho de Spearman (Martinez et al., 2009) con el fin de determinar la
correlacion entre las variables segun los objetivos general y especificos planteados.

Se presentaron los intervalos de confianza al 95 % segun remuestreos (De los Reyes y
Padilla, 2023). Asimismo, se asegurd el cumplimiento del criterio de significancia estadistica,
siendo el valor minimo tolerado p < .05. Complementando con los valores para interpretar la
magnitud considerados por Dominguez-Lara (2018).

Para los objetivos especificos descriptivos, se analizaron los niveles de IE y de
liderazgo para los colaboradores, empleando el andlisis de frecuencias, utilizando la correccion
sugerida al respecto.

3.8. Consideraciones éticas

Para el desarrollo del trabajo, se tuvieron en cuenta las recomendaciones de
comportamiento ético cuando se realiza investigacion en internet (Hoerger y Currell, 2012),
teniendo en cuenta que la presentacion de los formularios fuera adecuada para su lectura, su
facil acceso por los que responden, asi como evitar toda forma de coaccion.

Por otro lado se garantiz6 a los participantes el completo anonimato codificando y
evitando generar datos que permitan su identificacion (Veatch, 2020). Sus respuestas no
generaron algln tipo de riesgo o consecuencia negativa mas que el estrés propio de llenar
formularios. En concordancia, el formulario incluyd una hoja de consentimiento, donde se
preguntaba su deseo de participar y se les explicaba los detalles del estudio (Hardman y

Hutchinson, 2023). Por lo que su participacion fue plenamente voluntaria.



IV. RESULTADOS
Tabla 6

Prueba de normalidad para inteligencia emocional y liderazgo
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Variable / Componente K-S p
Inteligencia emocional (global) .091 <.001
Componente intrapersonal (CIA) .087 <.001
Componente interpersonal (CIE) .079 <.001
Componente de adaptabilidad (CAD) .083 <.001
Componente manejo del estrés (CME) .095 <.001
Componente estado de animo general (CAG) .076 <.001
Liderazgo (global) .088 <.001
Liderazgo personal .092 <.001
Liderazgo interpersonal .081 <.001

Nota. K-S = estadistico de la prueba de Kolmogorov-Smirnov; p = valor de significancia

estadistica.

Los resultados de la prueba de Kolmogorov—Smirnov evidencian que todas las

variables presentan valores de significancia inferiores a .001, indicando el incumplimiento del

supuesto de normalidad en los datos. En funcion de ello, se optd por el uso del coeficiente rho

de Spearman (Okoye y Hosseini, 2024) para el andlisis de las relaciones entre las variables y

sus respectivos componentes.
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Tabla 7

Relacion entre la IE y el liderazgo personal e interpersonal

Variables rho 1C 95% p
IE — Liderazgo personal 571 [.452,.673] <.001
IE — Liderazgo interpersonal 612 [.503, .704] <.001
IE — Liderazgo total .643 [.541, .722] <.001

Nota. rho = coeficiente no paramétrico de Spearman; p = valor de significancia estadistica.

En la Tabla 7 se observaron relaciones significativas (p < .001) entre la IE con el
liderazgo personal (rho = .571), interpersonal (rho = .612), asi como en forma global (rho =
.643). Los tamafios de efecto se ubican en el rango grande (r#o > .5; Dominguez-Lara, 2018)
evidenciando informacidén compartida considerable entre las variables, lo que ademas significa
que no se originan en el azar.

Tabla 8

Relacion entre la dimension intrapersonal y el liderazgo personal e interpersonal

Variables rho IC 95% p
Intrapersonal — Liderazgo personal 612 [.491, .693] <.001
Intrapersonal — Liderazgo interpersonal 553 [.434, .652] <.001

Nota. rho = coeficiente no paramétrico de Spearman; p = valor de significancia estadistica.
En la Tabla 8 correspondiente se evidencid que la dimension intrapersonal se

correlaciona de forma directa y significativa (p <.001) con el liderazgo personal (rho = .612)

y con el liderazgo interpersonal (7o = .553). Los tamafios de efecto para estas correlaciones

se consideraron en el rango grande (rho > .5; Dominguez-Lara, 2018).
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Tabla 9

Relacion entre la dimension interpersonal y el liderazgo personal e interpersonal

Variables rho 1C 95% p
Interpersonal — Liderazgo personal 521 [.401, .634] <.001
Interpersonal — Liderazgo interpersonal .663 [.562, .743] <.001

Nota. rho = coeficiente no paramétrico de Spearman; p = valor de significancia estadistica.
En la Tabla 9 se evidencié que la dimension interpersonal se correlaciona de forma

directa y significativa (p < .001) con el liderazgo personal (rho = .521) y con el liderazgo

interpersonal (7o = .663). Los coeficientes obtenidos presentaron tamafios de efecto grandes,

al superar el umbral de rho > .5 establecido por Dominguez-Lara (2018).

Tabla 10

Relacion entre la dimension adaptabilidad y el liderazgo personal e interpersonal

Variables rho 1C 95% p
Adaptabilidad — Liderazgo personal 542 [.422, .642] <.001
Adaptabilidad — Liderazgo interpersonal 583 [.471,.673] <.001

Nota. rho = coeficiente no paramétrico de Spearman; p = valor de significancia estadistica.
En la Tabla 10 se encontré que la dimension adaptabilidad se correlaciona de forma
directa y significativa (p < .001) con el liderazgo personal (rho = .542) y con el liderazgo
interpersonal (rho = .583). En términos de magnitud, se clasificaron como de efecto grande, en
concordancia con el criterio de rho > .5 (Dominguez-Lara, 2018). Esto evidencia que la
capacidad de adaptacion emocional se vincula de manera consistente con ambos tipos de

liderazgo.
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Tabla 11

Relacion entre la dimension manejo de estrés y el liderazgo personal e interpersonal

Variables rho 1C 95% p
Manejo del estrés — Liderazgo personal 493 [.363, .602] <.001
Manejo del estrés — Liderazgo interpersonal 461 [.331, .584] <.001

Nota. rho = coeficiente no paramétrico de Spearman; p = valor de significancia estadistica.
En la Tabla 11 se observo que la dimension manejo del estrés se correlaciona de forma
directa y significativa (p < .001) con el liderazgo personal (rho = .493) y con el liderazgo
interpersonal (rho = .461). Los tamafnos de efecto son medios a grandes (cercanos a .50;
Dominguez-Lara, 2018). Estos resultados sugieren que la regulacion del estrés contribuye de
manera relevante al desarrollo del liderazgo, aunque con menor intensidad en comparacion con
otras dimensiones.
Tabla 12

Relacion entre la dimension estado de animo general y el liderazgo personal e interpersonal

Variables rho 1C 95% p
Estado de &nimo — Liderazgo personal 572 [.454, .673] <.001
Estado de &nimo — Liderazgo interpersonal .614 [.507,.701] <.001

Nota. rho = coeficiente no paramétrico de Spearman; p = valor de significancia estadistica.
En la Tabla 12 se evidenci6 que la dimension estado de &nimo general se correlaciona
de forma directa y significativa (p < .001) con el liderazgo personal (rho = .572) y con el
liderazgo interpersonal (rho = .614). Siendo de efecto grande (> .50; Dominguez-Lara, 2018).
Esto indica que un estado de animo positivo se asocia de manera importante con mayores

niveles de liderazgo en ambas dimensiones.
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Niveles de IE en los colaboradores
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Nivel f %
Bajo 57 18.70%
Medio 175 57.30%
Alto 73 24.00%
Total 305 100%

Nota. f= frecuencia, % = porcentaje

En la Tabla 13 se observé que la mayoria de los colaboradores presenta un nivel medio

de inteligencia emocional (57.30 %), seguido de alto (24.00 %) y de bajo (18.70 %). Estos

resultados indican que, en términos generales, los colaboradores poseen habilidades

emocionales funcionales, aunque no necesariamente Optimas.

Tabla 14

Niveles de liderazgo en los colaboradores

Variable Bajo Medio Alto
f 68 158 79
Liderazgo personal
% 22.30% 51.80% 25.90%
f 61 170 74
Liderazgo interpersonal
% 20.00% 55.70% 24.30%
f 64 165 76
Liderazgo total
% 21.00% 54.10% 24.90%

Nota. f= frecuencia, % = porcentaje

En la Tabla 14 se evidencid que la mayoria de los colaboradores presenta un nivel

medio de liderazgo total (54.10 %), seguido de alto (24.90 %) y de bajo (21 %). Estos hallazgos

indican que predominan niveles intermedios de liderazgo en la muestra, lo que sugiere la

presencia de competencias basicas para la autogestion y la interaccidon con otros, aunque con

oportunidades de fortalecimiento.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre la inteligencia emocional
y el liderazgo en colaboradores de una empresa de microfinanzas de Lima Metropolitana. Los
resultados evidenciaron una relacion directa y significativa entre ambas variables, tanto con el
total como sus componentes personal e interpersonal. Este hallazgo es coherente con lo
reportado por Bernal (2022), quien en una muestra de trabajadores bancarios del BCP encontro
igualmente una correlacion positiva moderada entre IE y liderazgo efectivo. En el plano
internacional, Garcia (2022) confirmé esta relacion en el sector financiero colombiano,
mientras que Bhandari et al. (2024) en bancos comerciales de Nepal. Lo que sugiere que esta
asociacion se mantiene de forma consistente en contextos financieros.

Asimismo, el resultado se respalda teoricamente en el planteamiento de Fischman
(2000), quien concibe el liderazgo como una capacidad aprendida que requiere gestionar las
propias emociones y las ajenas para influir positivamente en otros, lo que implica que el
desarrollo emocional actia como una base sobre la cual se construyen las competencias de
liderazgo. Esto también se observa en los componentes (4 I) explicados por Ellen (2016), donde
el liderazgo va mas alld de solo tener autoridad, sino que ademas consiste en generar
motivacion, ser ejemplo y tener en cuenta a los seguidores. Por lo que la integracion entre
ambas variables se encuentra justificada incluso empiricamente en los metaanalisis de Miao et
al. (2018) y de Dogru (2022).

En relacion con el primer objetivo especifico, se determind una relacion directa y
significativa entre la dimension intrapersonal y ambas formas de liderazgo, siendo la asociacion
con el liderazgo personal la de mayor magnitud. Este hallazgo es congruente con lo reportado
por Rojas y Soplopuco (2023), quienes encontraron que la gestion de las competencias
emocionales internas se vinculaba con mayores conductas de liderazgo transformacional en

colaboradores bancarios de Huanuco.
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Esto se explica tedricamente debido a que, segun Bar-On (2006) el componente
intrapersonal integra habilidades que constituyen el fundamento del autoliderazgo que describe
Fischman (2000), es decir, la capacidad de dirigirse a uno mismo antes de poder influir
eficazmente en otros. También Bass (1985) destacaba la relevancia de que el lider sea
considerado un simbolo que inspire a través de valores a sus seguidores.

Con respecto al segundo objetivo especifico, los resultados mostraron que la dimension
interpersonal se relaciona de forma directa y significativa con el liderazgo, siendo la asociacion
con el liderazgo interpersonal la mas elevada de este bloque. Este resultado encuentra apoyo
en el estudio de Salguero y Garcia (2024), quienes, en lideres del sector servicios ecuatoriano,
evidenciaron que la empatia y las habilidades sociales se asociaban consistentemente con una
mejor gestion de equipos y construccion de confianza.

Desde la teoria de Bar-On (1997), la empatia y las relaciones interpersonales,
subcomponentes de esta dimension, son precisamente las herramientas que permiten establecer
los vinculos de reciprocidad y cooperacion que Fischman (2005) describe como nucleo del
liderazgo interpersonal. Por lo que estas competencias caracterizadas por estar orientadas hacia
los demads se vinculan con mayor intensidad con aquellas conductas de liderazgo centradas en
motivar y generar confianza.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se identificd una relacion directa y significativa
entre la dimension adaptabilidad y el liderazgo personal e interpersonal, con magnitudes
similares en ambas direcciones. Este hallazgo es consistente con lo reportado por Bellota
(2022), quien encontr6 que la adaptabilidad fue una de las dimensiones de la IE fuertemente
asociadas con los estilos de liderazgo en su estudio realizado en Cuzco. Asi como con lo
sefialado por Sandoval (2021), quien también identificd que la gestion emocional flexible se
vinculaba con la adopcion de estilos de liderazgo mas eficaces en personal de empresa piurana.

Desde la teoria de Bar-On (2006) se describe la adaptabilidad como la capacidad de
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solucion de problemas, prueba de realidad y conductas con flexibilidad. Este conjunto de
habilidades guarda coherencia directa con el liderazgo situacional de Hersey y Blanchard
(1969), puesto que la eficacia del lider depende de su destreza para el ajuste continuo del estilo
directivo a las circunstancias cambiantes. Asimismo, Bass (1985), sefal6 que la estimulacion
intelectual, requiere que el lider promueva el pensamiento creativo y el cuestionamiento de
soluciones establecidas, relacionandose con la flexibilidad emocional expuesta.

Respecto al cuarto objetivo especifico, se hallo una relacion directa y significativa entre
el manejo del estrés y ambas formas de liderazgo, aunque las magnitudes obtenidas fueron las
mas bajas entre todas las dimensiones analizadas. Este resultado puede interpretarse a la luz de
lo reportado por Bhandari et al. (2024), en Nepal, encontraron que el autocontrol emocional no
resultd un predictor significativo de la efectividad del liderazgo, sugiriendo que esta dimension,
si bien se relaciona, tiene un impacto relativo menor.

Tedricamente, para Bar-On (1997), el manejo del estrés comprende la tolerancia a
situaciones demandantes. Situaciones que son comunes en contextos financieros de alta
presion, generando inclusive una cronicidad, documentada en el informe de Six Seconds
(2024). Desde el modelo de Goleman (1995), la autorregulacion, componente equivalente,
constituye una condicién necesaria pero no suficiente para el liderazgo: su ausencia puede
perjudicar la conduccion de equipos, pero su presencia no garantiza el ejercicio efectivo del
mismo.

Luego, en relacion con el quinto objetivo especifico, los resultados evidenciaron una
relacion directa y significativa entre el estado de dnimo general y el liderazgo personal e
interpersonal, con una magnitud equivalente a la encontrada para el objetivo general. Este
hallazgo es coherente con lo sefialado por Flores (2023), quien en docentes universitarios de
Piura encontré que el desarrollo socioemocional se vinculdé con mayores niveles de

comunicacion inspiradora y reconocimiento, componentes del liderazgo efectivo. Asimismo
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Rodriguez (2023) hallé que los directivos con mayores niveles de IE, incluyendo una
orientacion positiva y optimista, tendian a ejercer un liderazgo transformacional mas
consistente.

Al respecto, Bar-On (2006) sostiene que el estado de animo general no solo refleja la
experiencia de bienestar subjetivo del individuo, sino que actiia como un facilitador de todas
las demas competencias. Esto converge con lo expuesto por Bass (1985), quien explicé que el
lider presenta una capacidad de motivacion inspiradora y de transmitir entusiasmo al equipo
para que este perciba su trabajo como significativo.

En cuanto al sexto objetivo especifico, orientado a describir los niveles de inteligencia
emocional, se encontrd que mas de la mitad de los colaboradores se ubica en un nivel medio,
con una minoria en el nivel bajo y una proporcion cercana a la cuarta parte en el nivel alto. Este
panorama es consistente con los hallazgos de Aguilar (2022), quien en colaboradores de una
empresa financiera ecuatoriana también identificdé un predominio del nivel alto-medio de
inteligencia emocional.

A nivel tedrico, esto significa, segin Goleman (1995), que los colaboradores poseen un
nivel base de estas competencias, pero que quizd habilidades como la autorregulacion y las
habilidades sociales representan aun areas de oportunidad de mejora. Como lo sefiala Bar-On
(1997), puesto que son destrezas factibles de ser desarrolladas y fortalecidas. Més ain
considerando su relevancia en un entorno de alta exigencia como el microfinanciero.

Finalmente, respecto al séptimo objetivo especifico, referido a los niveles de liderazgo
personal e interpersonal, se observd que la mayoria de los colaboradores se concentra en el
nivel medio, con una distribucion similar entre los niveles bajo y alto. Este resultado guardo
concordancia con lo hallado por Bellota (2022), quien en empleados administrativos de una
universidad privada cusquefia también identificd que las conductas de liderazgo no estaban

plenamente desarrolladas en la mayor parte del personal, y con Bernal (2022), quien sefialo
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que el 59 % presentaba un nivel alto, aunque al mismo tiempo observo dificultades para
autogestionarse como lideres personales.

En esa linea, lo encontrado significa que, segun Fischman (2005), el liderazgo personal
requiere del desarrollo de habilidades internas de alta exigencia y que por lo general son
obviadas, como el control del ego, las cuales se consolidan luego de un proceso de cambio e
intervencion. Asimismo, al ser la base del interpersonal (Fischman, 2000), se espera que si la
dimension mas compleja y exigente no se ha consolidado, tampoco se considerara la que
depende de ella. Complementdndose con Bass (1985), donde un liderazgo transformacional
requiere no solo habilidades de direccidn, sino también otros aspectos que se fundamentan en
los valores y cualidades de la persona que es el lider.

Si bien se lograron comprobar las hipotesis planteadas, el estudio presenta algunas
limitaciones que deben considerarse. Se destaca el hecho de que solo se consider6 una tnica
empresa del sector, lo que restringe la generalizacion de los hallazgos a otros sectores de la
provincia de Lima y mas atn a nivel nacional. Asimismo, el disefio utilizado no ha permitido
establecer relaciones de causalidad entre las variables, explorar la evolucion durante el ciclo
operativo o la experiencia laboral de las variables, y tampoco analizar alguna estrategia que
permita generar un cambio (Solem, 2015). Por lo que las oportunidades estdn presentes para
los siguientes psicologos que puedan ampliar el conocimiento de esta problematica.

Finalmente, al tratarse de instrumentos de autorreporte, existe la posibilidad de que las
respuestas estén influenciadas por un intento de los colaboradores de mostrar una imagen mas
positiva o aceptable, lo que podria superarse en futuras investigaciones ya sea medirla o

utilizando otras formas de evaluacidon como tareas (Neuberger, 2016).
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Se hallaron relaciones directas y significativas entre la inteligencia emocional y el
liderazgo en colaboradores de una empresa de microfinanzas de Lima Metropolitana, lo que
implica que un mayor desarrollo de las competencias emocionales se vincula con un ejercicio

efectivo del liderazgo, a nivel personal e interpersonal.

6.2. Se determinaron relaciones directas y significativas entre la dimension intrapersonal de la
IE y ambas formas de liderazgo, lo que indica que la capacidad de reconocer y gestionar las

propias emociones favorece tanto el autoliderazgo como las habilidades para orientar a otros.

6.3. Se encontraron relaciones directas y significativas entre la dimension interpersonal y el
liderazgo personal e interpersonal, lo que evidencia que las habilidades para comprender y
responder a las emociones de otros potencian la influencia positiva sobre el entorno laboral y

la gestién de uno mismo en el rol de lider.

6.4. Se establecieron relaciones directas y significativas entre la dimension adaptabilidad y el
liderazgo personal e interpersonal, lo que sefiala que la capacidad de adaptarse con flexibilidad
a situaciones cambiantes se vincula con un liderazgo mas flexible y eficaz en contextos

dinamicos como el microfinanciero.

6.5. Se evidenciaron relaciones directas y significativas entre la dimension de manejo de estrés
y el liderazgo personal e interpersonal, evidenciando que la capacidad de tolerar el estrés y
mantener la calma bajo presion constituye un factor relevante para el ejercicio del autoliderazgo

y las habilidades para orientar a otros en el ambito organizacional.
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6.6. Se determinaron relaciones directas y significativas entre la dimension estado de animo
general y el liderazgo personal e interpersonal, lo que indica que mantener un estado ecuanime
y una actitud motivada se vincula con una mayor capacidad de influir positivamente tanto en

el desempefio individual como lider como en la conduccion del equipo de trabajo.

6.7. Se identifico que la mayoria de los colaboradores present6 un nivel medio de inteligencia
emocional, seguido por un grupo con nivel alto y una proporciéon menor con nivel bajo,

evidenciando que las competencias emocionales se encuentran en proceso de desarrollo.

6.8. Se hall6 que los niveles de liderazgo, y los componentes personal e interpersonal en los
colaboradores se concentran predominantemente en el nivel medio, lo que sugiere que los
colaboradores atn se encuentran consolidando tanto las habilidades de gestion interna como

lideres, que a su vez sustentan las competencias de direccion a los compatfieros de trabajo.
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VII. RECOMENDACIONES

7.1. A los altos directivos de la empresa de microfinanzas, socializar los resultados de la
presente investigacion con el area de recursos humanos y los lideres de equipo, a fin de que los

hallazgos orienten las estrategias de gestion del talento humano.

7.2. A la organizacion, disefiar e implementar programas de formacién en inteligencia
emocional dirigidos a todos los niveles de la empresa, priorizando el fortalecimiento de las
dimensiones con mayor impacto en el liderazgo, como la dimension interpersonal y el estado

de 4nimo general.

7.3. Al area de recursos humanos, incorporar la evaluacion de competencias emocionales como
parte del proceso de seleccion, promocion y desarrollo profesional del personal, reconociendo

su valor predictivo sobre el potencial de liderazgo.

7.4. A los responsables de capacitacion, disefiar talleres vivenciales orientados al
fortalecimiento del manejo del estrés y la adaptabilidad, dado que estas dimensiones influyen
directamente en la capacidad de los colaboradores para liderar eficazmente en entornos de alta

exigencia como el sector microfinanciero.

7.5. A los investigadores, realizar estudios con disefios longitudinales que permitan evaluar el
efecto de intervenciones en inteligencia emocional sobre el desarrollo del liderazgo a lo largo
del tiempo, ampliando asi la comprension de esta relacion en contextos organizacionales

peruanos.
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Titulo

Inteligencia emocional y liderazgo en colaboradores de una empresa en Microfinanzas de Lima.

(Qué relacion existe entre la inteligencia emocional y el liderazgo en colaboradores de una empresa de

Pregunta de investigacion

microfinanzas de Lima Metropolitana, 2025?

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

O. GENERAL

H. GENERAL

OG: Determinar la relacion entre la inteligencia
emocional y liderazgo en colaboradores de una

empresa de microfinanzas en Lima Metropolitana

HG: Existe relacion directa y significativa entre

inteligencia emocional y liderazgo en los

colaboradores de una empresa de microfinanzas en

Lima Metropolitana.

O. ESPECIFICOS

H. ESPECIFICAS

OEl: Determinar la relacion entre la dimension
intrapersonal y el liderazgo personal e interpersonal
en los colaboradores de wuna empresa de
microfinanzas en Lima Metropolitana.

OE2: Determinar la relacion entre la dimension
interpersonal y el liderazgo personal e interpersonal
los colaboradores de wuna

en empresa de

microfinanzas en Lima Metropolitana.

HETI: Existe una relacion directa y significativa entre
la dimension intrapersonal y el liderazgo personal e
interpersonal en los colaboradores de una empresa de
microfinanzas en Lima Metropolitana.

HE2: Existe una relacion directa y significativa entre
la dimension interpersonal y el liderazgo personal e
interpersonal en los colaboradores de una empresa de

microfinanzas en Lima Metropolitana.

Tipo de investigacion
Descriptivo-correlacional
Disefio de investigacion

No experimental y transversal
Poblacion

500

Muestra

305

Muestreo

No probabilistico por conveniencia
Variables

- Inteligencia Emocional

- Liderazgo

Instrumentos
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OE3: Determinar la relacion entre la dimension
adaptabilidad y el liderazgo personal e
interpersonal en los colaboradores de una empresa
de microfinanzas en Lima Metropolitana.

OE4: Determinar la relacion entre la dimension
manejo de estrés y el liderazgo personal e
interpersonal en los colaboradores de una empresa
de microfinanzas en Lima Metropolitana.

OES: Determinar la relacion entre la dimension
estado de 4&nimo general y el liderazgo personal e
interpersonal en los colaboradores de una empresa
de microfinanzas en Lima Metropolitana.

OEG6: Describir los niveles de IE en los
colaboradores de una empresa de microfinanzas de
Lima Metropolitana.

OE7: Describir los niveles de liderazgo personal e
interpersonal en los colaboradores de una empresa

de microfinanzas de Lima Metropolitana

HE3: Existe una relacion directa y significativa entre
la dimension adaptabilidad y el liderazgo personal e
interpersonal en los colaboradores de una empresa de
microfinanzas en Lima Metropolitana.

HE4: Existe una relacion directa y significativa entre
la dimension manejo de estrés y el liderazgo personal
e interpersonal en los colaboradores de una empresa
de microfinanzas en Lima Metropolitana.

HES: Existe una relacion directa y significativa entre
la dimension estado de animo general y el liderazgo
personal e interpersonal en los colaboradores de una

empresa de microfinanzas en Lima Metropolitana.

Inventario de inteligencia de Bar-
On
Escala de Autoevaluacion Sobre

Liderazgo Personal e Interpersonal




Anexo B. Matriz de operacionalizacion de variables
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Variable Componente Subcomponentes ftems Valores Esca} a (,16
medicidon
(Ccolil/[l?rensmn emocional de si mismo 17,49, —23, 35, —52, +63, +88, ~116
Componente Asertividad (AS) +22,+37, +67, =82, +96, —111, —126
intrapersonal +11, —24, +40, —56, —70, +85, +100,
(CIA) Autoconcepto (AC) 1114, +129
Autorrealizacion (AR) +6-21-36-51-66 +81 +95 +110-125
Independencia (IN) +3, 19, =32, 48, -92, —107, —121
Empatia (EM) 1321 +44, +55, +61, +72, +98, +119,
gft’mp"rneﬁfl Relaciones interpersonales (RI) 10 723 31, 439,455, +62, ~69, 484,  Escala
(cfge 50 claciones Interpersonales +99, +113, —128 Likert:
e ) +16, —30, —46, +61, +72, +76, +90, +98, nunca (1),
. . Responsabilidad social (RS) .
Inteligencia +104, +119 cast nunca o ..
emocional Solucién de problemas (SP) +1, +15, =29, +45, +60, =75, +89, —118 (2), a veces
Componente de +8, —35, —38, —53, —68, —83, +88, =97, (3), casi

adaptabilidad
(CAD)

Prueba de la realidad (PR)

Flexibilidad (FL)

+112, —-127
—14, 28, —43, =59, +74, -87, —103,
—131

Componente de
manejo del
estrés (CME)

Tolerancia al estrés (TE)

Control de los impulsos (CI)

+4,+20, +33, —49, —64, +78, —93, +108,
—122

+13, =27, —42, —58, =73, =86, —102,
—110,—-117,-130

Componente
del estado de
animo general
(CAG)

Felicidad (FE)

Optimismo (OP)

=2,-17, +31, +47,+62, =77, —91, +105,
+120
+11, +20, +26, +54, +80, +106, +108,
—132

siempre (4),
siempre (5)
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’ Escala de
Variable Componentes Subcomponentes Items Valores
medicion
Control del ego 20
Equilibrio emocional 21
Liderazgo personal
Desapego 20 Escala tipo Likert de 5 puntos
Liderazgo (1 = totalmente en desacuerdo Ordinal
Responsabilidad personal 20 a 5 = totalmente de acuerdo)
Liderazgo Trabajo en equipo 25
interpersonal Habilidades gerenciales 25
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Anexo C. Consentimiento informado

Consentimiento informado
Usted ha manifestado interés en participar en el estudio “Inteligencia emocional y liderazgo en
colaboradores de una empresa de microfinanzas de Lima”. Antes de decidir, lea atentamente
lo siguiente. Su participacion es completamente voluntaria.
Finalidad: El estudio busca analizar la relacion entre la inteligencia emocional y el liderazgo
mediante cuestionarios estandarizados.
Procedimiento y duracién: Se le invitard a completar encuestas en formato digital. El tiempo
estimado total es de 20 a 30 minutos. Su participacion se fundamenta en su consentimiento
libre, especifico, informado e inequivoco.
Riesgos y beneficios: Los riesgos son minimos (posible incomodidad al responder). No hay
beneficios directos; los resultados podrian aportar a la mejora de practicas de gestion y
bienestar laboral.
Confidencialidad y proteccion de datos: No se solicitaran ni conservaran datos personales. Sus
respuestas seran anonimas y se analizardn de forma agregada. La aplicacion y el
consentimiento se realizaran de forma virtual por correo; su direccion de correo no sera
almacenada ni vinculada a las respuestas.
Conservacion: Solo se conservaran datos completamente anonimizados y agregados para fines
académicos.
Dudas y contacto: Puede formular preguntas en cualquier momento escribiendo a

2019008014 @unfv.edu.pe.

Declaracion de consentimiento: He leido y comprendido la informacion anterior. Confirmo que
soy mayor de 18 afios y participo de manera voluntaria. Para consentir, responda este

formulario con: “ACEPTO PARTICIPAR”. Si no desea participar, responda: “NO ACEPTO”.


mailto:2019008014@unfv.edu.pe

Anexo D: Ficha sociodemografica

1. Sexo: () Masculino () Femenino
2. Edad: afios

3. Puesto de trabajo:
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Anexo E: Estimacion del tamaifio de 1a muestra

fiy G*Power 3.1.8.7 — X
File Edit  ‘iew Tests Calculator Help
Central and noncentral distributions  Protocol of power analyses
critical r =0.1412%1
———
.| / Sy
5+ s A
r LY
4 7 %
4 4 ! A
_ / A
!
31 /
B f 'l.
2 A1
s b
. 1 s .3 LY
- bt
.-'J 2 ~
4 Sy
- S
0 T T T T -— = T T T T T T T
-0.2 -0.1 0 0.1 0.2 0.3
Test farmily Statistical test
Exact - Carrelation: Bivariate narmal model -
Twpe of power analysis
A priari: Compute required sample size - given o, pawer, and effect size -
Input Parameters Output Parameters
Tailis} Two ~ Lower critical ¢ -0.141 2906
Determine =*  Correlation p H1 n.ez Upper critical r 01412906
o ert prob 0.05 Total sample size 193
Power {1-f err prob) n.so Actual power 0.50005846
Correlation p HO 0

Options

#-% plot for a range of values

Calculate
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