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Abstract— This research evaluates the effect of emotional intelligence and transformational leadership on job performance in a
commercial company in Lima, Peru. A quantitative approach with a non-experimental, cross-sectional design and census sampling (n=60)
was used. Linear regression models (simple and multiple) were estimated to test general and specific hypotheses. The results show that,
together, emotional intelligence and transformational leadership significantly predict job performance, achieving a high model fit (R=0.955;
adjusted R°=0.910). Furthermore, emotional intelligence (adjusted R*<0.903) and transformational leadership (adjusted R*=0.759) also show
significant effects when assessed separately. Implications for evidence-based organizational management are discussed, proposing actions
for developing emotional competencies and leadership skills to strengthen job performance.
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Resumen— La investigacion desarrollada evaliia el efecto de la
inteligencia emocional y el liderazgo transformacional sobre el
desemperio laboral en una empresa comercial de Lima (Peru). Se
aplico un enfoque cuantitativo con disefio no experimental de corte
transversal y muestreo censal (n=60). Se estimaron modelos de
regresion lineal (simple y miltiple) para contrastar hipotesis
generales y especificas. Los resultados evidencian que, en conjunto,
la inteligencia emocional y el liderazgo transformacional predicen
significativamente el desempeiio laboral, alcanzando un ajuste alto
del modelo (R=0.955; R’ ajustado=0.910). Asimismo, se observa
que la inteligencia emocional (R* ajustado=0.903) y el liderazgo
transformacional (R?>  ajustado=~0.759) presentan  efectos
significativos cuando se evaluan por separado. Se discuten
implicaciones para la gestion organizacional basada en evidencia,
proponiendo acciones de desarrollo de competencias emocionales y
liderazgo para fortalecer el rendimiento laboral.

Palabras  clave-- inteligencia  emocional,
transformacional, desempeiio laboral.

liderazgo

I. INTRODUCCION

La inteligencia emocional (IE), de acuerdo con [1] y [2]
es la capacidad de comprender, percibir, regular y gestionar
las emociones ajenas y propias. Y el liderazgo
transformacional (LT), considerando a [3] es la habilidad que
tienen los lideres para motivar a sus empleados, a través de
una visién compartida, el crecimiento personal y la
estimulacién intelectual. [4] y [5] indican que la IE ayuda a la
toma de decisiones, mejorar su comunicacion, gestionar los
conflictos, y lograr un entorno de trabajo positivo que
promueva la motivacién, productividad, y rendimiento laboral.
El liderazgo transformacional, segin [6] genera que los lideres
logren inspirar a sus equipos a través del compromiso
emocional, lo que promueve la innovacion y la mejora de los
resultados organizacionales.

[71, [8] y [9] indican que diversos estudios concuerdan en
que aplicar inteligencia emocional y el liderazgo

transformacional en paralelo genera un efecto beneficioso en
la motivacion, clima laboral, la satisfaccion, productividad y el
rendimiento laboral.

En el contexto internacional, [10] refiere a las compafiias
del sector de telecomunicaciones de Indonesia, las cuales han
desarrollado programas de formacion en liderazgo
emocionalmente inteligente con la finalidad de incrementar el
bienestar y productividad de sus trabajadores. En Europa, [7]
indica que las compafiias espafiolas que han implementado
practicas referidas a IE y LT han logrado responder de manera
eficiente a los cambios del mercado. El estudio de [11] y [12],
evidencian que los lideres que tienen una elevada inteligencia
emocional tienen la capacidad de gestionar de manera
eficiente los diversos cambios organizacionales, a través del
pensamiento innovador y la creatividad, lo cual permite que
las empresas que dirigen puedan mantenerse competitivas en
un contexto cambiante.

En el contexto nacional peruano, se ha empezado a
reconocer la relevancia de la IE y el LT en las organizaciones,
aunqgue su aplicacion todavia es limitada. De acuerdo a [13],
varias empresas en Perl no han incorporado estas practicas
dentro de sus organizaciones. [14] indica que la falta de
inversién en el desarrollo emocional de sus lideres impacta de
manera negativa en la organizacion, genera un clima
organizacional negativo y una baja satisfaccion y rendimiento
laboral. No obstante, [15] y [16] han demostrado que las
organizaciones que implementan de manera efectiva
programas de formacion referidos a IE y LT, han logrado
motivar a sus colaboradores, lo cual se ha traducido una
mejora de la productividad de ellos, ya que se promueve un
ambiente laboral positivo y colaborativo.

En el mbito local, en funcién al conocimiento empirico y
método de la observacion directa, se ha identificado que la
empresa comercializadora de productos eléctricos se ha
detectado la falta de liderazgo con inteligencia emaocional, lo
cual ha generado desmotivacion, bajo rendimiento y alta
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rotacion de personal. La organizacion no invierte en el
desarrollo de estas habilidades, lo que afecta negativamente la
satisfaccion laboral y el desempefio general. La ausencia de un
liderazgo transformacional ha contribuido a una cultura
organizacional ineficiente, dificultando el logro de los
objetivos.

La inteligencia emocional, que de acuerdo a [17] es la
capacidad que tienen los colaboradores para gestionar sus
emociones y la de los demas, discriminandolas y hacienda uso
de esa informacion para guiar sus acciones y pensamientos.
Por su lado, [18], define a la IE como la capacidad que tienen
las personas para motivarse y asi hacer frente a los problemas,
actuando de manera racional y controlando sus impulsos.

La IE, de acuerdo a [19] es relevante en el &mbito laboral,
puesto que proporciona ventaja en el ambito organizacional,
ya que permite crear emociones positivas en los empleados, lo
cual repercute en su desempefio laboral y logro de los
objetivos organizacionales. Asimismo, por que [20] indica que
gracias a ello los colaboradores se desenvuelvan de manera
correcta en situaciones complejas, asimismo puedan trabajar
de manera eficiente en entornos laborales complejos que
requieren altos niveles de colaboracion e interaccion.

[17] considerando a Goleman, indica que la inteligencia
emocional tiene 5 dimensiones. Como primera dimension se
tiene a la autoconciencia, que se refiere a la habilidad que
tiene el colaborador para comprender y reconocer sus propias
emociones, asi como sus defectos. La segunda dimension es la
autorregulacion, que consiste en la capacidad que tiene el
trabajador para controlar y gestionar sus emociones en
situaciones complicadas, lo que permite que pueda controlar
sus acciones y mantener una actitud equilibrada. Como tercera
dimension se tiene a la automotivacion, la cual implica a la
capacidad del colaborador para utilizar sus emociones para
alcanzar sus objetivos y metas trazadas. La cuarta dimension
es la conciencia social, la cual se refiere a la capacidad del
colaborador para comprender las emociones, preocupaciones y
necesidades de sus compafieros. Como quinta dimension se
tiene a las habilidades sociales, la cuales se definen como la
capacidad que tienen los trabajadores para interactuar con
otras personas.

El liderazgo transformacional, de acuerdo a [21] es la
capacidad que tiene el lider para inspirar y guiar a sus
trabajadores, generando cambios y un desarrollo significativo
en ellos y la empresa. Por su lado, [22] indican que es una
situacion procesal en la que la persona que lidera motiva el
desempefio de su equipo, con la finalidad de superar las
expectativas, a través de generar un fuerte compromiso
emocional y colectivo.

[23] indica que el liderazgo transformacional es
importante, puesto que genera resultados positivos en
situaciones complejas, logrando resolver problemas que se dan
en las empresas. También, considerando a [24] se puede
indicar que el LT promueve una cultura organizacional
positiva, lo cual mejora el desempefio laboral.

De acuerdo a [21], se indica que el liderazgo
transformacional tiene cuatro dimensiones. La primera

dimension es la influencia idealizada, la cual es la capacidad
que deben tener los lideres para ser respetados y admirados
por su equipo. Como segunda dimension se tiene a la
motivacion aspiracional, la cual hace referencia a la capacidad
que deben tener los lideres para inspirar y motivar a sus
trabajadores, y promover un proposito que vaya mas alla de
las metas personales. La tercera dimensién es la estimulacion
intelectual, la cual es la capacidad que tienen los lideres para
generar la creatividad e innovacién en su equipo. Como cuarta
dimension se tiene a la consideracion individual, la cual se
refiere a la capacidad que debe tener la persona que lidera para
generar confianza y empatia con los colaboradores, esto se
logra a través del apoyo que se le brinda a cada colaborador
para promover su desarrollo.

El desempefio laboral, de acuerdo a [25], es el resultado
del comportamiento que estd bajo control de colaboradores
que contribuye a los resultados de la organizacién. Por su
parte, [26], indica que el DL son los resultados de la labor
ejercida por los colaboradores y que contribuye al logro de los
objetivos comunes de la empresa. El desempefio
organizacional, seguin [27] es relevante para una empresa,
puesto que de esta depende el cumplimiento de los objetivos
organizacionales y sostenibilidad en el mercado. Asimismo,
[28] indica que el DL es fundamental para el logro de la
misién, objetivos y vision de la organizacion.

Considerando a [25], se puede indicar que el desempefio
laboral tiene 3 dimensiones. La primera dimensién es el
desempefio de tarea, el cual se refiere a las responsabilidades y
funciones asignadas al colaborador relacionado con el puesto
de trabajo. Como segunda dimension se tiene al desempefio
contextual, el cual hace referencia a las actitudes y
comportamientos del colaborador que impactan de manera
positiva en el ambiente de la organizacion, pero que no
guardan relacion directa con las tareas del puesto de trabajo.
Como tercera dimension se tiene el desempefio laboral
contraproducente, son las acciones, comportamientos y
conductas que afectan el desempefio laboral de los
colaboradores y que impactan en su productividad y logro de
objetivos.

A nivel internacional, en relacion con las tres variables,
diversos estudios evidencian la influencia de la inteligencia
emocional y el liderazgo transformacional sobre el desempefio
laboral. En Turquia, [29] hallaron que tanto la IE (B = 0,253; p
<0,01) como el LT (B = 0,220; p < 0,01) influyen de manera
significativa en la satisfaccion laboral, factor vinculado al
rendimiento organizacional. De manera similar, en Taiwan,
[30] determinaron que el LT tiene una relacion positiva con el
desempefio laboral (r = 0,361; p < 0,01), mientras que la IE
también demostré un impacto significativo (B = 0,191; p <
0,05). Los hallazgos descritos confirman que ambas variables
son herramientas importantes para fortalecer la productividad
y el compromiso en las organizaciones; e incrementar el
rendimiento laboral.

En lo que corresponde al &mbito internacional, en
referencia a las variables IE y DL, se ha demostrado que la
inteligencia emocional influye en el desempefio laboral. En la
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India, [31] desarrollé un estudio cuantitativo con una muestra
de385 enfermeras, concluyendo que la IE tiene una influencia
positiva y significativa en el desempeifio (f = 0,324; p < 0,00).
Se recomienda priorizar la IE como una competencia clave en
el desarrollo de las labores clinicas. De igual manera, [17] en
Indonesia, demostré que la IE tiene un efecto significativo en
el rendimiento de los trabajadores de las microfinancieras
islamicas (coef. estandarizado = 0,257; p = 0,000), sugiere
fortalecer las habilidades emocionales como instrumento para
mejorar la productividad. Los resultados descritos refuerzan la
importancia de la IE como herramienta estratégica para
potenciar el rendimiento individual y colectivo.

Con respecto a las variables LT y DL, en Asia oriental, se
evidenci6 una influencia  positiva del liderazgo
transformacional sobre el desempefio laboral. En China, [32]
analiz6 la relacién de las variables indicadas en el sector
hotelero, considerando una muestra de 845 trabajadores, hall6
una influencia significativa del LT tanto en el compromiso
afectivo como en el desempeio laboral (f = 0,296; t = 5,467; p
= 0,001), recomienda que se promocione para elevar el
desempefio laboral y fortalecer la competitividad del sector.
En la misma linea, en Malasia, [33] hallé una influencia
positiva entre LT y desempefio laboral ( = 0,243; t =4,583; p
= 0,000) en el sector bancario, destacan la necesidad que se
tiene de implementar estilos de liderazgo transformador para
elevar la productividad organizacional.

En el contexto nacional, se ha encontrado evidencia de la
influencia significativa de la inteligencia emocional sobre el
desempefio laboral. En Perd, [34] desarrollaron un estudio con
75 participantes, encontrando una influencia positiva de la IE
y en el desempefio laboral (r = 0,538; p < 0,01), concluyen que
la regulacion emocional en el ambito laboral mejora el
rendimiento de los colaboradores. De manera similar, [35] en
su estudio en una empresa tecnoldgica de Lima, hallaron una
alta correlacion entre ambas variables (r = 0,78; p < 0,05),
recomiendan a los lideres de las organizaciones invertir en
programas de desarrollo de competencias emocionales como
estrategia para elevar el desempefio laboral.

En relacién a las variables LT y DL, el ambito nacional,
se ha investigado la influencia del liderazgo transformacional
en el desempefio laboral. En la UGEL 11 de Perd, [36]
hallaron que el LT impacta de manera significativa en el
trabajo colaborativo que desarrollan de los directores (R2 =
0,725; p < 0,05), se destaca que el fortalecimiento del LT
puede mejorar el rendimiento del equipo docente. Por su lado,
[37] desarroll6 un estudio en docentes de instituciones
publicas, evidencié una influencia significativa del liderazgo
sobre el desempefio laboral (r = 0,826; p < 0,05), se concluye
indicando que el estilo de liderazgo de los directivos impacta
de manera directa en la productividad de los colaboradores.
Los estudios descritos confirman que el liderazgo
transformacional es clave para elevar el desempefio en el
entorno institucional peruano.

Los antecedentes referenciados evidencian que tanto la
inteligencia emocional como el liderazgo transformacional
tienen una influencia significativa en el desempefio laboral.

Las investigaciones internacionales y nacionales coinciden en
que estas competencias elevan la motivacion, compromiso
laboral y la productividad. En resumen, se reconoce que el
desarrollo de las habilidades emocionales y los estilos de
liderazgo transformador constituyen una estrategia relevante
para mejorar el rendimiento individual y organizacional.

Con base a la expuesto anteriormente, se planted tres
hipétesis: la primera, la inteligencia emocional y el desempefio
laboral predicen de manera directa y moderada el desempefio
laboral. La segunda, la inteligencia emocional influye de
manera directa y moderada en el desempefio laboral de una
empresa comercial de Lima, Perl. La tercera, el liderazgo
transformacional influye de manera directa y moderada en el
desempefio laboral de una empresa comercial de Lima, Perd.

Por lo tanto, el presente trabajo pretende establecer la
relacion entre la inteligencia emocional y el liderazgo
transformacional sobre el desempefio laboral de una empresa
comercial de Lima - Perd. La relevancia del estudio radica en
que la IE, el LT y el DL son tres elementos importantes para
que las organizaciones mejoren la motivacion, productividad y
bienestar de los empleados, generando asi un ambiente laboral
inclusivo, justo y saludable. Lo indicado contribuye a crear
condiciones laborales oOptimas, las cuales promueven el
crecimiento econdémico y trabajo decente dentro de la
empresa. Cabe mencionar que, el aporte descrito se alinea con
las metas del Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 8, el
cual busca generar el crecimiento econémico, lograr el empleo
pleno, productivo y decente para todas las personas

Il. METODOLOGIA

El enfoque de investigacion utilizado fue el cuantitativo,
considerando a [38], quienes indican que este enfoque se
caracteriza por recoger y analizar datos numéricos, con la
finalidad de comprender la realidad problematica. El disefio de
investigacién aplicado en el presente estudio, de acuerdo a
[39] es el no experimental de corte transversal, debido a que se
recolecta la informacién en un Gnico momento y en su ambito
natural, sin manipulacién ni intervencién por parte del
investigador. El alcance del estudio fue explicativo,
considerando a [40], puesto que no solo se busca describir el
fenébmeno analizado, sino que es de interés entender las
dinamicas que originaron el problema.

En la investigacion participaron los gerentes, jefes y
operarios de la empresa comercial analizada. De ellos, se
seleccioné a la totalidad de los colaboradores (60), haciendo
uso de la técnica de muestreo censal que, de acuerdo con [41],
permite seleccionar a todos los casos al ser una poblacién
pequefia.

El 87% de los participantes fueron operarios, el 10% jefes
y el 3% gerentes; de ellos el 57% fueron mujeres y 43%
varones. El 48 % se encuentra entre 31 y 45 afios de edad, el
30% entre 18 y 30 afios, el 15% entre 46 y 60 afios y el 7%
mas de 60 afios. En cuanto al nivel educativo: el 70% alcanzé
educacion secundaria y técnica, mientras que la universitaria
solamente el 22% y 8% con posgrado. La antigiedad de las
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empresas donde laboran los participantes: 41% menos de un
afo; 37% de 1 a 3 afios, y 22% de 5 afios a mas.

El instrumento utilizado para medir la inteligencia
emocional (IE) fue un cuestionario de 20 items (tabla 1),
desarrollado a partir del estudio realizado por [17], quienes a
su vez indican que esta variable tiene cinco dimensiones:
autoconciencia, autorregulacién, automotivacion, conciencia
social y habilidades sociales. Asimismo, cabe indicar que, para
medir estas dimensiones se utilizo la escala de Likert de cinco
puntos que va desde (1) nunca hasta (5) siempre.

Se evaluo la evidencia de validez de contenido, en base a
[42], con el procedimiento de consulta a jueces, cuyas
respuestas se valoraron usando la VV de Aiken, donde se hallé
que los items del instrumento tienen un valor superior a 0.70.
La fiabilidad del cuestionario se analiz6 mediante el Alfa de
Cronbach, teniendo en cuenta a [43], para el analisis global, se
obtuvo el coeficiente 0.882 el cual es alto.

Tabla 1

Cuestionario de la variable inteligencia emocional

Variable: Inteligencia emocional items

1. Soy consciente de mis emociones en
el trabajo, incluso cuando estan
afectando mi rendimiento

2. Puedo identificar como las emociones
de mis compafieros de trabajo afectan la
dindmica laboral

3. Soy capaz de reconocer mis fortalezas
y debilidades en el desempefio laboral

4. Reflexiono regularmente sobre como
mis emociones afectan mis decisiones y
mi desempefio en el trabajo

5. Soy capaz de controlar mis
emociones en situaciones de estrés o
presion laboral

6. Evito tomar decisiones impulsivas
cuando me siento frustrado o enojado

7. Puedo mantener la calma vy
mantenerme centrado durante momentos
complicados en el trabajo

8. Soy capaz de adaptarme rapidamente
a cambios inesperados en el entorno
laboral sin dejar que mis emociones me
descontrolen

9. Establezco metas claras y especificas
en mi trabajo que me motiven a seguir
adelante

10. Sigo trabajando en mis tareas
incluso cuando enfrento obstaculos o
dificultades

Automotivacion 11. Me  siento  entusiasta y
comprometido con mi trabajo, incluso
en tareas rutinarias

12. Busco constantemente
oportunidades para mejorar  mis
habilidades y conocimientos en el
trabajo

13. Soy capaz de comprender y
compartir las emociones de mis
compafieros de trabajo

14. Reconozco coémo las emociones de
un  equipo  pueden afectar la
productividad y el ambiente de trabajo

Autoconciencia

Autorregulacion

Conciencia social

15. Soy capaz de identificar las
necesidades emocionales 0
profesionales de mis compafieros y
actuar en consecuencia

16. Puedo percibir cuando alguien esta
molesto o preocupado en el entorno
laboral y tomar medidas para abordarlo
17. Me comunico de manera clara y
efectiva con mis compafieros y
superiores en el trabajo

18. Soy capaz de manejar desacuerdos 0
conflictos con colegas de manera
constructiva

19. Trabajo bien en equipo y busco la
colaboracién para alcanzar los objetivos
comunes

20. Soy capaz de motivar e inspirar a
mis comparieros de trabajo para alcanzar
metas comunes de manera efectiva

Habilidades sociales

En lo que respecta al instrumento propuesto para medir el
liderazgo transformacional (LT), se utiliz6 un cuestionario de
16 items (tabla 2), a partir del estudio desarrollado por [21],
quienes a su vez refieren que esta variable tiene cuatro
dimensiones: influencia idealizada, motivacion aspiracional,
estimulacién intelectual y consideracién individual. Cabe
mencionar que, para medir las dimensiones de la variable se
utilizé la escala de Likert de cinco puntos que va desde (1)
nunca hasta (5) siempre.

Se validé el contenido, en base a [42], con la técnica de
juicio de expertos, cuyas respuestas se valoraron usando la V
de Aiken, donde se hallé que los items del instrumento tienen
un valor superior a 0.70. La fiabilidad del instrumento se
analizé mediante el Alfa de Cronbach, considerando a [43],
para el andlisis global, se obtuvo el coeficiente de 0.822 el
cual es alto.

Tabla 2

Cuestionario de la variable liderazgo transformacional

Variable: Liderazgo transformacional items

1. El jefe representa los valores y
estandares éticos que le gustaria que
los demaés siguieran

2. Con qué frecuencia el jefe
demuestra  comportamientos  que
inspiran admiracién y respeto en los
demas

3. Cémo calificaria la capacidad del
jefe para influir en los demés a través
de su ejemplo y conducta

4. El jefe tiene la capacidad de
motivar a los empleados a esforzarse
por alcanzar metas comunes

5. El jefe comunica una vision clara y
convincente del futuro que inspira a
trabajar hacia metas mas altas.

6. El jefe motiva a los colaboradores a
esforzarse mas alla de sus limites
actuales al transmitir entusiasmo y
optimismo.

7. El jefe desafia las suposiciones de
los colaboradores y los alienta a
pensar de manera creativa para
superar obstéaculos.

Influencia idealizada

Motivacion aspiracional
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8. En general, el jefe, tiene la
capacidad de motivar e inspirar a los
colaboradores para alcanzar los
objetivos de la organizacion.

9. El jefe fomenta la blsqueda de
nuevas ideas y soluciones en sus
colaboradores, mediante la promocién
del pensamiento critico.

10. El jefe desafia las suposiciones de
los colaboradores y los anima a
considerar diferentes perspectivas y
enfoques.

11. El jefe motiva a los colaboradores
a buscar la innovacion y la mejora
continua en su trabajo y el de su
equipo.

12. En general, el jefe, tiene la
capacidad de fomentar un ambiente
donde se valora la creatividad y la
busqueda de soluciones innovadoras.
13. El jefe demuestra preocupacion
por las necesidades individuales de los
empleados.

14. El jefe proporciona apoyo y
orientacion  personalizada a los
empleados cuando lo necesitan.

15. El jefe actita como mentor,
ayudando a los empleados a
desarrollar sus habilidades y alcanzar
sus metas profesionales.

16. En general, el jefe, muestra una
preocupacién genuina por el bienestar
y el desarrollo personal de cada
miembro de la empresa.

Estimulacion intelectual

Consideracion individual

5. Por iniciativa propia, empiezo con tareas
nuevas cuando las anteriores ya estaban
completadas.

6. Dedico mi tiempo en mantener actualizados
mis conocimientos sobre mi puesto de trabajo.
7. Desarrollo soluciones creativas a nuevos
problemas.

8.Asumo responsabilidades adicionales.

9. Busco continuamente nuevos retos en mi
trabajo.

10. Particip6 activamente en reuniones y/o
consultas.

11. Empeoro los problemas del trabajo.

Desempefio contextual

12. Me centro en los aspectos negativos del
trabajo en lugar de los aspectos positivos.

13. Hablo con mis compafieros sobre los
aspectos negativos de mi trabajo.

14. Hablo con personas ajenas a mi
organizacion sobre aspectos negativos de mi
trabajo

Desempefio
contraproducente

Para medir la variable desempefio laboral (DL) se elaboré
un cuestionario con 14 items (tabla 3), teniendo en cuenta la
investigacién desarrollada por [25], quien a su vez indica que
esta variable tiene tres dimensiones: desempefio de tarea,
desempefio contextual y desempefio contraproducente. La
escala de medicion utilizada fue Likert con pardmetros del uno
al cinco, donde la menor puntuacion era (1) nunca y la
méaxima (5) siempre.

La validez del contenido se realizd por medio juicio de
expertos, cuyas respuestas se valoraron mediante la V de
Aiken, donde se encontré que los items obtuvieron valores
superiores a 0.70. La confiabilidad del instrumento se realizé
mediante el Alfa de Cronbach, considerando a [43], donde se
obtuvo un coeficiente de 0.846 el cual es alto; y la
consistencia interna con coeficientes de omega mayores a
0.80.

Tabla 3

Cuestionario de la variable desempefio laboral

Variable: desempefio laboral items

1. Organizo mi trabajo para acabarlo a tiempo.

2. Soy capaz de establecer las prioridades de
mi trabajo.

3. Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo de
forma eficiente.

4. Gestiono bien mi tiempo en el desarrollo de
mi trabajo.

Desempefio de tarea

Es importante mencionar que, los instrumentos
elaborados para la presente investigacion fueron aplicados de
manera presencial dentro de la organizacion en estudio. Para
la aplicacion de los instrumentos, se solicitd el consentimiento
informado a los participantes. Asimismo, cabe indicar que no
se discriminé a ningan colaborador. Se brindé toda la
informacion y facilidades para el llenado de los instrumentos.
También, se les indicé la finalidad de la informacion
recolectada.

Los analisis de datos se efectuaron en dos partes. La
primera correspondiente a la elaboracion de los 3 instrumentos
y sus respectivos andlisis de validez y confiabilidad. En la
segunda parte, se desarrollaron los analisis descriptivos e
inferenciales. Es importante recalcar que, en la segunda etapa
los analisis descriptivos de las variables se desarrollaron a
través de los niveles de predominancia, para lo cual se
extrajeron los baremos de cada cuestionario. Después de ello,
se desarrollé los analisis de correlacion de Pearson por la
normalidad de datos hallada en la prueba de Kolmogorov-
Smirnov. Para finalizar, se verific6 que se cumplan los
supuestos requeridos para la aplicacion del modelo de
regresion multiple.

I1l. RESULTADOS

En primer lugar, se realizé los analisis descriptivos. En cuanto
a la variable inteligencia emocional, se identificé que el 65%
de los encuestados perciben un nivel medio, seguido del
26.7% con un nivel alto y solo el 8.3% con un nivel bajo. Las
dimensiones con mayor percepcion media fueron la
autoconciencia (53.3%), la autorregulacion (73.3%) y la
conciencia social (63.3%). Asimismo, la automotivacion
(51.7%) vy las habilidades sociales (60%) también se ubicaron
predominantemente en el nivel medio, aunque se destaca un
porcentaje considerable en el nivel alto.

En relacién a la variable liderazgo transformacional. Se hall6
que el 55% de los encuestados perciben un nivel medio,

24" LACCEI International Multi-Conference for Engineering, Education, and Technology: “Engineering without Borders: Artificial Intelligence, Knowledge, Innovation, and

Alliances for a Future from the Americas”. Hybrid Event, Santiago-Chile, July 15 - 17, 2026



seguido por el 31.7% con un nivel alto, y un 13.3% con
percepcion baja. En relacion a las dimensiones, la influencia
idealizada se ubicé mayoritariamente en el nivel medio
(61.7%), seguida del nivel alto (31.7%) y solo un 6.7% en el
nivel bajo. La motivacién inspiracional tuvo un
comportamiento similar, con 53.3% en el nivel medio, 33.4%
en alto y 13.3% en bajo. Con respecto a la estimulacion
intelectual, el 45% lo percibié en un nivel medio, el 40% en
alto, y el 15% en bajo. Por dltimo, la dimensién de
consideracion individual mostr6 una distribucion similar, con
43.3% en nivel medio, 41.7% en alto, y 15% en bajo. Los
resultados obtenidos dan a conocer una tendencia general
hacia niveles medios y altos de percepcién del LT, lo cual
demuestra una valoracion favorable a las préacticas de
liderazgo en la organizacion evaluada.

En lo que corresponde a la variable desempefio laboral, el
61.7% de los encuestados se ubicé en un nivel medio,
mientras que el 30% report6 un nivel alto. Las dimensiones de
desempefio de tarea (63.3%) y desempefio contextual (75%)
fueron percibidas principalmente en nivel medio, mientras que
el desempefio laboral contraproducente presentd una
distribucion mas dispersa, con un 58.3% en nivel medio y un
10% en nivel bajo. Estos resultados evidencian una tendencia
general hacia percepciones moderadas tanto en inteligencia
emocional como en desempefio laboral.

En segundo lugar, se procedi6é a desarrollar el analisis
inferencial. Se parti6 de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov (tabla 4), donde se hall6 que la
distribucion de los datos para una muestra de 60 encuestados
son normales, ya que el nivel de significancia de la prueba
estadistica de Kolmogorov es mayor que el minimo requerido
de 0.05. Por lo tanto, para probar las hipdtesis en una
investigacién explicativa se aplicara regresion multiple.

Tabla 4
Normalidad de Kolmogorov-Smirnov
Variables Estadistico gl Sig.
Inteligencia E. ,360 60 ,087
Liderazgo T. ,294 60 ,310
Desempefio L. ,344 60 ,075

También, mediante el andlisis inferencial, se procedié a probar
las hipdtesis del estudio. En primer lugar, se analizé si la IE y
el LT influyen en el DL de los colaboradores de la empresa
comercial de Lima-Perd. Segln la tabla 5, al aplicar regresion
lineal multiple se hallar en el resumen del modelo un Sig. <
0.05 y un coeficiente de correlacion (R) alto de 0.955 y un
nivel de varianza ajustada (R2) del 91% entre las variables
independientes  (Inteligencia emocional y Liderazgo
transformacional) y la variable dependiente (Desempefio
laboral) en este estudio. La ANOVA prueba un Sig. < 0.05
negando la Ho y aceptando la Ha. Se confirma la Sig.>0.05 y
t-student <1.96 (nivel de confiabilidad 95%) para la constante
del modelo, afirmando que, si hay constante, para las variables
independientes (predictoras). La Sig.<0.05 y t-student >1.96
sefialan que existe influencia de ambas variables sobre la
variable dependiente.

Tabla 5

Resumen del modelo para la hipdtesis general

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 ,955% ,913 ,910 ,17570

a. Predictores: (Constante), InteligenciaE, LiderazgoT

En segundo lugar, se analizé si la inteligencia emaocional
influye en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa en estudio. De acuerdo con, la tabla 6, al aplicar
regresion lineal simple en el resumen del modelo un Sig. <
0.05 y un coeficiente de correlacién (R) alto de 0.951 y un
nivel de varianza ajustada (R2) del 90.3% entre la variable
independiente  (Inteligencia emocional) y la variable
dependiente (Desempefio laboral) en la investigacion. La
ANOVA prueba un Sig. < 0.05 negando la Ho y aceptando la
Ha. La Sig.>0.05 y t-student <1.96 (nivel de confiabilidad
95%) para la constante del modelo, confirman que hay
constante, para la variable independiente (predictora). La
Sig.<0.05 y t-student >1.96 sefialan que la inteligencia
emocional si influye sobre el desempefio laboral.

Tabla 6

Resumen del modelo para la hipdtesis especifica 1
R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacién
1 ,951° ,905 ,903 ,182
a. Predictores: (Constante), Inteligencia Emocional

En tercer lugar, se analiz6 si el liderazgo transformacional
influye en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa en estudio. Los resultados en la tabla 7, al aplicar
regresion lineal simple en el resumen del modelo se obtuvo
una Sig. < 0.05, un coeficiente de correlacién (R) alto de 0.951
y un nivel de varianza ajustada (R2) del 75.9% entre la
variable independiente (Inteligencia emocional) y la variable
dependiente (Desempefio laboral) en la investigacién. La
ANOVA prueba una Sig. < 0.05 negando la Ho y aceptando la
Ha. Se confirma la Sig.< 0.05 y t-student >1.96 (nivel de
confiabilidad 95%) para la constante del modelo, afirmando

que, si hay constante, para la variable independiente
(predictora). La Sig.<0.05 y t-student >1.96 sefialan que el
liderazgo transformacional influye sobre el desempefio
laboral.
Tabla7
Resumen del modelo para la hipdtesis especifica 2

R cuadrado Error estandar de la

Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 874 763 759 287

a. Predictores: (Constante), Liderazgo transformacional

En resumen, los resultados obtenidos en la regresion multiple
aplicada, demuestra la influencia de la inteligencia emocional
y el liderazgo transformacional sobre el desempefio laboral de
la empresa comercial en estudio. Asimismo, se puede resaltar
que la inteligencia emocional y el liderazgo transformacional
de manera independientes, tienen influencia sobre el DL, lo
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cual da a entender que aplicar estrategias en base a estos dos
elementos contribuyen a mejorar la motivacion, productividad,
desempefio y clima laboral. Por lo tanto, promueven el logro
de los objetivos organizacionales.

IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en la investigacion confirman
que tanto la inteligencia emocional y el liderazgo
transformacional influyen de manera positiva y significativa
en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
analizada. El modelo de regresion multiple aplicada evidencia
una alta influencia (R = 0.955) y una varianza explicada del
91.3% (R? = 0.913), lo que confirma que ambas variables
independientes son predictores fuertes del rendimiento laboral.
Los resultados descritos se alinean con los hallazgos de [29]
en Turquia, quienes demostraron que la IE (B = 0,253) y el LT
(B =0,220) impactan de manera significativa en la satisfaccion
y desempefio laboral. Asu vez, el estudio de [30] en Taiwan
reafirman esta relacién, puesto que identificaron correlaciones
significativas entre las dos variables independientes y el DL.

A nivel especifico, se ha demostrado que la inteligencia
emocional, de manera independiente, explica el 90.3% del
desempefio laboral (R2 = 0.903). El resultado indicado
coincide con la investigacion de [31] en la India, donde la IE
demostrd tener una influencia positiva sobre el DL (B =
0.324), y con el estudio de [17] en Indonesia, la cual resalta
que la IE es un predictor clave del rendimiento laboral (coef.
est. = 0.257). En lo que corresponde al &mbito nacional,
existen resultados similares, como por ejemplo los estudios de
[34] y [35], quienes confirman que la IE tiene un efecto
positivo en el DL, recomendando fomentar el desarrollo de
habilidades emocionales en los colaboradores.

Por otra parte, el liderazgo transformacional también
demostré tener una influencia significativa sobre el
desempefio laboral, con un R2 de 75.9%. Los hallado coincide
con los resultados obtenidos por [32] en China y [33] en
Malasia, donde el LT tiene un efecto positivo en el
rendimiento y compromiso laboral. A nivel nacional, las
investigaciones de [36] y [37] también lograron demostrar que
el liderazgo transformacional influye de manera directa en la
productividad de los colaboradores.

En resumen, los resultados del presente estudio reafirman
que desarrollar competencias emocionales y estilos de
liderazgo transformador es fundamental para promover un
optimo desempefio laboral. La evidencia empirica que se ha
recopilado sugiere que se implementen estrategias de
formacién emocional y liderazgo dentro del &mbito
organizacional, para generar mejoras sustanciales en el
compromiso, la motivacién y la productividad de los
colaboradores, lo cual contribuye al logro de los objetivos
organizacionales y a un clima laboral saludable.

Es importante mencionar que, el estudio plasmado aporta
evidencia empirica sobre la influencia de la IE y el LT en el
DL, destacando su importancia como herramientas claves para
la gestion del talento humano. Asimismo, los resultados

obtenidos sugieren el desarrollo de competencias emocionales
y el fomento de estilos de liderazgo transformador para
mejorar de manera significativa la motivacion, el rendimiento,
y el compromiso de los colaboradores. Por lo tanto, los
hallazgos tienen implicancias practicas para los lideres de
organizaciones, quienes pueden implementar programas de
formacién enfocados en fortalecer la inteligencia emocional y
las habilidades de liderazgo, para optimizar la productividad
colectiva e individual dentro de las organizaciones.

Entre las principales limitantes de la investigacion
desarrollada, se puede mencionar el uso de un disefio
transversal, lo que limita establecer relaciones de causalidad
en el largo plazo entre las variables estudiadas. Ademas, se
puede referir que la investigacion se llevé a cabo en solo una
empresa del sector comercial en Lima, lo que limita la
generalizacion de los resultados a organizaciones de otros
sectores o contextos. A su vez, el tamafio muestral fue
pequefio (60 participantes), lo que limita la robustez
estadistica de las inferencias. A pesar de ello, los resultados
obtenidos ofrecen una solida base para futuras investigaciones.

Finalmente, se recomienda desarrollar investigaciones
longitudinales que permitan observar la evolucion de la
relacion entre la inteligencia emocional, el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral a lo largo del tiempo.
A su vez, se sugiere desarrollar estudios comparativos en
distintos sectores tales como salud, educacién o tecnologia,
para evaluar la generalizacion de los hallazgos. También, se
recomienda incorporar variables moderadoras 0 mediadoras,
como la cultura corporativa, el estrés organizacional o la
satisfaccion laboral, lo cual enriqueceria el modelo
explicativo, ofreciendo una visién més amplia del impacto de
estas competencias en el rendimiento laboral.
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