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Is there a relationship between emotional intelligence
and transformational leadership? Empirical analysis
In a distribution company in Chiclayo, Peru.
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Abstract— The study was based on determining whether there is a relationship between emotional intelligence and transformational
leadership in employees of the distribution area of a company in Chiclayo. It focused on understanding how the development of these
skills can help to manage challenging situations during deliveries to customers. A quantitative, non-experimental, cross-sectional and
correlational approach was used, in which previously validated questionnaires were applied to 150 collaborators. The data collected were
analyzed with SPSS v.029 software. The results of the descriptive analysis were presented in tables, while the inferential analysis
included hypothesis tests, Spearman's Rho correlation coefficient was used to evaluate the relationship between emotional intelligence
and transformational leadership. The value obtained (0.146) indicated that there is no significant correlation between the two variables,
which led to the rejection of the alternative hypothesis and the acceptance of the null hypothesis. In conclusion, it was found that the
dimensions of emotional intelligence presented medium levels among the collaborators, while the dimensions of transformational
leadership showed high levels.
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¢ Existe relacion entre inteligencia emocional y
liderazgo transformacional? Analisis empirico en
una empresa distribuidora de Chiclayo
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Magister?, Luis Felipe Raul Castillo Montalvan, Magister?,
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Resumen: El estudio se baso en delimitar si existe relacion entre la
inteligencia emocional y el liderazgo transformacional en
colaboradores del area de distribuciéon de una empresa en
Chiclayo. Se centr6 en entender como el desarrollo de estas
habilidades puede ayudar a manejar situaciones desafiantes
durante las entregas a los clientes. Se utilizd un enfoque
cuantitativo no experimental, de tipo transversal y alcance
correlacional, en el cual se aplicaron cuestionarios previamente
validados a 150 colaboradores. Los datos recopilados fueron
analizados con el software SPSS v.029. Los resultados del analisis
descriptivo se presentaron en tablas, mientras que el analisis
inferencial incluyd pruebas de hipotesis, se utilizo el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman para evaluar la relacion
entre inteligencia emocional y liderazgo transformacional. El
valor obtenido (0.146) indic6 que no existe una correlacion
significativa entre ambas variables, lo que llevo al rechazo de la
hipotesis alternativa y a la aceptacién de la hip6tesis nula.
Ademas, se encontré que las dimensiones de la inteligencia
emocional presentaron niveles medios entre los colaboradores,
mientras que las dimensiones del liderazgo transformacional
mostraron niveles altos.

Palabras claves: liderazgo transformacional,
emocional, empresa de distribucion, Chiclayo.

inteligencia

I.INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacién estudio la relacion
entre dos variables, por un lado la inteligencia emocional (IE)
y otro lado, el liderazgo transformacional, analizando la
importancia que requiere mantener un buen estado de animo
para fomentar un excelente ambiente laboral en el rubro
empresarial, debido a que es importante entender como los
trabajadores del area de distribucion, quienes interactlan
directamente con los clientes, desarrollan estas habilidades
para que les ayude a manejar situaciones desafiantes durante
las entregas a los clientes. Por ello, es crucial investigar la
relacion entre ambas variables en estos trabajadores para
entender mejor como el desarrollo de estas habilidades puede
mejorar su desempefio y contribuir a un entorno laboral mas
efectivo y armonioso. Por consiguiente, la inteligencia
emocional apoya a los trabajadores al mejorar
significativamente sus interacciones con los clientes, porque
al desarrollar habilidades, los empleados pueden gestionar
mejor las situaciones desafiantes que surgen durante las
entregas y responder de manera mas efectiva a las

necesidades y preocupaciones de los clientes. Por consiguiente,
la inteligencia emocional podria ofrecer soporte a los
empleados al posiblemente mejorar sus interacciones con los
clientes. Esto se debe a que, al desarrollar estas habilidades, los
empleados podrian tener la capacidad de gestionar de manera
mas efectiva. Todavia cabe sefialar que, percibimos estados
emocionales llamados emociones, los cuales juegan un papel
importante en la vida humana. Cuando estas emociones son
negativas, pueden causar frustracion, dificultar el pensamiento
y las acciones correctas. Ademas, tienen el potencial de generar
comportamientos intensos [1].

Il. REVISION DE LITERATURA

Segin [2], el liderazgo transformacional es un pilar
primordial, pues se ejerce dentro de las organizaciones con la
finalidad de dirigir y motivar los esfuerzos de las personas hacia
el logro social. En consecuencia, podemos decir que, desempefia
una funcion vital en el triunfo y crecimiento de una
organizacién, generando beneficios como la mejora del
compromiso y la motivacion de los empleados para generar un
clima organizacional favorable y saludable. Por ello, el objetivo
principal es delimitar si existe una relacion entre ambas
variables en los trabajadores de una empresa en distribuidora,
mientras que los objetivos especificos son hallar el nivel de las
dimensiones de ambas variables, es decir de la inteligencia
emocional y liderazgo transformacional.

De acuerdo a [3], la relacidn de las practicas de liderazgo
transformacional y la inteligencia emocional han sido
demostradas mediante una metodologia a través de un
cuestionario. Por esta razon ejercer la inteligencia emocional
ayuda a los lideres a motivar a los colaboradores, evitando que
los colaboradores se frustren ante pequefias adversidades que
puedan surgir en el ambito laboral, ademas les va permitir tener
un control de sus impulsos propios, les ayudara a regular su
estado de animo facilitando la convivencia en la empresa.

De la misma manera, [4], [5] sefialan que la relacion entre la
inteligencia emocional y el liderazgo transformacional se ha
estudiado en diferentes contextos, y los resultados encontrados
muestran una conexion significativa entre las dos variables. En
resumen, los autores argumentan que aplicar un liderazgo
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emocionalmente inteligente resulta en beneficios positivos para
la motivacion, el compromiso y el bienestar de los empleados,
lo cual, a su vez, puede llevar a mejoras en los resultados y
promover un ambiente organizacional mas saludable en la
empresa. De igual manera, [6], [7], demuestran en sus estudios
que la inteligencia emocional de los lideres ejerce un efecto
mediador completo en el liderazgo transformacional,
promoviendo un ambiente laboral eficiente donde se pueden
satisfacer las necesidades de los empleados de establecer
relaciones de alta calidad con sus lideres, a la vez que se
aborda la tension por alcanzar resultados organizacionales. [8]
realizaron un estudio en el que encontro niveles alto tanto de
liderazgo transformacional como de inteligencia emocional en
un grupo de trabajo, asi como relacion significativa entre ambas
variables, ademas de que ambas influyeron en el nivel de
compromiso organizacional de una empresa.

También, [9] afiade que el liderazgo transformacional tiene
un impacto significativo en el compromiso de los trabajadores
a través de la influencia de la inteligencia emocional. Se
observo que la conexion entre el liderazgo transformacional y
el compromiso de los empleados estd completamente mediada
por la inteligencia emocional del lider en el entorno laboral.
Desde una perspectiva tedrica, este estudio proporciond
nueva comprension sobre como la inteligencia emocional
del lider facilita la relacion entre el liderazgo transformacional
y el compromiso de los empleados. Del mismo modo, [10]
realizaron un estudio en el que, mediante un analisis de
regresion, probaron la importancia y relevancia de la
inteligencia emacional en la gestién del bienestar emocional
de lideres transformacionales en el sector publico.

Tanto [11] como [12] destacan la importancia de
habilidades como la inteligencia emocional y el liderazgo
transformacional en la mejora del desempefio interpersonal y
organizativo, ambos utilizaron un enfoque cuantitativo y
transversal. Adicionalmente se sabe que este tipo de liderazgo
es importante, porque, busca que el lider este comprometido
con los colaboradores de la empresa, y ademas que genere
una conexion que potencie el nivel de motivacién, moralidad
y emocional. [13]nos dice que la relacién positiva de las
estrategias de liderazgo transformacional y la inteligencia
emocional han sido demostradas mediante una metodologia a
través de un cuestionario. Por otro lado, [14] indican que poner
en practica el liderazgo transformacional conlleva multiples
beneficios, promueve el desarrollo y mejora de diversas
habilidades en los colaboradores, estimulando asi la
creatividad y la innovacion dentro de la organizacién. Este
efecto positivo repercute ademas en la felicidad y el bienestar
de los trabajadores. Asi mismo poner en préactica el liderazgo
transformacional beneficia el progreso de diversas
habilidades segin un enfoque cuantitativo, descriptivo,
correlacional. Segun [15], en su investigacion presenta datos
sobre la percepcién del liderazgo transformacional entre los
colaboradores, sus resultados perciben que el lider tiene un
nivel medio de liderazgo transformacional, lo cual implica

que hay areas en las que podrian mejorar sus habilidades de
liderazgo para que se reflejen mejor en el ambiente de trabajo.
Ademas, el 45,2% de los empleados consideraron que sus
lideres muestran un alto nivel de liderazgo transformacional.

Por su parte, [16] encontrd una correlacidn positiva entre la
inteligencia emocional y el liderazgo transformacional en una
empresa. El coeficiente de correlacion de Spearman fue
r=0,467, indicando una correlacién moderada, con un valor p
(Vp=0,01) que confirma la significatividad de esta relacion con
un nivel de confianza del 95%. En cuanto al componente
interpersonal, los resultados muestran que el 32.95% de los
encuestados tiene un nivel muy bajo, el 25% un nivel bajo, y el
15.91% un nivel marcadamente bajo. Esto refleja dificultades
significativas en el trabajo en equipo, relaciones interpersonales
y resolucién de conflictos, sefialando la necesidad de mejorar en
responsabilidad social y resolucion de problemas debido a una
capacidad emocional insuficiente. En el &mbito intrapersonal,
la gran parte de los entrevistados (54.5%, es decir, 48 personas)
exhiben un nivel promedio o regular, lo que indica dificultades
en la capacidad para identificar y manejar sus propias
emociones.

Respecto a las bases tedricas, Goleman, citado por [17],
sostiene que la IE es una herramienta para emitir y percibir
criticas de manera constructiva, que facilita tanto la percepcion
personal, pues nos ayuda a concientizar nuestras emociones,
entender los sentimientos de otras personas, optando por una
actitud empética. Estando conformada por cinco dimensiones,
la cuales son:

Autoconocimiento: se basa en reconocer nuestros propios
sentimientos, por tanto, es la clave de la inteligencia emocional,
pues conociendo nuestras propias emociones podemos llevar
una vida agradable. Sin embargo, para lograr ello es
fundamental tomar conciencia de lo que sentimos
individualmente [18]. Es la capacidad de conocer sentimientos,
también esta basado en lo que concierne a la aptitud personal,
quien determina el predominio del individuo.

Autorregulacién: es la habilidad para lidiar con los propios
sentimientos, idoneos a diversos estados. Los individuos que no
poseen esta habilidad son participes de estados de inseguridad, a
diferencia que las que si tienen esta habilidad tienden a ejecutar
un mejor control emocional permitiéndoles recuperarse en menor
tiempo posible de los contratiempos de la vida. Esta dimension
se distribuye en: autocontrol, confiabilidad, escrupulosidad,
adaptabilidad e innovacion [17].

Motivacion: Es la capacidad de transmitir energia y entusiasmo.
Esto implica emplear el sistema de emociones para promover y
sostener el desempefio general. Goleman describe cuatro
principios relacionados a la motivacion, las cuales son: el
individuo mismo (pensamiento positivo); el circulo social,
realmente nuestro apoyo fundamental; un mentor emocional (ya
sea real o ficticio) y, por dltimo, pero no menos importante, el
propio entorno (aire, luz) [19]. En definicion, para obtener
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orientacién sobre este aspecto intelectual emocional, es
esencial tener una guia oportuna en el frente del pensamiento,
un nervio y es adecuado para resolver conflictos.

Empatia: habilidad crucial que ayuda a entender a las
necesidades y emociones de las personas, lo que a su vez facilita
el establecimiento de relaciones mas efectivas. Segun [20], las
personas con habilidades empaticas practican una escucha
activa y se esfuerzan por comprender y respetar las perspectivas

de los demaés.

Habilidades sociales: Goleman, citado por [21], establece que
el poder relacionarse con los demas es un arte. Esta dimension
es un pilar que fomenta dos cosas, por un lado, el liderazgo y
por otro lado la eficiencia interpersonal. Cuyos individuos
tienden a ser mas eficientes con respecto a lo mencionado.

Por otro lado, en relacién con el liderazgo transformacional,
Avolio y Bass, mencionados por [2], sostienen que este tipo de
liderazgo implica un proceso destinado a aumentar la
conciencia de los colaboradores, para que se conviertan en
seguidores eficaces que adopten la misién de la organizacion,
priorizando el bien comun sobre sus intereses personales. En
la misma linea, Riggio & Bass, citados por [22], afiaden que el
lider transformacional debe demostrar la habilidad de aceptar
los errores de los demas, aprovechando los suyos para crecer,
abordar los desafios complejos con calma, demostrar tolerancia
para crear un entorno propicio para abordar los desafios de
manera efectiva. Igualmente, Bass, citado por [23], precisa que
el lider transformacional es capaz de motivar a los
colaboradores a salir de su zona de confort, logrando resultados
inesperados. Ademas, en la busqueda de una mayor eficacia en
el rendimiento de los equipos de trabajo dentro de la
organizacion, el lider transformacional es sumamente
pertinente [9]. Por ende, los equipos liderados por lideres
transformacionales inspiran una enorme confianza en sus
seguidores. Bass, citado por [24], sefiala que este liderazgo, se
basa en cuatro dimensiones claves:

Influencia idealizada: Se da cuando un lider acta como un
fuerte modelo para su organizacion y predica con el ejemplo.
Demuestra el nivel en que un lider puede influir en sus
seguidores, hasta qué punto el lider es capaz de inspirarlos a
hacer cosas que no estan relacionadas con el deber, hasta qué
punto su llamado se basa en una moral legitima, valores y la
medida en que el administrador revela las necesidades del
usuario a la administracion, primero hay otras personas, luego
él mismo [14]]. Ello implica liderar a través del ejemplo
personal y encarnar las habilidades deseables que los
seguidores aspiran a lograr, involucra lideres que sirven como
modelos a seguir e inspiran a sus seguidores.

Motivacion inspiradora: La capacidad de un lider para
motivar y motivar a sus seguidores es esencial para hacer
realidad una vision convincente para el futuro, los gerentes
esperan atraer a los mejores talentos permitiendo a los
empleados encontrar propésito y significado en su trabajo;

también les permite participar en el logro de objetivos
colectivos [3]. Por tanto, implica inculcar una vision
compartida, promover la confianza en uno mismo y fomentar
un sentido de motivacidn intrinseca entre los seguidores.

Estimulo intelectual: Contribuye significativamente al fomento
de equipos y organizaciones altamente eficaces y es un
elemento crucial del liderazgo transformacional. Esto se refiere
al estilo y entusiasmo con el que los lideres apoyan la
creatividad de los miembros de su equipo, promueven el
desarrollo de conceptos nuevos Yy desafian nociones
preconcebidas [24]. Como tal, es esencial que los lideres
desarrollen y cultiven esta habilidad, ya que puede tener
implicaciones de gran alcance para el éxito y la longevidad de
Sus organizaciones.

Consideracion individualizada: Los lideres pueden crear una
cultura que apoye y potencie el crecimiento personal y
profesional reconociendo y valorando las necesidades vy
aspiraciones particulares de cada individuo. Ello incluye
preocuparse por sus colegas como seres humanos, la habilidad
del lider se evidencia al distinguir y responder a los requisitos
personales de sus colegas, los lideres desempefian la doble
funcion de inspirar y transformar a sus colegas en lideres
sirviendo como mentores y brindando oportunidades de
crecimiento personalizadas, Avolio et.al., citado por [25]. Por
ende, la consideracion individualizada es evidente en forma de
mayor satisfaccién laboral, compromiso y desempefio entre los
seguidores, es importante que los lideres sean conscientes de los
desafios asociados con la implementacion de la consideracion
individualizada y trabajen continuamente para mejorar sus
habilidades interpersonales.

IIl. METODOLOGIA

Para este estudio se emple6 un enfoque cuantitativo. Asi
mismo, la investigacién presentd un disefio no experimental,
segin [26], es un tipo de investigacion que no implica la
manipulacion de variables. Cabe recalcar que fue estudio
transversal y de alcance correlacional, debido a que la
recopilacion de informacién se realiz6 en un tiempo
determinado. Dentro de la poblacion de estudio, se ha tenido en
cuenta los empleados del area de distribucion de una empresa de
Chiclayo, teniendo 208 colaboradores como poblacién de
estudio. Para determinar la muestra se empleé un muestreo no
probabilistico por conveniencia, como criterio de inclusion se
selecciond 150 empleados con mas de tres meses de antigliedad,
gue se encontraron disponibles al momento de la aplicacién. Se
recolectaron datos mediante la técnica encuesta, utilizando
como instrumentos dos cuestionarios para obtener datos
sistematicos y comparables sobre los niveles de cada variable en
el grupo de individuos, con el fin de realizar andlisis estadisticos
y obtener informacidn objetiva sobre estas caracteristicas, para
lograr este propdsito se determiné un conjunto de interrogantes
especificamente para dar solucion al objetivo que se plante6 en
la investigacion. En tal sentido para dar respuesta a ambos
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cuestionarios se utilizd la escala de Likert. ElI primer
instrumento, enfocado en medir la inteligencia emocional (V1)
contd con 20 items, mientras que el segundo instrumento,
disefiado para medir el nivel de liderazgo transformacional
(V2) estuvo compuesto por 15 items.

Ambos instrumentos fueron validados previamente,
mediante un juicio de expertos, quienes concluyeron que eran
aptos para su aplicacion y se emplearon para medir las
variables, los datos recolectados se organizaron utilizando el
programa SPSS v.029. Se utiliz6 tablas para presentar el
analisis descriptivo, pruebas de hipotesis y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman para el andlisis inferencial.
Asimismo, se aplicd el coeficiente alfa de Cronbach para
evaluar la confiabilidad de los instrumentos utilizados en la
investigacion [27]. Los resultados mostraron una alta
confiabilidad con un coeficiente alfa de 0.8 para el instrumento
sobre inteligencia emocional y de 0.935 para el instrumento de
liderazgo transformacional, evidenciando una confiabilidad
muy alta aptos para la aplicacion. Tras el procesamiento de los
datos, se pudo determinar si se aceptaba la hipotesis
alternativa Hi, que planteaba la existencia de una relacion
significativa entre la inteligencia emocional y el liderazgo
transformacional en la empresa, o si se aceptaba la hipotesis
nula Ho, que indicaba la falta de una relacion significativa
entre ambos factores en la empresa.

IV. RESULTADOS

Como primer resultado, y segun la Tabla | se obtuvo que el
nivel de las dimensiones de inteligencia emocional es medio,
el autoconocimiento emocional representando el 62.7%, de la
misma manera el nivel de autorregulacion representando un
58.7%, la motivacion un 63.3%, la empatia un 60.7% vy las
habilidades sociales un 55.3%. Estos porcentajes reflejan que,
en general, los encuestados muestran niveles moderados en
estas dimensiones de la inteligencia emocional, lo que sugiere
implementar programas de desarrollo personalizado y
evaluaciones periddicas con retroalimentacion constructiva,
ademas de promover un ambiente laboral que fomente la
empatia y la colaboracion, para mejorar globalmente el
autoconocimiento emocional, la empatia y las habilidades
sociales en el entorno laboral.

TABLAI
NIVEL DE LAS DIMENSIONES DE INTELIGENCIA EMOCIONAL
Bajo Medio Alto
® % ® % ® %

Nivel autoconocimiento 21 14.0% 7 62.7% 35 23.3%
emocional
Nivel autorregulacién 36 24.0% 58.7% 26 17.3%
Nivel motivacion 20 13.3% 95 63.3% 35 23.3%
Nivel empatia 40 26.7% 91 60.7% 19 12.7%
Nivel habilidades sociales 41 27.3% 83 55.3% 26 17.3%

Como segundo resultado, de acuerdo a la Tabla I, respecto
a la variable de liderazgo transformacional, muestra que el
nivel de las cuatro dimensiones es alto con porcentajes que
oscilan entre 37-51%. Esto representa a los lideres que son
ampliamente admirados, altamente efectivos para inspirar y
motivar, desaffan  activamente a sus  seguidores
intelectualmente y muestran una consideracion excepcional por
las necesidades individuales. Lo que sugieren que, en general,
el liderazgo transformacional de los encuestados tiende a ser
percibido como bastante positivo. Las dimensiones de
influencia idealizada, motivacion inspiradora y estimulo
intelectual estan distribuidas de manera equilibrada entre
niveles medio y alto.

TABLAII
NIVEL DE LAS DIMENSIONES DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Bajo Medio Alto

M % ® % (f) %

Nivel influencia idealizada 44 29.3% 48 32.0% 58 38.7%
Nivel motivacion inspiradora 41 27.3% 53 35.3% 56 37.3%
Nivel estimulo intelectual 44 29.3% 50 33.3% 56 37.3%
Nivel consideracion 33 22.0% 40 26.7% T 5133
individualizada %

Para poder determinar la correlacion entre las variables de
estudio, se realizo la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov, obteniéndose como resultado que ambas variables
siguen una distribucion no paramétrica, debido a que ello es que
se selecciond al coeficiente de correlacion de Spearman para
medir la mencionada relacién entre liderazgo transformacional e
inteligencia emocional, tal como se aprecia en la Tabla I1I.

TABLA Il
PRUEBA DE NORMALIDAD DE LAS VARIABLES INTELIGENCIA
EMOCIONAL Y LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,120 150 <.001
transformacional
Inteligencia 131 150 <.001

emocional

De la Tabla IV, se infiere que la inteligencia emocional no
parece ser un factor determinante del liderazgo transformacional,
ya que no existe una correlacién significativa entre ambos de
acuerdo al coeficiente de correlacion de Spearman, calculado en
0.146. Seria beneficioso para la empresa crear un ambiente
laboral que fomente, reconozca, valore y premie los
comportamientos que ejemplifiquen, ademas podria ser (til
implementar programas de desarrollo entre los empleados como
incluir talleres, capacitaciones y programas de mentoring que
ayuden a desarrollar estas variables de manera integral.
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TABLA IV
CORRELACION ENTRE LA VARIABLE INTELIGENCIA
EMOCIONAL Y LA VARIABLE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Caorrelaciones
Intedigencia Liderazzo
emocional tranzform acional
Cosficienta
de L00d 0.146
Intelizencia comrelacidn
emocional Lis. 0075
(bilateral) e
Rhode N 150 150
Spearman Cosficient=
dz 0.144 1.000
Liderazgo comalacion
transformacional Siz. 0073
(bilateral) o
N 150 150

Se puede visualizar en la Tabla V, que no se encontro
relacién significativa entre autoconocimiento emocional y
liderazgo transformacional entre los empleados del area de
distribucion, revelo coeficiente de correlacion de -0.007 con
una significancia de 0.933, lo que sugiere que el nivel de
autoconocimiento emocional no esta relacionado con las
capacidades de liderazgo transformacional en esta muestra de
trabajadores. Por ello, la empresa puede trabajar en mejorar
tanto las capacidades de liderazgo como el bienestar
emocional de sus trabajadores, lo que en Ultima instancia
puede contribuir a un mejor desempefio y un ambiente laboral
mas positivo.

) TABLAV
CORRELACION ENTRE LA DIMENSION AUTOCONOCIMIENTO

EMOCIONAL Y LA VARIABLE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Correlaciones

Autoconocimien to Liderazgo
emocional transformacional
Eho de Autoconocimiente  Cosfiriznte 1000 D007
Spearman  emodional de
correlacion
Sig. 0933
(bilateral)
N 150 150
Liderazzo Coeficiznts -0.007 1.000
transform aciomal  de
correlacidn
Sig. 02833
(bilateral)
H 150 150

A pesar de que existe una correlacién positiva (coeficiente
de 0.139), en la tabla VI se aprecia que los datos no muestran
significancia estadistica (0.089) que respalde esta relacion
como valida. Por lo tanto, no hay una correlacion significativa
entre entre autorregulacion y liderazgo transformacional en
los trabajadores del area de distribucién. La empresa puede
trabajar en mejorar tanto las capacidades de autorregulacion
como las habilidades de liderazgo de sus trabajadores, lo que
puede contribuir a un mejor desempefio general y un
ambiente laboral mas saludable y productivo.

TABLAVI
CORRELACION ENTRE LA DIMENSION AUTORREGULACIONY LA
VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Correlaciones
Liderazzo
Autorresulacién tranzformacional
Rho de Autorregulacion Coeficiente 1.000 0.139
Spearman de
caorrelacidn
Siz 0.089
(hilateral)
N 150 150
Liderazgo Coeficients 0.139 1.000
tranzformacional ds
correlacion
Sz 0.089
(bilataral)
N 150 150

Segun los datos, a medida que aumenta la motivacion, también
tiende a incrementarse el liderazgo transformacional, aunque la
relacion no es muy marcada, si hay una correlacion significativa
entre ambas variables en los trabajadores del area de
distribuciéon con un coeficiente de 0.180 y significancia de
0.027 (Ver Tabla VII). La empresa debe considerar estrategias
para fortalecer y mantener altos niveles de motivacion entre su
personal para ayudar a potenciar el liderazgo transformacional
dentro de la organizacion y mejorar el rendimiento general del
equipo.
TABLA VII

CORRELACION ENTRE LADIMENSION MOTIVACION Y LA
VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Correlaciones
Liderazzo
Motivacion  trasformacional
Fho de Motivacion Cosficients 1000 180
Spearmam dz
comelcion
3ig 07
(bilsterz)
N 150 150
liderazgo transHirmacional Cosficientz ki 1.000
dz
comekcidn
3ig T
(bilsterz)
7 150 150

* Lz merelecion o5 significativg enal sived (05 {“bi‘étaﬂ}.

Segun la Tabla VIII, la relacion entre empatia y liderazgo
transformacional se caracteriza por un coeficiente de correlacion
de 0.040, un valor que indica una correlacion minima y casi
inexistente entre estas dos variables en los trabajadores del area
de distribucion. Asimismo, el nivel de significancia asociado es
0.629 valor que es mucho mayor que el nivel cominmente
aceptado de significacién (0.05). Por lo tanto, no hay una
relacién y se deberia implementar mecanismos de feedback
continuo para ayudar a la empresa a mejorar las competencias
individuales de sus trabajadores y optimizar la eficacia del
liderazgo dentro del area de distribucion.
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TABLA VIII
CORRELACION ENTRE LADIMENSION EMPATIAY LA VARIABLE
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Correlaciones

liderazgo
transform acional
0.040

Empatia
Rho de Empatia Coeficiente 1000
Spearman de
correlaci on
Sig.
(bil ateral)
N 150
Coeficiente 0.040
de
correlaci on
Sig.
(bil ateral)
N 150

0.629

130

liderazgo_transfo rmacional 1.000

0.629
130

Por Gltimo, en los empleados del area de distribucién, no se
observa una correlacion notable entre las habilidades sociales y
el liderazgo transformacional, la correlacion (0.147), por lo
tanto, no existe relacion y la empresa debe considerar
programas de mentoria en los que lideres experimentados
trabajen con empleados para desarrollar sus habilidades
sociales y de liderazgo. Esto puede tener un efecto positivo en
la dindmica del equipo y en el desarrollo personal de los
trabajadores (Ver Tabla IX).

TABLAIX
CORRELACION ENTRE LA DIMENSION DE HABILIDADES
SOCIALES Y LAVARIABLE LIDERAZGO

TRANSFORMACIONAL
Correlaciones

Habilidades Liderazgo
sociales trangormacional
Rho de Habilidades Coeficiente de 1.000 0.147
Spearman  sociales cotrelacion
Sig. (bilateral) 0.072
N 130 130
Liderazgo Coeficiente de 0.147 1.000
transformacional cotrelacion
Sig. (bilateral) 0072
N 130 130
V. DISCUSION

Segln los datos analizados, promover la inteligencia
emocional entre sus lideres en la empresa no garantiza
autométicamente que se desarrollen como lideres
transformacionales ya que no hay relacion significativa entre
inteligencia emocional y liderazgo transformacional con un
resultado de p = 0.146.

Sin embargo, [4], [5], [14] manifiestan que si influye en el
estilo de liderazgo del individuo la inteligencia emocional.
Esto se explica porque al considerar las emociones de las
personas que lideran, los lideres se vuelven mas sensibles y
empaticos, caracteristicas clave del liderazgo
transformacional. Esta perspectiva resalta que, aunque los
datos actuales no muestran una correlacion, existe una base
tedrica solida que sostiene que la inteligencia emocional puede
contribuir  significativamente al desarrollo de lideres
transformacionales en otros contextos o bajo diferentes
condiciones de estudio [10].

Asimismo, la importancia de la inteligencia emocional se
ve respaldada por la afirmacién de [6], [7], de que las personas
con alta inteligencia emocional suelen destacarse en relaciones
interpersonales e interacciones sociales. Segun los datos
analizados esta habilidad es crucial en entornos laborales donde
la empatia y la gestiobn de emociones juegan un papel
fundamental en desarrollo de equipos productivos y en el
liderazgo transformacional, que se sitlan en porcentajes
cercanos al 60%, indicando que a las emociones de los demaés
hay un equilibrio en la gestion de emaociones, la capacidad para
regularlas, entenderlas y responder, asi como las habilidades
para manejar interacciones sociales. Esto sugiere que, aunque
los encuestados muestran habilidades moderadas en estas areas
de la inteligencia emocional, ain queda espacio para mejorar y
desarrollar estas competencias.

En los niveles observados en la variable de liderazgo
transformacional, revela que todas las dimensiones muestran
nivel alto, con porcentajes que oscilan entre el 37% y el 51%.
De acuerdo con [12], los empleados perciben que sus lideres
exhiben un alto grado de liderazgo transformacional,
destacando habilidades que podrian contribuir positivamente al
ambiente laboral. Especialmente, el 45,2% de los empleados
considera este nivel como alto, mientras que el 53,85% lo
evalla como muy alto. Estos hallazgos indican que los lideres
poseen caracteristicas que inspiran y mejoran el entorno laboral,
segun la percepcion de los colaboradores.

Por otro lado, con un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.146 no hay una correlacién significativa entre
estas variables en este estudio, lo cual lleva a aceptar la hipotesis
nula que plantea que la inteligencia emocional no predice el
liderazgo transformacional. Ademés, la relacibn no es
significativa, lo que implica que cualquier asociacién observada
podria ser debida al azar y no a una relacién subyacente real.
Mientras que, [15], con un coeficiente de correlacién de
Spearman de 0.467 encontr6 en su estudio una correlacién
positiva moderada entre liderazgo transformacional e
inteligencia emocional. Esta correlacion fue estadisticamente
significativa (p=0.01), lo que sugiere una relacion mas fuerte y
confiable entre las variables en ese contexto.

La discrepancia entre ambos resultados de estudio sugiere
que el contexto y la naturaleza del entorno laboral juegan un
papel crucial que, aunque la correlacion es débil en el contexto
empresarial actual, esto no debe descartar la importancia
potencial de estas variables, ya que un enfoque integral que
fomente y recompense ambas variables puede ser beneficioso en
cualquier contexto organizacional [9].

Por otra parte, la gran parte de los encuestados presentan un
nivel medio en habilidades sociales, sugiriendo que sus
capacidades para interactuar efectivamente con los deméas son
moderadas. Una parte muestra habilidades sociales bajas, y
menos del 20% tiene habilidades sociales altas. Y la mayoria de
las personas tienen un nivel medio de empatia, lo que indica que
pueden entender y compartir los sentimientos de otros en un
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grado moderado. Un nimero notable tiene baja empatia, y un
porcentaje menor muestra alta empatia. En cambio, los
resultados del estudio de [16], revelan que en el aspecto
interpersonal los resultados son desfavorables. Un 32.95%
obtuvo un nivel muy bajo, mientras que un 25% alcanz6 un
nivel bajo. Ademas, un 15.91% mostro resultados deficientes.
Estos datos indican una baja colaboracién en equipo, falta de
empatia hacia los demas, dificultades en las relaciones
interpersonales y limitaciones en la resolucion de problemas.
Es fundamental mejorar la responsabilidad social y las
habilidades para resolver problemas, ya que la competencia
emocional de estos individuos parece estar subdesarrollada. La
importancia de mejorar la empatia y las habilidades sociales no
puede ser subestimada, porque son fundamentales para el
bienestar individual-colectivo, productividad y el éxito [11],
[18].

Igualmente, los resultados sobre el autoconocimiento
emocional, autorregulacién y motivacion reflejan patrones
interesantes en la poblacién estudiada, en cuanto al
autoconocimiento emocional, la mayoria se sitdia en un nivel
medio, lo que sugiere una conciencia moderada de sus
emociones, este hallazgo es relevante, dado que podria afectar
la capacidad de las personas para manejar adecuadamente sus
emociones, como se observa en el nivel medio de
autorregulacion predominante.

Por su parte en el estudio de [13] refuerza estos puntos al
sefialar que una parte significativa de los colaboradores tiene
dificultades para identificar y controlar sus emociones, ya que
esto subraya la gran importancia de desarrollar habilidades
intrapersonales como el autoconocimiento y la autorregulacion
en contextos educativos y profesionales, para mejorar tanto el
bienestar personal como el desempefio laboral. Esto implica
que, aunque muchos pueden identificar sus emociones, quizas
no todos logran regularlas de manera éptima Y en términos de
motivacion, se observa un patron similar, donde la mayoria
muestra un nivel moderado de impulso para alcanzar sus metas
y puede estar relacionado con los niveles de autoconocimiento
y autorregulacién, porque entender mejor las propias
emociones podria incrementar la motivacién al alinear de
manera mas efectiva los objetivos personales con los estados
emocionales.

VI.CONCLUSIONES

En conclusion, se acepta la hip6tesis nula, y la empresa
debe promover un ambiente que valore y respalde tanto la
inteligencia emocional como el liderazgo transformacional,
ya que no existe correlacién significativa entre ambas
variables en la empresa. Los trabajadores de la empresa
mostraron niveles medios en habilidades sociales, empatia,
autoconocimiento emocional y autorregulacién, con una
mayoria en niveles bajos y una minoria en altos. La
motivacion también es predominantemente media, sugiriendo
oportunidades para mejorar la gestion emocional y alinear

objetivos personales y organizacionales de manera maés
efectiva.

Con un alto nivel de liderazgo transformacional, asi
perciben los empleados respecto a las cuatro dimensiones
analizadas, estos datos hacen referencia a que los lideres son
ampliamente reconocidos por sus habilidades para inspirar y
mejorar el entorno laboral. Estos hallazgos refuerzan en el
contexto organizacional la importancia del liderazgo
transformacional.

De acuerdo con los resultados, entre autoconocimiento
emocional y liderazgo transformacional en los trabajadores del
area de distribucion no hay relacion. Esto indica que el nivel de
autoconocimiento emocional no esta estadisticamente
relacionado con las capacidades de liderazgo transformacional
en esta muestra, sugiriendo que otros factores podrian ser mas
influyentes en el desempefio y el ambiente laboral positivo de
la empresa. Los datos muestran una correlacion positiva
modesta entre "autorregulacion” y "liderazgo transformacional".
Sin embargo, la falta de significancia estadistica indica que esta
relacion no es concluyente. Aunque no se puede afirmar una
correlacion  significativa entre estas variables en los
trabajadores del area de distribucién, fortalecer ambas
habilidades podria mejorar el ambiente laboral y el rendimiento
empresarial.

En los trabajadores del area de distribucion, a medida que
aumenta la motivacion, también tiende a incrementarse el
liderazgo transformacional, aunque la relacion no es muy
marcada, si hay una correlacion significativa sugiriendo que
aumentar la motivacion podria tener un efecto positivo
moderado en el liderazgo transformacional. Fortalecer ambos
aspectos podria beneficiar a la organizacion al mejorar el
desempefio tanto individual como colectivo en ese sector
especifico. Se revelé que entre la empatia y el liderazgo
transformacional no hay relacion en los trabajadores del area de
distribucion. Por lo tanto, es crucial implementar estrategias de
retroalimentacién continua para mejorar las competencias
individuales de los empleados y potenciar la eficacia del
liderazgo dentro del &rea de distribucion.

Por dltimo, entre habilidades sociales y el liderazgo
transformacional no se encontré relacién significativa en los en
los trabajadores. Por lo tanto, se debe considerar la posibilidad
de la implementacion de programas de mentoria, donde lideres
experimentados puedan trabajar con los empleados para
desarrollar tanto sus habilidades sociales como de liderazgo para
mejorar la dindmica del equipo y fomentar el crecimiento
personal de los trabajadores de manera positiva.
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