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Resumen

El presente estudio de caso investigo el papel de la inteligencia emocional en el liderazgo
empresarial dentro del Departamento Administrativo Contable de Cardiocentro Cia. Ltda., en
Manta, durante el afio 2024. El objetivo general fue identificar el papel que desempefiaba la
inteligencia emocional en el liderazgo del director para comprender su impacto en la gestion y
proponer mejoras. Para responder a las preguntas de investigacion, se empled una metodologia

cualitativa con un disefio de estudio de caso descriptivo y no experimental.

La recoleccion de datos se llevo a cabo mediante entrevistas semiestructuradas, con un
instrumento, guion de preguntas controladas y guiado en las dimensiones de (Goleman, 2019),
(Alzina, 2003), (Castro, 2020), (Martin, 2015), (Salazar, 2025), (Mamani, 2025) y (Judge, 2015):
aplicadas tanto al lider como a los cinco colaboradores del departamento. Se saco conclusiones
entre la autopercepcion, la perspectiva de equipo y la opinidn del investigador en una
triangulacion de datos. Por un lado, los resultados demostraron que existe una marcada
discrepancia entre lo que el lider poseia como competencias interpersonales y motivacion y el

control de la autorregulacion.

El lider demostraba autocontrol y serenidad, pero el personal menciond que no lo
poseia y que mas bien le faltaba empatia. Se concluyo que la influencia del director en el
liderazgo se veia severamente limitada por estas deficiencias en autorregulacion y empatia, lo
que generaba un ambiente funcional pero no inspirado y validaba la necesidad de proponer

estrategias focalizadas para transformar su liderazgo en uno cohesionador y efectivo.

Palabras clave: autoconocimiento, autorregulacion, empatia, inteligencia emocional, liderazgo
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Abstract

This case study investigated the role of emotional intelligence in business leadership
within the Accounting and Administrative Department of Cardiocentro Cia. Ltda., in Manta,
during the year 2024. The overall objective was to identify the role emotional intelligence played
in the director's leadership in order to understand its impact on management and propose
improvements. To answer the research questions, a qualitative methodology was used with a

descriptive, non-experimental case study design.

Data collection was carried out through semi-structured interviews, using an instrument,
a script of controlled questions, and guided by the dimensions of (Goleman, 2019), (Alzina,
2003), (Castro, 2020), (Martin, 2015), (Salazar, 2025), (Mamani, 2025), and (Judge, 2015):
applied to both the leader and the five employees of the department. Conclusions were drawn
from self-perception, the team perspective, and the researcher's opinion through data
triangulation. On the one hand, the results demonstrated a marked discrepancy between the

leader's interpersonal skills and motivation and self-regulation control.

The leader demonstrated self-control and serenity, but the staff reported that he lacked
these skills and lacked empathy. It was concluded that the director's influence on leadership was
severely limited by these deficiencies in self-regulation and empathy, creating a functional but
uninspiring environment and validating the need to propose focused strategies to transform his

leadership into a cohesive and effective one.

Keywords: self-awareness, self-regulation, empathy, emotional intelligence, leadership
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Introduccion

En el dindmico y exigente entorno del sector salud, el liderazgo empresarial trasciende de
la gestion administrativa y se convierte en un pilar fundamental, que sostiene tanto la eficiencia

operativa como el bienestar del capital humano.

Bajo este antecedente, se desarrolla el estudio: El papel de la inteligencia emocional en el
liderazgo empresarial en Cardiocentro Cia. Ltda., en el Departamento Administrativo Contable,
Manta, 2024 (estudio de caso), que tiene como objetivo identificar el papel de la inteligencia
emocional en el liderazgo empresarial en Cardiocentro Cia Ltda., en el departamento
Administrativo Contable, area que se caracteriza por estar sometida a un nivel alto de presion y a

plazos cortos de tiempo.

El interés por realizar esta investigacion surge a partir de una observacion en
Cardiocentro Cia. Ltda., en donde se observa, la brecha existente entre una gestion técnicamente

competente y su real impacto en el clima organizacional y en la motivacion de sus subordinados.

Por tanto, el objeto antes descrito tiene un doble proposito. En primer lugar, diagnosticar
como se desarrollan las cinco dimensiones de la Inteligencia Emocional: autoconocimiento,
autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales en el estilo de liderazgo en los
colaboradores y el director del departamento, asi como también, del liderazgo empresarial. El
segundo propdsito plantea estrategias y técnicas especificas aplicables para mejorar el liderazgo,

y originar un clima organizacional mas vibrante y productivo.

Para alcanzar estos objetivos, se empled una metodologia cualitativa con un disefio de
estudio de caso descriptivo y no experimental. La principal técnica de recoleccion de datos se
realizo mediante entrevistas semiestructuradas, a través de un instrumento guion de preguntas
controladas, aplicado tanto al lider como a los cinco colaboradores del Departamento
Administrativo Contable. El andlisis de datos consistio en la triangulacion de la informacion
recolectada, comparando la percepcion propia del lider con la vision de su equipo, para descubrir

los patrones, y por otro lado, la teoria cientifica y el aporte del investigador.

La estructura de esta investigacion define:
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Fase uno, disefio del estudio de caso: tema, introduccion, antecedentes investigativos,
definicion del caso de estudio, justificacion del caso de estudio, objetivos del estudio de caso,

marco conceptual, marco metodologico.

Fase dos, ejecucion del estudio de caso: resultados obtenidos, andlisis de los resultados,

conclusiones, recomendaciones, referencias, anexos y propuesta.

Los resultados indicaron una marcada discrepancia entre las competencias
intrapersonales, donde se observan fortalezas (autoconocimiento y motivacion) y en las
competencias interpersonales (autorregulacion y empatia). Sin embargo, se identifican
debilidades entre la autoevaluacion y la percepcion de los seguidores, especificamente, se
observa la falta de control emocional ante conflictos y una incapacidad para actuar con empatia,
lo que limita su efectividad para inspirar y cohesionar al equipo, validando la necesidad de la

intervencion propuesta en este estudio.
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Antecedentes investigativos

Cardiocentro Cia. Ltda., nace en 2009 con el liderazgo del Dr. Miguel Machuca para
apoyar una necesidad critica del entorno social y de la salud de Manta y de la region: la
necesidad de un centro médico que permitiera a los pacientes y sus familiares contar con
espacios de hospitalizacion y de unidades destinadas a la cardiologia y neurologia avanzada, sin

tener que viajar para la ciudad de Guayaquil.

La institucion, desde una perspectiva cultural y social, se construyé no solo en
infraestructura, sino en comunidad, desde 2010 con la Fundacion Miguel Machuca Molina,
apoyando a pacientes con escasos recursos econdomicos y organizando brigadas médicas. Dicho
lo anterior, este entorno de raices firmemente sumergidas en la atmdsfera del sector salud es, por
definicion, un marco de alto nivel de presion y angustia emocional, que hace del liderazgo
empatico, auto-consciente y auto-regulante un garante necesario para condiciones laborales
Optimas y para una atencion humana y de calidad a los usuarios. Es, entonces, en este sentido que
la importancia de abordar el rol de la inteligencia emocional en el liderazgo de la jefatura del

Departamento Administrativo Contable.

A nivel internacional, existen estudios relevantes que fundamentan la relacion entre las

variables de esta investigacion.

Un estudio titulado “Relacion entre la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores operacionales del sector supermercados en Lima Metropolitana en el 2023 en
Pert, de Totocayo y Chéavez (2024), tuvo como objetivo analizar la relacion entre la inteligencia
emocional y la satisfaccion laboral en el sector de supermercados, un entorno de alta presion.
Los resultados de esta investigacion, aunque son cuantitativos nos sirve de mucho para
confirman una relacion positiva entre ambas variables, encontrando que las dimensiones
intrapersonales, como el manejo de emociones y la autorregulacion, son las que mas se
relacionan con la satisfaccion. El estudio concluye que el desarrollo de competencias

emocionales es clave para el bienestar del trabajador y el éxito de la organizacion.

Asimismo, la investigacion titulada “Inteligencia emocional y liderazgo transformacional
en empresas del sector inmobiliario, Lima—Callao 2023” de Barraza (2024), en Perti, tuvo como

proposito determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el liderazgo transformacional
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en gerentes del sector inmobiliario. Las conclusiones de la investigacion se determinan una
correlacion importante, determinando que los lideres con un mayor intelecto emocional son mas

efectivos en la motivacion y control de sus equipos.
En el contexto ecuatoriano, la investigacion también ha abordado estas categorias:

En el trabajo investigativo de Tenorio (2022) con el titulo “Plan de mejora del nivel de
inteligencia emocional en trabajadores de la Empresa Eléctrica Riobamba “(p.1), tuvo como
objetivo disefar un plan de mejora centrado en la inteligencia emocional de los empleados de la
Empresa Eléctrica Riobamba S.A. Los resultados obtenidos a través del test TMMS-24 muestran
que mas del 60 % de los trabajadores de la Empresa Eléctrica Riobamba presenta una adecuada
atencion, claridad y regulacion de emociones. Como conclusion, a partir de estos hallazgos se
desarrolla un plan de mejora con técnicas cognitivo-conductuales para potenciar la inteligencia

emocional y contribuir a un ambiente laboral més saludable.

Dentro del aporte relacionado a liderazgo empresarial esta el trabajo de Grijalva (2010)
con su titulo “Liderazgo empresarial” realizada en Ecuador, teniendo como resultados la
adaptacion del liderazgo empresarial de acuerdo con el contexto y el tiempo y a medida del
progreso de la organizacion empresarial. Como conclusion manifiesta el autor que un buen
liderazgo interno hace que la empresa tenga vision externa y asi ser reconocida a nivel

internacional.

A nivel local, en la misma provincia donde se sitiia el caso de estudio, se identifican

investigaciones pertinentes.

El estudio de Franco (2021) titulado “Analisis de la inteligencia emocional de la empresa
Tecopesca S.A. ubicada en la ciudad de Manta” en la provincia de Manabi tuvo como objetivo
principal analizar la inteligencia emocional en la empresa TECOPESCA S.A en Manta. Segun
los resultados, el nivel de inteligencia emocional en la empresa es bajo, con debilidades
especificas en autoconocimiento, motivacion y autorregulacion, que afecta el rendimiento
general. Por lo tanto, Franco concluye que es imperativo presentar programas de capacitacion
que se centraran en el desarrollo de habilidades emocionales, mejorando el ambiente laboral de

la empresa y su productividad.
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Definicion del caso de estudio

El Centro de Atencion Cardiologica, comenzo a ejecutar sus actividades a partir de enero
de 2009 con el Dr. Miguel Machuca, quien ademas de ofrecer consultas cardioldgicas, realizaba
procedimientos basicos. La creacion de Cardiocentro Cia. Ltda., se dio para brindar una atencion
con calidad y calidez empleando tecnologia avanzada para acercar a la comunidad servicios
médicos complejos sin tener que salir de la ciudad y recorrer largas distancias a otras provincias.
La provincia contaba con profesionales destacados en distintas especialidades, faltaba un centro
que promoviera el desarrollo de sus capacidades en el area de la medicina critica y neurocritica.
Asi naci6 Cardiocentro Cia. Ltda., un proyecto motivado por el deseo de fortalecer la medicina

especializada en la region.

Lo que comenz6 como un edificio de una planta lleno de esperanza se transformo, en dos
décadas, en un centro de tres pisos y con servicios ampliados a especialidades como urologia y

gastroenterologia, asi como en el tratamiento de diversas patologias cardiacas.

Con estos avances, también surgid el compromiso de apoyar a personas con menos
recursos. De ahi naci6 la Fundacion Miguel Machuca Molina y un programa para pacientes con
insuficiencia cardiaca, que ya ha atendido a mas de 150 personas, ademas de llevar brigadas

médicas trimestrales a sectores vulnerables.

En 20 afios, Cardiocentro Cia. Ltda., ha modernizado sus éareas y servicios, inaugurando
salas de terapia intensiva y neurocritica, asi como el area de resonancia magnética, destacandose

como pionero en el pais al ofrecer el servicio del Angiografo Phillips.

Con el tiempo, Cardiocentro Cia. Ltda., dejo de ser una simple clinica cardiologica y se
transformo en un hospital de especialidades que actualmente, con profesionales de renombre
tanto a nivel nacional como internacional. Sus instalaciones cuentan con tecnologia de punta, y
su personal esta debidamente capacitado para cumplir con las normativas exigidas por las

instituciones reguladoras.

Esta institucion al ser prestadora de servicios de salud, en 4reas muy delicadas como
cardiologia y neurologia, requieren que, desde la direccion de la misma, se consolide una cultura
organizacional basada en la autoconciencia, autorregulacion, empatia, sensibilidad, lo cual ha

motivado este estudio de caso, a fin de valorar caracteristicas de inteligencia emocional en la
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gerencia general de la misma. Es fundamental comprender la interrelacion entre la inteligencia

emocional y el liderazgo empresarial

En el contexto de Cardiocentro Cia Ltda., se ha identificado una variabilidad en el
manejo emocional, como la falta de motivacién y reacciones diversas ante situaciones
relacionadas al trabajo bajo presion, lo cual afecta el rendimiento del equipo. Lo expuesto es

parte de la cultura organizacional que en gran medida se deriva desde la gerencia general.

Si bien se fomenta un liderazgo en un ambiente de trabajo participativo donde la toma de
decisiones es incluyente; sin embargo, desde un diagndstico preliminar se evidencia que, aunque
el directivo ha adoptado estrategias en el dominio de sus emociones, aun subsisten rasgos que

definen contradicciones en su parte emocional como:

Frustracion, cuando un nuevo empleado, a pesar de recibir instrucciones reiteradas en
multiples ocasiones, sigue sin comprender las tareas asignadas. Para el empleador, esta situacion
resulta desalentadora, ya que implica un esfuerzo constante por orientar al trabajador sin obtener
los resultados esperados; intolerancia ante los errores de los empleados; a pesar de los esfuerzos
por mantener una comunicacion abierta, el lider no se asegura de informar al trabajador sobre la
razon que motiva sanciones por parte del Departamento de Talento Humano, lo cual da muestras

de indiferencia de su parte.

Todas estas limitaciones dan muestra que existen algunas aristas a mejorar en cuanto al
manejo de la inteligencia emocional del director, lo cual ha generado las siguientes preguntas que

seran respondidas durante el desarrollo de este estudio de caso.

- (Cuales son las bases teoricas que explican la relacion entre inteligencia emocional y
liderazgo empresarial en el contexto del Departamento Administrativo Contable en
Cardiocentro Cia Ltda?

- (Coémo se revela la inteligencia emocional en el director del departamento
Administrativo Contable de Cardiocentro Cia. Ltda., para establecer su influencia en
el liderazgo?

- ¢De qué forma se podria aportar al desarrollo de la inteligencia emocional para la

mejora de liderazgo empresarial del Departamento Contable?
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Justificacion del estudio

Un factor clave en el liderazgo institucional es la inteligencia emocional, ya que permite
que los que estan al frente de una organizacidon o empresa sepan manejar sus propias emociones
y ser empaticos con los demads, promoviendo asi un ambiente laboral propicio y productivo. En
la realidad de Cardiocentro Cia Ltda., es un centro médico que busca el desarrollo de las
competencias emocionales en el nivel gerencial, para asi fomentar una cultura organizacional

basada en la autorregulacion, autoconciencia, resiliencia y la empatia.

Lo transcendental de esta investigacion, radica en la analizar la aplicabilidad de la
inteligencia emocional, habilidad basica de un buen liderazgo, donde el centro médico
Cardiocentro Cia Ltda., estd inmerso en esta disyuntiva porque ademas de ser una empresa de
renombre, tiene exigencias laborales de alta presion y he ahi la importancia de un clima

saludable para el bienestar integral de sus administradores, colaboradores y usuarios.

En cuanto a la relevancia, este trabajo contribuira a solucionar problemas especificos
relacionados al manejo de la inteligencia emocional de sus directivos, mejorando inicialmente el
liderazgo en el Departamento Administrativo Contable; y, posteriormente las estrategias
propuestas podran servir como modelo replicable en otros departamentos o instituciones con

caracteristicas similares.

El impacto social de la propuesta se proyecta a mediano y largo plazo, este estudio no
solo busca mejorar las competencias emocionales de los lideres de Cardiocentro Cia Ltda., sino
también, generar una transformacion positiva en la cultura organizacional, impactando de manera
integral en el desempefio laboral, la calidad del servicio y aportando a un sistema de salud mas

humano y sensible a las necesidades del personal y de la comunidad.
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Objetivos del estudio de caso

Objetivo General

Identificar el papel de la inteligencia emocional en el liderazgo empresarial en Cardiocentro Cia

Ltda., en el departamento Administrativo Contable.

Objetivos Especificos

- Analizar las teorias que sustentan la relacion entre la inteligencia emocional y el
liderazgo empresarial de centro médico Cardiocentro Cia Ltda., con la finalidad
percibir el impacto en la gestion organizacional.

- Identificar las manifestaciones de la inteligencia emocional en el lider institucional
del departamento Administrativo Contable para establecer su influencia en el
liderazgo, por intermedio de iteraciones, comportamiento y competencias emocional.

- Proponer estrategias de desarrollo de la inteligencia emocional para mejorar el
liderazgo empresarial en Cardiocentro Cia Ltda., a través de capacitaciones, talleres y

metodologias que promuevan un clima organizacional positivo.
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Marco Conceptual

Inteligencia Emocional

Desde una perspectiva médica la inteligencia emocional (IE) es un constructo psicoldgico
que aporta al éxito personal y profesional y que hace referencias a la capacidad humana para
poder comprender, identificar y gestionar las propias emociones, como también a los que los
rodeas ademas es “la capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos y los de los demas,
de motivarnos y de manejar adecuadamente las relaciones” (Goleman, 2019), como lo menciona
el autor es fundamental saber llevar las emociones para que exista relacion muy amena y

reciproca en cualquiera que sea el contexto.

Por otro lado, la Inteligencia Emocional (IE) es un constructo psicoldgico que se ha
consolidado como un factor determinante para el éxito personal y profesional. Se refiere a la
capacidad humana para identificar, comprender y gestionar no solo las propias emociones, sino
también las de los demas. El concepto fue popularizado por Daniel Goleman, quien la define
como “la capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos y los de los demads, de

motivarnos y de manejar adecuadamente las relaciones” (Goleman, 2019).

Este planteamiento amplia la nocion tradicional de inteligencia, que se centraba casi
exclusivamente en las capacidades cognitivas y l6gicas. Al incorporar la gestion de las
emociones, se reconoce que el éxito en la vida y en el trabajo depende tanto de la habilidad para
procesar sentimientos como de la capacidad para resolver problemas abstractos, destacando la

importancia del autoconocimiento y la interaccion social.

Las emociones

Para comprender la Inteligencia Emocional, es fundamental definir su materia prima: las
emociones. Estas son reacciones psicofisiologicas que actian como una brajula interna, guiando
nuestras decisiones y comportamientos ante diversos estimulos. Desde una perspectiva funcional,
se ha definido la emocidén como “un estado complejo del organismo caracterizado por una
excitacion o perturbacion que predispone a una respuesta organizada. Las emociones se generan

como respuesta a un acontecimiento externo o interno” (Alzina, 2003).
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Dimensiones de la Inteligencia Emocional

La inteligencia emocional que propone Goleman (2019), es reconocer las propias
emociones, para controlar el comportamiento. Toda vez que conoce sus emociones es capaz de
tener autorregulacion, que es la capacidad de saber controlar las acciones impulsivas o
sentimientos negativos. Dado esto, la persona es capaz de llevar un ambiente saludable y
provechoso hacia la consecucion de metas con actitudes de perseverancias y residencias. El autor

propone 5 dimensiones:

Autoconocimiento emocional: Considerada la capacidad de reconocer las propias emociones,

como sus afectos en nuestro comportamiento y decisiones.

Autorregulacion emocional: Hace relacion a la capacidad de controlar las emociones de manera
saludable, evitando de esa manera comportamientos inadecuados como ser impulsivo.
Entendiendo esto como el autocontrol a calmarse ante un evento adverso y asi manejar el estrés

de manera afectiva y efectiva.

Motivacion: Se considera la habilidad para mantener la actitud propositiva y de perseverancia
ante los desafios del contexto. Las personas con alta motivacion interna suelen tener metas
claras, son resilientes ante las adversidades y son capaces de encontrar motivacion incluso en

circunstancias dificiles.

Empatia: Implica la capacidad de reconocer y comprender las emociones de los demas. La
empatia nos permite ponernos en el lugar del otro, lo que facilita la comunicacion, la resolucion

de conflictos y la construccion de relaciones saludables.

Habilidades sociales: Son las habilidades necesarias para gestionar las relaciones

interpersonales de manera efectiva.

La Inteligencia Emocional en el ambito laboral

La inteligencia emocional es fundamental en una area de trabajo. Se ha estudiado que el
desempefio profesional depende de una compleja mezcla de factores. En este sentido, se afirma
que el desempefio “depende de multiples factores, elementos, habilidades, caracteristicas y
competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que

un trabajador desarrolle al realizar su trabajo” (Vargas, 2015).
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De acuerdo con Martin (2015), esta aplicacion de la IE en el trabajo se traduce en
beneficios concretos, porque ademas de tener un ambiente motivado, mejora la capacidad de

liderazgo y aumentan los beneficios a la empresa.

Aspectos importantes de la Inteligencia Emocional en el ambito laboral

De acuerdo con Martin (2015), manifiesta que los aspectos mas importantes de la Inteligencia

Emocional en el trabajo son:

Mejores relaciones personales: Mejorar la Inteligencia Emocional permitird interactuar y

comunicarse de manera mas fluida.

Mejorar capacidad de liderazgo: Un jefe de equipo es muy importante que tenga esta cualidad,
para entender mejor a sus colaboradores, motivarlos, mejorar su compromiso o hacer que

trabajen en equipo.

Aumentar la motivacion: Para trabajar no solamente es necesario tener las competencias
adecuadas, sino tener motivacion, mediante Inteligencia Emocional se puede aprender a

motivarse.

Resolucion de conflictos: Siempre hay conflictos entre las personas, sin lugar a dudas va a ver
en el trabajo; lo relevante es que estos conflictos estén basados en la tarea y no en relaciones

personales.

Autocontrol: Desarrollar esta habilidad permitird evitar hacer o decir cosas que no se deberia. El
autocontrol es una destreza muy importante no solo en el trabajo sino en la vida diaria. Soportar
a clientes exigentes que asumen que siempre tiene la razdn, otros que se quejan sin motivo son

demasiado exigentes o mal educados, son situaciones que requieren un alto nivel de autocontrol.

Controlar o evitar el burnout: El sindrome de burnout o agotamiento emocional es un
problema que lo puede padecer cualquier persona que tenga que atender a clientes. Depende de
situaciones externas (clientes mal educados, demasiado trabajo) y se lo puede controlar

mejorando la autoestima, aprendiendo técnicas de relajacion, planificando el trabajo.

Ascensos y logros: Con alta Inteligencia Emocional una persona es capaz de aumentar la
motivacion, mejorar la habilidad para centrarse en metas, también crear mejores condiciones

laborales, todo esto ayudara a posibles ascensos y consecucion de objetivos
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El liderazgo empresarial

El liderazgo, como fendmeno de influencia social, estd intrinsecamente ligado a la
Inteligencia Emocional. Un lider no solo dirige tareas, sino que también gestiona personas, lo
que requiere una profunda comprension de las dinamicas emocionales. El liderazgo puede ser
definido como “la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una visién o establecimiento
de metas” (Judge, 2015). Un buen lider es capaz de motivar e inspirar confianza, conocida como
seguridad psicologica, porque un equipo motivado da el doble de resultados, lo contrario a esto

un mal lider lo que impulsa un ambiente negativo y obstaculiza logro organizacional.

Seglin Salazar (2025), el liderazgo en un factor transformacional muy determinante para
la sostenibilidad organizacional, de la cual el autor considera que este tipo de temas promueve
entornos laborales positivos, basado en la comunicacion efectiva, la motivacion y el continuo
aprendizaje. Se presenta este estilo como una fuerza integral que no solo dirige, sino que cultiva
el ecosistema organizacional. Su valor radica en la capacidad de generar un cambio positivo
desde adentro, alineando el bienestar de los empleados con la innovacion y la consecucion de

metas a largo plazo.

De acuerdo con Mamani (2025), el lider colegiado (democratico) busca primero crear un
excelente equipo de trabajo, para que luego la fuerza del proceso de toma de decisiones recaiga

sobre todo el equipo, conformando un todo coherente.

Conceptualizacion del liderazgo

De acuerdo con Mamani (2025) el liderazgo es la actividad encaminada a influir en las
personas para que se empeiien voluntariamente en alcanzar los objetivos del grupo. Lo esencial
del verdadero liderazgo no se reduce a simple autoridad, pues los lideres son eficaces cuando
otras personas los reconocen como tales, al escuchar seriamente sus ideas, valorar y seguir sus
sugerencias. Lo que hace a un lider no es el cargo, sino una serie de atributos, actitudes y habitos

que no lo separa del resto de personas en la organizacion.

De acuerdo con Castro (2020), el liderazgo es la esencia del desarrollo de los mercados y
de la economia que la sociedad necesita. El liderazgo empresarial es fundamental para el

progreso integral de una empresa, pero va mas alla de la economia por que la parte cotidiana
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toma un papel muy fundamental debido a que conlleva estabilidad y progreso en cualquier lugar

donde se desarrolle la mente humana.

Caracteristicas del lider empresarial efectivos

Al habar de las caracteristicas del lider empresarial efectivos manifiesta Forética (2025)
el “liderazgo en fundamental en una organizacidon porque permite llevar una vision clara y
objetivos concretos, ademas de inspirar a todos los de la organizacion a trabajar en el mismo

objetivo” (p.3).

De acuerdo con Mamani (2025), entre los atributos del liderazgo se encuentra: el
propésito, que es la idea organizacional del por qué existe el negocio, mas alla de crear
beneficios econdmicos. Los mejores lideres toman decisiones clave inspirados en el propdsito
corporativo y el potencial impacto positivo que generan. Esta vision resalta que un lider efectivo

N

trasciende la operacion diaria para enfocarse en el "porqué" y el "con quién".

Liderazgo en contextos organizacionales

Un liderazgo posesionado y bien gestionado contribuye a la consistencia y preservacion
organizacional en entornos cambiantes, como también al impulso del trabajo cooperativo o

colaborativo, dejando asi mejor productividad y competitividad. (Salazar, 2025).

Por otro lado, se postula que el liderazgo no es una fuerza aislada, sino el guardian de la
cultura de la empresa. Su funcion principal en cualquier contexto es actuar como el catalizador
que permite a la organizacion ser adaptable y competitiva, asegurando que la identidad y los

valores compartidos impulsen la productividad.

El liderazgo es fundamental para la eficacia de los equipos de trabajo y las
organizaciones. La capacidad de liderazgo de los supervisores es el factor mas importante para
conservar a los empleados, ya que influira en forma directa en qué tan bien se sientan en el

trabajo y en si se quedan o se van. (Mamani, 2025).

Relacion entre el liderazgo y la inteligencia emocional

La inteligencia emocional es fundamental para un liderazgo eficaz y eficiente, por ende,
la capacidad de un buen lider es saber llevar las emociones, empatico y muy humano para asi

llevar con todo el éxito a la organizacion, en este caso al centro médico.
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La aptitud emocional es importante sobre todo en el liderazgo, papel cuya esencia es
lograr que otros ejecuten sus respectivos trabajos con mas efectividad. La ineptitud de los lideres
reduce el desempefio de todos: hace que se malgaste el tiempo, crea asperezas, corroe la

motivacion y la dedicacion al trabajo, acumula hostilidad y apatia.

Este planteamiento evidencia que el liderazgo es un acto de amplificacion emocional. Un
lider emocionalmente inteligente actiia como un catalizador positivo, potenciando el desempeno
y el compromiso del equipo. Por el contrario, la falta de esta competencia no es neutral; genera
un impacto negativo directo que degrada la cultura organizacional, afectando la eficiencia, la

moral y la retencion del talento.

La Empatia

Las competencias emocionales (Pérez, 2007),las define como: “el conjunto de
conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes necesarias para comprender, expresar y

regular de forma apropiada los fendmenos emocionales” (p.9).

Lo anterior, se refuerza al decir, que la empatia se destaca por su capacidad para construir
puentes entre el lider y sus colaboradores, permitiendo una comprensién mas profunda de sus
necesidades y perspectivas. Desde una perspectiva sociocognitiva, la empatia ha sido definida
como un reflejo de la experiencia, es decir que la persona humana va a experimentar un afecto de
otro individuo y lo tendra que procesarlo de manera cognitiva y al finalizar actuard de manera

afectiva y voluntaria, poniéndose en los zapatos de la otra persona. (Alzina, 2003).

Resolucion de Conflictos

Segtin Goleman (2019), “para resolver cualquier tipo de conflictos, se debe tener una
buena autorregulacion emocional, ya que, si no tuviéramos esa capacidad, no se podrian resolver

los problemas.” (s.p).

Otra idea del Padre de la IE, se sostienen en la importancia de gestionar las emociones,
para evitar reacciones impulsivas o destructivas durante conflictos. Sin embargo, seria 1til
considerar como otros factores: como la empatia y las habilidades de comunicacién que

complementan la autorregulacion en este proceso.
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La autorregulacion

La gestion de conflictos es una de las pruebas mas exigentes para cualquier lider, y su
resolucion exitosa depende directamente de la capacidad de autorregulacion emocional. Un
entorno laboral propenso a disputas no gestionadas inevitablemente sufre una caida en la
productividad y la moral. De acuerdo con Goleman (2019), postula que “para resolver cualquier
tipo de conflictos, se debe tener una buena autorregulacion emocional, ya que, si no tuviéramos

esa capacidad, no se podrian resolver los problemas” (s.p).

El rol del Liderazgo y la Inteligencia Emocional en la Gestion del Conocimiento

Inteligencia Emocional como base para la Gestion y Liderazgo

Desde una perspectiva mas intrinseca, la relacion entre la inteligencia emocional y
liderazgo van de la mano y se refiere “al capital intangible de las organizaciones, puede decirse
que resulta de un proceso de formaciéon continua, apoyo y seguimiento, que proporciona el lider,
lo cual le permite medir la potencia de la empresa” (Guerrero, Govea y Urdaneta, 2006, p. 4). Lo
antes mencionado por el autor sustenta la importancia de una buena relacion de los lideres, su

autocontrol y la relacion con integrantes de la empresa para un desarrollo y progreso integral.

Gestion del Conocimiento e Inteligencia Emocional en conjunto

El mimo Guerrero, et al. (2006) menciona que las empresas incluyen un conjunto de
recursos y capacidades donde; la inteligencia emocional es saber llevar un ambiente armonico y la
gestion del conocimiento es la capacidad de una buena comunicacion asertiva y clara a todos los

colaboradores que sin duda van de la mano para una administracion eficiente y eficaz.

Inteligencia Emocional como premisa para el éxito empresarial

Asi mismo el autor que antecedid manifiesta que el éxito empresarial se basa en el “trabajo
en equipo, con mentalidad de servicio, es una de las premisas que permitirdn el éxito de las
empresas y se requerira la habilidad de negociar, creando asi sentimientos de ganadores en todos
los que intervienen en el proceso” (Guerrero, et al. 2006 p. 20). Asi mismo, las empresas que llevan
exitos en corto, mediano y largo plazo piensa mucho en su personal y el desarrollo profesional de

sus colaboradores y, es que no es solo trabajar en equipo, es algo holisto suntentable y sostenible.
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Marco Metodologico

Tipo de Estudio

Este estudio es de enfoque cualitativo de nivel descriptivo, debido a que se analizdé como
la inteligencia emocional influy¢é en el liderazgo empresarial en el Departamento Administrativo
Contable de Cardiocentro Cia Ltda., mediante este enfoque se pudo comprender dindmicas
emocionales e interacciones humanas, evaluando el impacto de competencias como la

autoconciencia, empatia y autorregulacion en el ambiente laboral y el desempefio del equipo.

Meétodos Teodricos
Analisis-Sintesis

Este método se utiliz6 para descomponer los conceptos tedricos de inteligencia
emocional y liderazgo empresarial en sus elementos fundamentales, para luego integrarlos y

comprender su relacion en el contexto organizacional de Cardiocentro Cia Ltda.
Método Inductivo

Permiti6 generar conclusiones generales sobre el impacto de la inteligencia emocional en
el liderazgo empresarial a partir de la informacion recabada dentro del area contable. Se
analizaron casos especificos observados durante las entrevistas semiestructuradas, y a partir de
patrones recurrentes en el manejo emocional y las interacciones de los lideres, se establecieron
principios generales que evidenciaron la importancia de competencias como la empatia y la

autorregulacion en contextos de alta presion laboral.
Método deductivo

Se aplico conjeturas generalizarlas en el contexto interno y externo, sacando asi
relaciones entre la autoconciencia y la motivacion dentro del liderazgo empresarial de centro
médico Cardiocentro Cia Ltda., dejando abierto el abanico a trabajos futuros donde se analice

otras hipotesis del actuar diario de la empresa.



27

Técnicas e Instrumentos

Entrevistas semiestructuradas

La técnica empleada fue la entrevista debido a la “oportunidad de recibir mas matices de
la respuesta, permite ir entrelazando temas, pero requiere de una gran atencion por parte del
investigador para poder encauzar y estirar los temas” (Peldez, et al., 2013, p. 6), es asi que nos

permitid recabar informacion mas profunda entre los investigados.

El instrumento fue un guion de preguntas controladas, debido a que el “trabajo
investigativo puede ser organizado a partir de ejes tematicos de reflexion y/o a partir de
preguntas orientadoras” (De Toscano, 2009, p. 56) que se aplicé a la lider y a miembros del
equipo o colaboradores de centro médico, que mediante la aplicacion del instrumento se

evidencid patrones repetitivos y su impacto en la dinamica laboral.

Posterior a eso, se analizaron las respuestas basadas en analisis de categorias y
relacionando patrones de respuesta del lider, colaboradores y de aporte investigativos, con
relacion a las competencias emocionales de quienes conforman el centro médico. Este proceso

asegurod una interpretacion rica y fundamentada de los datos.
Seleccion de Participantes

Los participantes fueron seleccionados mediante un muestreo intencionado, incluyendo al
lider y colaboradores clave del Departamento Administrativo Contable. La seleccion se basé en
su capacidad de proporcionar perspectivas significativas sobre el manejo emocional y las

dindmicas organizacionales.
Procedimientos
Diseiio de la entrevista:

El procedimiento para disefar la entrevista semiestructurada fue elaborado de la siguiente
manera, se establecio los objetivos alcanzar. Una vez disefiadas las preguntas se puso a
consideracion la validacion del instrumento guia expertos. La aplicacion de esta técnica
cualitativa como fueron las entrevistas semiestructuradas, con un instrumento guion de preguntas

controladas, primero se la realiz6 a los colaboradores de manera presencial y luego al lider de la



28

organizacion. Las preguntas tuvieron unas ciertas similitudes porque se hablaba de un solo tema,

pero con diferentes actores.

Aplicacion de la entrevista: Se la realiz6 en un ambiente armoénico controlado, para la

comodidad de los investigados y con cronograma adaptado al tiempo de los participantes.
Alcance y limitaciones

En esta investigacion se analizé de manera profunda el impacto de la inteligencia
emocional en el liderazgo empresarial en Cardiocentro Cia Ltda., y sus funcionarios, al lider y
los colaboradores, sin embargo, al centrase a una sola area se pudo extraer datos ricos en
informacion, pero no de manera generalizada e integral, para hacer un comparativo con otras
instituciones. Entre las limitaciones encontradas con relacion a la investigacion esta la posible

influencia de sesgos a las respuestas de los participantes.
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Después de haber aplicado los instrumentos de recoleccion de datos, se establecen los

resultados que a continuacion se exponen:

Tabla 1. Triangulacion de los resultados de los colaboradores

NO. PREGUNTAS PARTICIPANTE 1 PARTICIPANTE 2 | PARTICIPANTE 3 | PARTICIPANTE 4 | PARTICIPANTE 5 DEFINICION/AUTOR
1 Basado en lo Reconoce y reflexiona Reconoce y Reconoce algunas Reconoce y Reconoce y (Goleman, 2019): El
observado (como sobre sus emociones. reflexiona sobre sus emociones con reflexiona sobre reflexiona sobre sus Autoconocimiento
describiria la (Justificacion: A emociones. dificultad. sus emociones. emociones. emocional es la capacidad
capacidad del lider menudo verbaliza (Justificacion: (Justificacion: Sabe (Justificacion: Es (Justificacion: Le he de reconocer y

para identificar sus

propias emociones
en situaciones de
presion laboral?

cOmo una situacion le
hace sentir, lo que
demuestra que es
consciente.)

Incluso cuando esta
estresado, parece
comprender su
propio estado
emocional.)

cuando esta
estresado, pero a
veces parece que la
emocion lo
desborda antes de
que pueda
identificarla)

bueno para dar un
paso atras y
procesar su propia
reaccion)

visto reconocer su
propia frustracion
de una manera
profesional

comprender nuestras
propias emociones, asi
como sus efectos en
nuestro comportamiento y
decisiones. Implica ser
consciente de cOmo nos
sentimos en diferentes
situaciones y cOmo esas
emociones pueden influir
en nuestra manera de
actuar.

Analisis e interpretacion de resultados

La mayoria de los participantes perciben que el lider tiene una buena capacidad para reconocer y reflexionar sobre sus propias emociones bajo
presion, lo que es un componente clave del autoconocimiento emocional. Sin embargo, un participante sefiald dificultad, indicando un area
potencial de mejora. La percepcion general se alinea con la definicion de (Goleman, 2019) sobre el autoconocimiento emocional como la
capacidad de reconocer y comprender las propias emociones. Se observa que, si bien la autoconciencia del lider es un punto fuerte, la
percepcion de dificultad sugiere que esta habilidad puede flaquear bajo una presion extrema, presentando un area especifica para el desarrollo.

NO.

PREGUNTAS

PARTICIPANTE 1

PARTICIPANTE 2

PARTICIPANTE 3

PARTICIPANTE 4

PARTICIPANTE 5

DEFINICION/AUTOR

2

Desde su
perspectiva, ;qué
tan consciente
parece ser su lider
de sus propias
fortalezas y areas
de mejora?

Demuestra un claro
conocimiento de sus
fortalezas y reconoce

abiertamente sus
debilidades

(Justificacion: Habla

abiertamente de las

cosas en las que es
bueno y en las que
necesita trabajar.)

Demuestra un claro
conocimiento de sus
fortalezas y
reconoce
abiertamente sus
debilidades.
(Justificacion: No
tiene problemas en
admitir cuando no
sabe algo.)

Demuestra un claro
conocimiento de
sus fortalezas y
reconoce
abiertamente sus
debilidades.
(Justificacion:
Parece tener una
vision muy realista
de sus propias
capacidades.)

Parece reconocer
sus fortalezas, pero
no tanto sus areas
de mejora.
(Justificacion:
Conoce bien sus
fortalezas, pero no
le oigo a menudo
hablar de sus
debilidades.)

Demuestra un claro
conocimiento de sus
fortalezas y
reconoce
abiertamente sus
debilidades.
(Justificacion:
Busca activamente
retroalimentacion,
lo que demuestra
que quiere entender
sus areas de
mejora.)

(Goleman, 2019): El
Autoconocimiento
emocional es la capacidad
de reconocer y
comprender nuestras
propias emociones, asi
como sus efectos en
nuestro comportamiento y
decisiones.

Analisis e interpretacion de resultados

La mayoria de los participantes concuerdan en que el lider posee un fuerte autoconocimiento de sus fortalezas y debilidades. Un participante,

sin embargo, identificd una menor conciencia sobre las areas de mejora, lo que podria afectar el desarrollo continuo del liderazgo. La percepcion

general refleja la definicion de (Goleman, 2019) sobre el autoconocimiento emocional. Se observa que la resistencia percibida de un lider a

reconocer areas de mejora, incluso por parte de un miembro del equipo, puede afectar la seguridad psicologica necesaria para que los demas

sean abiertos sobre las suyas.
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NO.

PREGUNTAS

PARTICIPANTE 1

PARTICIPANTE 2

PARTICIPANTE 3

PARTICIPANTE 4

PARTICIPANTE 5

DEFINICION/AUTOR

Al enfrentar
desafios o tomar
decisiones
importantes {qué
nivel de seguridad
proyecta un lider?

Proyecta una fuerte
seguridad en sus
capacidades y criterio.
(Justificacion: Toma
decisiones con
confianza y las
respalda.)

Proyecta una fuerte
seguridad en sus
capacidades y
criterio.
(Justificacion: Su
lenguaje corporal y
su tono de voz son
siempre muy
seguros.)

Proyecta una fuerte
seguridad en sus
capacidades y
criterio.
(Justificacion:
Explica su
razonamiento con
claridad, lo que
proyecta
seguridad.)

Proyecta una fuerte
seguridad en sus
capacidades y
criterio.
(Justificacion:
Incluso en
situaciones
dificiles, proyecta
una sensacion de
control.)

A veces parece
dudar de sus
decisiones, aunque
generalmente actia
con confianza
(Justificacion:
Normalmente tiene
confianza, pero en
decisiones muy
grandes, a veces se
puede notar un
atisbo de duda.)

(Goleman, 2019): El
autoconocimiento
emocional es la capacidad
de reconocer y
comprender nuestras
propias emociones, asi
como sus efectos en
nuestro comportamiento y
decisiones.

Analisis e interpretacion de resultados

predominante fue positiva.

En general, el lider proyecta una fuerte seguridad en sus decisiones y capacidades, la cual es positivo para la motivacion del equipo. Una ligera

duda por un participante podria indicar momentos de introspeccion o la necesidad de mayor respaldo en situaciones especificas. La escala

NO.

PREGUNTAS

PARTICIPANTE 1

PARTICIPANTE 2

PARTICIPANTE 3

PARTICIPANTE 4

PARTICIPANTE 5

DEFINICION/AUTOR

4

Cuando ocurren
conflictos o errores
en el equipo ¢cual

de las siguientes
opciones describe

mejor la reaccion
de su lider?

Reacciona
impulsivamente y con
enojo frecuente.
(Justificacion: Su
primera reaccion suele
ser mostrar su enfado,
lo que tensa el
ambiente.)

A veces se
descontrola, pero
recupera el
equilibrio.
(Justificacion:
Puede alterarse
visiblemente, pero

se calma y lo aborda

mas tarde.)

A veces se
descontrola, pero
recupera el
equilibrio.

A veces se
descontrola, pero
recupera el
equilibrio.
(Justificacion: Se
frustra facilmente
con los errores,
pero intenta
recuperar la
compostura.)

Mantiene la calma y
maneja conflictos
con autocontrol.
(Justificacion: En
un conflicto
reciente, le vi
manejarlo con
mucha calmay
control.)

(Goleman, 2019): La
autorregulacion
emocional se refiere a la
habilidad para manejar y
controlar nuestras
emociones de manera
saludable, evitando
reacciones impulsivas o
destructivas.

Analisis e interpretacion de resultados

Existe una variabilidad en la respuesta sobre la reaccion del lider ante conflictos.

Mientras un participante indica impulsividad y enojo, la

mayoria observa que el lider tiende a descontrolarse ocasionalmente, pero recupera el equilibrio y uno de ellos destaca autocontrol

NO.

PREGUNTAS

PARTICIPANTE 1

PARTICIPANTE 2

PARTICIPANTE 3

PARTICIPANTE 4

PARTICIPANTE 5

DEFINICION/AUTOR

Cuando se
presentan cambios
inesperados e los
proyectos o en la
empresa /Cual es
la reaccion habitual
de su lider?

Se adapta con
flexibilidad y
promueve una vision
positiva y constructiva
del cambio.
(Justificacion: Siempre
es el primero en
encontrar la
oportunidad en un
cambio.)

Se adapta con
flexibilidad y
promueve una
vision positiva y
constructiva del
cambio.
(Justificacion: Se
adapta muy
rapidamente y
ayuda al equipo a
ver el lado
positivo.)

Se adapta con
flexibilidad y
promueve una
vision positiva y
constructiva del
cambio.
(Justificacion:
Nunca le he visto
desconcertado por
un cambio de
planes.)

Se adapta con
flexibilidad y
promueve una
vision positiva y
constructiva del
cambio.
(Justificacion: Es
muy flexible y ve
el cambio como
algo normal.)

Se adapta con
flexibilidad y
promueve una
vision positiva y
constructiva del
cambio.
(Justificacion:
Inmediatamente

lugar de quejarse.)

empieza a planificar
como adaptarse, en

(Goleman, 2019): La
autorregulacion
emocional implica la
capacidad de calmarse,
pensar antes de actuar y
manejar el estrés de
manera efectiva.
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Analisis e interpretacion de resultados

Todos los participantes coinciden que el lider demuestra una alta capacidad de adaptacion a los cambios inesperados y promueve una vision

positiva, lo que es saludable en el sector salud de la cual contribuye a la eficacia administrativa y a un buen liderazgo. La respuesta fue unisona

y unanime a que el lider posee competencias de adaptabilidad a diferentes contextos de la cual se percibe un gran control de la inteligencia

emocional.
NO. PREGUNTAS PARTICIPANTE 1 PARTICIPANTE 2 PARTICIPANTE 3 PARTICIPANTE 4 PARTICIPANTE 5 DEFINICION/AUTOR
6 Basado en la Actuia siempre con Actua siempre con Generalmente es Generalmente es Actua siempre con (Goleman, 2019): La

experiencia ;cOmo
describiria la

coherencia entre lo

que su lider dice y
lo que hace?

integridad, y sus
acciones son
consistentes con sus
palabras y valores.
(Justificacion: Si dice
que va a hacer algo, lo
hace. Es muy fiable.)

integridad, y sus
acciones son
consistentes con sus
palabras y valores.
(Justificacion: Sus
acciones siempre
estan alineadas con
los valores de los
que habla.)

coherente, pero en
ocasiones se han
observado
inconsistencias.
(Justificacion: La
mayor parte del
tiempo es
coherente, pero
bajo presion, a
veces las promesas
se olvidan.)

coherente, pero en
ocasiones se han
observado
inconsistencias.
(Justificacion: Ha
habido un par de
veces en las que lo
que dijo en una
reunion no
coincidio con sus
acciones
posteriores.)

integridad, y sus
acciones son
consistentes con sus
palabras y valores.
(Justificacion:
Confio en lo que
dice porque tiene un
historial de ser
coherente.)

autorregulacion
emocional se refiere a la
habilidad para manejar y
controlar nuestras
emociones de manera
saludable.

Analisis e interpretacion de resultados

La apreciacion de la coherencia del lider es mayormente positiva, destacando consistencia entre lo que dice y sus acciones, sin embargo, algunos

participantes el mencionan que no es tan cierto porque no es congruente entre lo que dice y hace. Se aprecia que la mayoria definen una buena

percepcion del lider, pero dos respuestas dan una alarma que si hay contradiccion.

NO. PREGUNTAS PARTICIPANTE 1 PARTICIPANTE 2 PARTICIPANTE 3 PARTICIPANTE 4 PARTICIPANTE 5 DEFINICION/AUTOR
7 Frente a obstaculos | Muestra persistenciay | Muestra persistencia Muestra Muestra Muestra (Goleman, 2019): La
o tareas exigentes COMpPromiso. y cCOmMpromiso. persistencia y persistencia y persistencia y motivacion es la habilidad
(Como describiria (Justificacion: Nunca (Justificacion: Se compromiso. compromiso COMpPromiso. para mantener una actitud
el comportamiento se rinde.) mantiene centrado y (Justificacion: Ve (Justificacion: Su (Justificacion: Es positiva y perseverante

que muestra su
lider?

trabaja mas duro.)

los retos como algo
a superar.)

compromiso es
muy alto.)

muy resiliente.)

frente a los desafios.

Analisis e interpretacion de resultados

Los entrevistados destacan el compromiso del lider frente a tareas dificiles, lo que refleja caracteristicas importantes en la motivacion y

resiliencia en su administracion. Esta significativa motivacion intrinseca y persistente es probablemente lo que ha impulsado al profesionalismo,

aunque carezca de habilidades sociales.
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NO.

PREGUNTAS

PARTICIPANTE 1

PARTICIPANTE 2

PARTICIPANTE 3

PARTICIPANTE 4

PARTICIPANTE 5

DEFINICION/AUTOR

Frente a nuevos
proyectos o
desafios, ¢cual es
la actitud que mas
demuestra su lider?

Muestra iniciativa
constantemente para
mejorar las cosas y
mantiene una actitud
optimista.
(Justificacion: Siempre
esta buscando una
mejor manera de hacer
las cosas.)

Muestra iniciativa
constantemente para
mejorar las cosas y
mantiene una
actitud optimista.
(Justificacion: Se
entusiasma de
verdad con los
nuevos retos.)

Muestra iniciativa
constantemente
para mejorar las
cosas y mantiene

una actitud
optimista.

(Justificacion: Su

optimismo es
contagioso.)

Muestra iniciativa
constantemente
para mejorar las
cosas y mantiene

una actitud
optimista

(Justificacion: Es
muy proactivo.)

Muestra iniciativa
constantemente
para mejorar las
cosas y mantiene

una actitud
optimista.
(Justificacion: Es el
primero en
ofrecerse voluntario
para una nueva
iniciativa.)

(Goleman, 2019): Las
personas con alta
motivacion interna suelen
tener metas claras, son
resilientes ante las
adversidades y son
capaces de encontrar
motivacion incluso en
circunstancias dificiles.

Analisis e interpretacion de resultados

Se determina que el lider es proactivo a nuevos proyectos, es optimista y tiene buena iniciativa. Esto es importante y contribuye a ambientes

laborales dinamicos y fomentar la motivacion. La valoracion fue unanime y positiva.

NO.

PREGUNTAS

PARTICIPANTE 1

PARTICIPANTE 2

PARTICIPANTE 3

PARTICIPANTE 4

PARTICIPANTE 5

DEFINICION/AUTOR

9

(Cual de las
siguientes
afirmaciones
describe mejor la
capacidad de su
lider para ponerse
en el lugar de los
colaboradores y
comprender sus
emociones?

Reconoce algunas
emociones, pero no
actlia en consecuencia.
(Justificacion:
Escuchard, pero parece
que no lo entiende
realmente o no cambia
su enfoque.)

Reconoce algunas
emociones, pero no
actllia en
consecuencia.
(Justificacion:
Puede decir que
estas molesto, pero
no parece saber qué
hacer al respecto.)

Reconoce algunas
emociones, pero no
actia en
consecuencia.
(Justificacion: Es
como si lo
entendiera a nivel
intelectual pero no
a nivel emocional.)

Reconoce algunas
emociones, pero no
actia en
consecuencia
(Justificacion:
Reconoce los
sentimientos, pero
luego vuelve
directamente a la
tarea que tiene
entre manos)

Escucha activa y
considera los
sentimientos del
otro (Justificacion:
Fue muy
comprensivo y me
apoy06 cuando tuve
un problema
personal.)

(Alzina, 2003): La
empatia implica la
capacidad de reconocer y
comprender las
emociones de los demas.
Nos permite ponernos en
el lugar del otro, lo que
facilita la comunicacion,
la resolucion de conflictos
y la construccién de
relaciones saludables.

Analisis e interpretacion de resultados

Hay discrepancias significativas en la percepcion de empatia del lider. La mayoria reconoce que el lider reconoce emociones, pero no actiua en

relacion a lo que dice. Solo un participante reconoce la escucha activa y plena de parte del lider, claramente se puede identificar falencias en la

empatia.
NO. PREGUNTAS PARTICIPANTE 1 PARTICIPANTE 2 PARTICIPANTE 3 PARTICIPANTE 4 PARTICIPANTE 5 DEFINICION/AUTOR
10 (De qué manera No muestra interés ni Busca activamente | Apoya el desarrollo | Busca activamente Busca activamente (Alzina, 2003): Definen

observa que su
lider se involucra
en el desarrollo
profesional de los
miembros del
equipo?

se involucra en el
desarrollo profesional
de su equipo.
(Justificacion: Nunca
he tenido una
conversacion con ¢l
sobre mis objetivos
profesionales.)

oportunidades de
desarrollo y ofrece
retroalimentacion
para el crecimiento
del equipo.
(Justificacion:
Siempre me envia
articulos o me
sugiere cursos que
podrian ayudarme.)

del equipo solo si
el colaborador lo
solicita

expresamente.

(Justificacion: Me

apoy6 cuando pedi

formacion, pero no
me la sugirio.)

oportunidades de
desarrollo y ofrece
retroalimentacion
para el crecimiento
del equipo.
(Justificacion: Da
una gran
retroalimentacion y
se invierte en mi
crecimiento.)

oportunidades de
desarrollo y ofrece
retroalimentacion
para el crecimiento
del equipo
(Justificacion:
Busca activamente
oportunidades para
ayudarnos a
desarrollar nuevas
habilidades.)

la empatia como " La
educacion emocional es
una innovacion educativa
que responde a
necesidades sociales no
atendidas en las materias
académicas ordinarias

"(p-1)
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Analisis e interpretacion de resultados

que dice hace y eso es sintoma de poca empatia y apoyo.

El involucramiento del lider en el desarrollo profesional. La mayoria indica que el lider busca activamente la retroalimentacion, un

participante menciona que al lider le falta interés y otro menciona que apoya si se le pide o solicita. Es decir que existe inconsistencia entre lo

NO.

PREGUNTAS

PARTICIPANTE 1

PARTICIPANTE 2

PARTICIPANTE 3

PARTICIPANTE 4

PARTICIPANTE 5

DEFINICION/AUTOR

11

Respecto al manejo

dentro del equipo,

actuar de su lider?

de conflictos
interpersonales
(cudl opcion
describe mejor el

Promueve el didlogo y
la conciliacion para
resolverlos.
(Justificacion: Nos
anima a hablar las
cosas.)

Promueve el
dialogo y la
conciliacion para
resolverlos.
(Justificacion: Es un
buen mediador.)

Promueve el
dialogo y la
conciliacion para
resolverlos.
(Justificacion: No
toma partido y se
centra en la
solucion.)

Promueve el
dialogo y la
conciliacion para
resolverlos.
(Justificacion: Crea
un espacio seguro
para resolver los
problemas.)

Promueve el
dialogo y la
conciliacion para
resolverlos.
(Justificacion:
Aborda los
conflictos de forma
directa y
constructiva.)

(Goleman, 2019): Las
habilidades sociales son
las habilidades necesarias
para gestionar las
relaciones interpersonales
de manera efectiva. Esto
incluye la capacidad de
comunicarse claramente,
trabajar en equipo,
manejar conflictos y
construir redes de apoyo.

Analisis e interpretacion de resultados

para poder autocontrolarse, es decir que de manera unanime en este aspecto se sienten respaldado.

En relacion con este analisis los entrevistaron coinciden en su totalidad que el lider busca la conciliacion grupal y de manera individual lucha

al equipo de una
nueva idea o
direccion, ¢qué tan
efectivo/a suele
ser?

solidos para generar
consenso y
COMpPromiso.
(Justificacion: Es muy
convincente porque
utiliza datos y logica.)

usando argumentos

solidos para generar

consenso y
compromiso.
(Justificacion: Sabe
como construir un
caso s6lido.)

usando argumentos
solidos para
generar consenso y
compromiso
(Justificacion: Se
anticipa a las
objeciones y las
aborda.)

usando argumentos
solidos para
generar consenso y
compromiso.
(Justificacion: Es
un comunicador
muy claro y
persuasivo.)

NO. PREGUNTAS PARTICIPANTE 1 PARTICIPANTE 2 | PARTICIPANTE 3 | PARTICIPANTE 4 | PARTICIPANTE 5 DEFINICION/AUTOR
12 Cuando su lider Es muy persuasivo/a, Es muy Es muy Es muy Es muy (Goleman, 2019): Las
necesita convencer usando argumentos persuasivo/a, persuasivo/a, persuasivo/a, persuasivo/a, habilidades sociales son

usando argumentos
sélidos para generar
consenso y
compromiso.
(Justificacion:
Consigue que todo
el mundo se sume a
sus ideas.)

las necesarias para
gestionar las relaciones
interpersonales de manera
efectiva, incluyendo
comunicarse claramente y
construir redes de apoyo.

Analisis e interpretacion de resultados

integracion del personal de apoyo en todas las acciones de su lider.

Los entrevistados en su totalidad consideran que el lider tiene un caracter persuasivo para manejar acciones grupales, lo que conlleva a la
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describe mejor
cOomo su lider
fomenta la
colaboracion
dentro del equipo?

colaboracion y valora
las contribuciones de
todos (Justificacion:
Siempre crea
oportunidades para
que trabajemos
juntos.)

colaboracion entre

los miembros, pero
no la fomenta de
manera proactiva.

(Justificacion:

pero él no lo

Podemos trabajar
juntos si queremos,

impulsa realmente.)

activamente un
ambiente de
colaboracion y
valora las
contribuciones de
todos
(Justificacion: A
menudo elogia los
esfuerzos del
equipo por encima
de los
individuales.)

activamente un
ambiente de
colaboracion y
valora las

contribuciones de
todos
(Justificacion:
Estructura los
proyectos para que
requieran

colaboracion.)

NO. PREGUNTAS PARTICIPANTE 1 PARTICIPANTE 2 PARTICIPANTE 3 PARTICIPANTE 4 PARTICIPANTE 5 DEFINICION/AUTOR
13 (Cual de las Promueve activamente Permite la Promueve Promueve Promueve
siguientes opciones un ambiente de

activamente un
ambiente de
colaboracion y
valora las
contribuciones de
todos. Valora la
opinion de todos en
los debates de
equipo

(Goleman, 2019): Las
habilidades sociales son
fundamentales para
interactuar de manera
exitosa en diferentes
contextos, lo que incluye
la capacidad de trabajar
en equipo.

NO.

PREGUNTAS

Analisis e interpretacion de resultados

La mayoria de entrevistados consideran que el lider valora el trabajo colaborativo y acepta opiniones variadas para fomentar la armonia en el
grupo de trabajo

14

(Como calificaria

PARTICIPANTE 1

PARTICIPANTE 2

PARTICIPANTE 3

PARTICIPANTE 4

PARTICIPANTE 5

DEFINICION/AUTOR

la coherencia y el

razonamiento en
las decisiones

estratégicas que
toma su lider?

Toma decisiones con
criterio y oportunidad.
(Justificacion: Sus
decisiones siempre
estan bien pensadas y
son oportunas.)

Toma decisiones
con criterio y
oportunidad.

(Justificacion: Las
decisiones tienen
sentido en el
panorama general.)

Sus decisiones son
a veces confusas.
(Justificacion: A
veces no tenemos

claro el porqué de

una decision.)

Toma decisiones
con criterio y
oportunidad.
(Justificacion:

Toma decisiones

logicas y
estratégicas.)

Toma decisiones
con criterio y
oportunidad.

(Justificacion: Sus
decisiones son

coherentes y justas.)

(Goleman, 2019): La
Inteligencia Emocional es
la "capacidad de
reconocer nuestros
propios sentimientos y los
de los demas, de
motivarnos y de manejar
adecuadamente las
relaciones".

Analisis e interpretacion de resultados

La mayoria razonan que el lider toma decisiones estratégicas, destacando la oportunidad de participacion de todos. Pero hay contradiccion

porque un entrevistado menciona que existe poca comunicacion de parte del lider lo que se concluye que existe una falencia que se debe tomar
en cuenta.

equipo, {como
suele actuar su
lider?

guia al equipo hacia
una solucion efectiva.
(Justificacion:
Mantiene la calma
bajo presion.)

solucion efectiva.

Inmediatamente se
pone al frente para

la situacion con
calma y guia al
equipo hacia una

(Justificacion:

encontrar una
solucion.)

analiza la situacion
con calma y guia al
equipo hacia una
solucion efectiva.
(Justificacion: Es
excelente en una
crisis.)

analiza la situacion
con calma y guia al
equipo hacia una
solucion efectiva.
(Justificacion: Guia
al equipo con
claridad a través
del problema.)

NO. PREGUNTAS PARTICIPANTE 1 PARTICIPANTE 2 PARTICIPANTE 3 PARTICIPANTE 4 PARTICIPANTE 5 DEFINICION/AUTOR
15 Cuando surge un Responde Responde Responde Responde Responde (Goleman, 2019): "para
problema rapidamente, analiza la | rapidamente, analiza rapidamente, rapidamente, rapidamente, resolver cualquier tipo de

inesperado en el situacion con calma y

analiza la situacion
con calma y guia al
equipo hacia una
solucion efectiva.
(Justificacion: Esta
muy orientado a la
solucion.)

conflictos, se debe tener
una buena
autorregulacion
emocional, ya que, si no
tuviéramos esa capacidad,
no se podrian resolver los
problemas".
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Analisis e interpretacion de resultados

Todos los participantes coinciden en que el lider reacciona de manera eficaz ante problemas inesperados, guiando al equipo hacia soluciones

efectivas. Esta capacidad de respuesta y resolucion es una fortaleza en el liderazgo y manejo del estrés. La percepcion unanime fue positiva. Se

determina que esta es otra fortaleza significativa, que refuerza la adaptabilidad del lider (Fila 5). Su capacidad para gestionar crisis con eficacia

proporciona una sensacion de estabilidad crucial para el equipo, incluso si otras dindmicas

NO.

PREGUNTAS

PARTICIPANTE 1

PARTICIPANTE 2

PARTICIPANTE 3

PARTICIPANTE 4

PARTICIPANTE 5

DEFINICION/AUTOR

16

(Cual de las
siguientes opciones
representa mejor la

calidad de
comunicacion de
su lider con el
equipo, incluyendo
la
retroalimentacion y
la escucha?

Escucha con atencion
y da retroalimentacion
oportuna.
(Justificacion:
Realmente escucha
cuando hablas con él y
te da una
retroalimentacion util.)

Escucha, pero no
siempre responde
adecuadamente.
(Justificacion:
Escucha, pero su
retroalimentacion
no siempre es til o
clara.)

Escucha con
atencion y da
retroalimentacion
oportuna.
(Justificacion: Se
toma el tiempo
para escuchar y su
retroalimentacion
es siempre
oportuna.)

Escucha con
atencion y da
retroalimentacion
oportuna.
(Justificacion: Es
un buen oyente.)

Escucha con
atencion y da
retroalimentacion
oportuna.
(Justificacion: Es
muy atento y hace
criticas
constructivas.)

(Martin, 2015):
Manifiesta que uno de los
aspectos mas importantes

de la Inteligencia
Emocional en el trabajo
son las mejores relaciones
personales, lo cual
permitird interactuar y
comunicarse de manera
mas fluida.

Analisis e interpretacion de resultados

La mayoria de participante consideran que el lider si considera la escucha activa, sin embrago, un dijo que no siempre escucha y lo hace con

ciertas restricciones, de la cual considera que no adecuado este tipo de conductas.

NO.

PREGUNTAS

PARTICIPANTE 1

PARTICIPANTE 2

PARTICIPANTE 3

PARTICIPANTE 4

PARTICIPANTE 5

DEFINICION/AUTOR

17

(Qué tan bien
comunica su lider
la vision y los
objetivos del
equipo o de la

empresa?

Rara vez habla de la
vision; se enfoca solo
en las tareas
inmediatas sin dar
contexto.
(Justificacion: Siempre
nos centramos en el
"qué", nunca en el
"porqué". No conozco
el panorama general.)

Se asegura de que
cada miembro
comprenda la vision
y codmo su trabajo
contribuye a los
objetivos.
(Justificacion: Es
muy bueno
mostrandonos como
nuestras tareas
diarias encajan en
los objetivos de la
empresa.)

Se asegura de que
cada miembro
comprenda la

visién y como su

trabajo contribuye
a los objetivos.
(Justificacion: Nos
recuerda
regularmente la
vision de nuestro

equipo.)

Se asegura de que
cada miembro
comprenda la

visién y como su

trabajo contribuye
a los objetivos.
(Justificacion:
Siempre tengo
claros los objetivos
y nuestro
proposito.)

Se asegura de que
cada miembro
comprenda la vision
y coémo su trabajo
contribuye a los
objetivos.
(Justificacion:
Conecta nuestro
trabajo con la
mision general.)

(Mamani, 2025): Definen
el liderazgo como "la
aptitud para influir en un
grupo hacia el logro de
una vision o
establecimiento de
metas".

Analisis e interpretacion de resultados

Entre los entrevistados existe una gran discrepancia, debdo a que los participantes afirman que comunica bien la vision y los objetivos, sin

embrago, un participante indica que rara vez lo hace. Consideran que una buena comunicacion en fundamental para una percepcion organizativa.

NO.

PREGUNTAS

PARTICIPANTE 1 PARTICIPANTE 2 | PARTICIPANTE 3 | PARTICIPANTE 4 | PARTICIPANTE 5 DEFINICION/AUTOR
18 (Como describiria Lidera con equidad y Lidera con equidad Coordina con Coordina con Lidera con equidad | (Judge, 2015): "La aptitud
la capacidad de su delega con claridad. y delega con dificultad o dificultad o y delega con emocional es importante
lider para distribuir (Justificacion: claridad. sobrecarga sobrecarga claridad. sobre todo en el

tareas y guiar al
equipo?

Distribuye el trabajo
de forma justa en
funcion de nuestras
capacidades.)

(Justificacion: La
delegacion es clara
y confia en que
hagamos el trabajo.)

funciones en
algunos miembros.
(Justificacion:
Parece que algunas
personas tienen
mas trabajo que
otras.)

funciones en
algunos miembros.
(Justificacion: A
veces las
instrucciones no
son muy claras, lo
que causa
confusion.)

(Justificacion: Es
bueno para delegar
y dar orientacion.)

liderazgo, papel cuya
esencia es lograr que
otros ejecuten sus
respectivos trabajos con
mas efectividad".




36

Analisis e interpretacion de resultados

Si bien algunos participantes perciben que el lider delega con equidad y claridad, otros mencionan dificultades en la coordinacion o sobrecarga

de funciones. Esto sugiere que la distribucion de tareas y la guia del equipo pueden ser inconsistentes, impactando la eficiencia y el bienestar.

Se sugiere que las percepciones sobre la dificultad y la sobrecarga son consecuencias directas de las lagunas de liderazgo. No es solo un problema

de proceso; es un sintoma de comunicacion insuficiente y, potencialmente, de falta de empatia para comprender las cargas de trabajo.

NO.

PREGUNTAS

PARTICIPANTE 1

PARTICIPANTE 2

PARTICIPANTE 3

PARTICIPANTE 4

PARTICIPANTE 5

DEFINICION/AUTOR

19

(Como describiria
la capacidad de su
lider para inspirar y
motivar al equipo?

El equipo cumple con
sus tareas, pero no se
percibe un alto nivel
de motivacion o
inspiracion.
(Justificacion: Hago
mi trabajo porque
tengo que hacerlo, no
porque me sienta
especialmente
inspirado.)

El equipo cumple
con sus tareas, pero
no se percibe un alto
nivel de motivacion

0 inspiracion.
(Justificacion:
Somos productivos,
pero no hay mucha
energia ni
entusiasmo.)

El equipo cumple
con sus tareas, pero
no se percibe un
alto nivel de
motivacion o
inspiracion.
(Justificacion: La
motivacion
consiste mas en no
cometer errores
que en conseguir
algo grande.)

El equipo cumple
con sus tareas, pero
no se percibe un
alto nivel de
motivacion o
inspiracion.
(Justificacion: Es
un equipo
funcional, no uno
inspirado.)

Logra generar
entusiasmo, energia
y un fuerte
compromiso con los
objetivos comunes.
(Justificacion: Su
pasion por el
trabajo es
inspiradora y me
motiva a dar lo
mejor de mi.)

(Martin, 2015):
Manifiesta que para
trabajar no solamente es
necesario tener las
competencias adecuadas,
sino tener motivacion, y
mediante la Inteligencia
Emocional se puede

aprender a motivarse.

Analisis e interpretacion de resultados

La mayoria de los participantes indican que, si bien el equipo cumple sus tareas, no hay un alto nivel de motivacion o inspiracion por parte del

lider. Solo un participante destaca que el lider si genera entusiasmo y compromiso. Esta falta general de inspiracion es un area critica de mejora.

Se considera que este es el resultado final de las debilidades identificadas previamente. El abrumador consenso de una motivacion funcional

confirma que el lider gestiona tareas, pero no dirige personas.

La falta de inspiracion es un resultado directo de la brecha de empatia y

reconocimiento.
NO. PREGUNTAS PARTICIPANTE 1 PARTICIPANTE 2 | PARTICIPANTE 3 | PARTICIPANTE4 | PARTICIPANTE 5 DEFINICION/AUTOR
20 (Como describiria El equipo se muestra El equipo se Hay cierta tension El equipo se El equipo se (Goleman, 2019): "La

la influencia del
estilo de su lider en
el ambiente laboral
general del equipo?

motivado y
cohesionado gracias a
su liderazgo.
(Justificacion: Crea un
ambiente profesional y
centrado.)

muestra motivado y
cohesionado gracias
a su liderazgo.
(Justificacion: En
general, es un buen
ambiente de equipo,
nos llevamos bien.)

en ¢l ambiente,
pero se mantiene la
dinamica de
trabajo.
(Justificacion: Hay
un estrés
subyacente debido
a sus reacciones a
los errores.)

muestra motivado
y cohesionado
gracias a su
liderazgo.
(Justificacion: Me
siento motivado al
venir a trabajar.)

muestra motivado y
cohesionado gracias
a su liderazgo.
(Justificacion:
Promueve un
equipo cohesionado
y productivo.)

ineptitud de los lideres
reduce el desempefio de
todos: hace que se
malgaste el tiempo, crea
asperezas, corroe la
motivacion y la
dedicacion al trabajo,
acumula hostilidad y
apatia".

Anadlisis e interpretaciéon de resultados

La mayoria de los participantes escriben un ambiente motivado y cohesionado gracias al liderazgo. Sin embargo, un participante sefiala la

existencia de cierta tension, lo que sugiere que el estilo de liderazgo puede no ser consistentemente positivo para todos los miembros del equipo.

Se interpreta la respuesta sobre la tension como un dato critico. Muestra que incluso si la mayoria siente que el ambiente es positivo, la

inconsistencia emocional del lider (Fila 4) crea una corriente de estrés para al menos algunos miembros del equipo.
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NO.

PREGUNTAS

PARTICIPANTE 1

PARTICIPANTE 2

PARTICIPANTE 3

PARTICIPANTE 4

PARTICIPANTE 5

DEFINICION/AUTOR

21

(Con qué
frecuencia y de qué
manera su lider
reconoce el buen
trabajo del equipo?

Rara vez o nunca
expresa aprecio o
reconoce el esfuerzo y
los buenos resultados.
(Justificacion: No
recuerdo la ultima vez
que me dijo "buen
trabajo".)

Da reconocimiento
de vez en cuando,
usualmente solo
ante resultados muy
destacados.
(Justificacion: Solo
se te reconoce por
los grandes logros,
no por el duro
trabajo diario.)

Rara vez o nunca
expresa aprecio o
reconoce el
esfuerzo y los
buenos resultados.
(Justificacion:
Realmente no
elogia. Que no
haya noticias es
una buena noticia.)

Da reconocimiento
de vez en cuando,
usualmente solo
ante resultados
muy destacados.
(Justificacion: El
reconocimiento es
muy raro.)

Reconoce de forma
oportuna y
frecuente los logros,
tanto grandes como
pequeiios.
(Justificacion: Es
muy bueno
reconociendo
nuestra
contribucion
es en las reuniones
de equipo.)

(Martin, 2015): Senala
que con alta Inteligencia
Emocional una persona es
capaz de aumentar la
motivacion... y crear
mejores condiciones
laborales, lo que ayudara
a la consecucion de
objetivos.

Analisis e interpretacion de resultados

Existe una tendencia general a que el lider no reconozca el buen trabajo de forma frecuente. La mayoria de los participantes indican que el

reconocimiento es raro o solo para resultados muy destacados. Solo un participante menciona un reconocimiento oportuno. Esta falta de

reconocimiento afecta la motivacion. Se identifica esto como otro fallo critico en la motivacion. Los datos muestran abrumadoramente que el

equipo se siente infravalorado. La falta de reconocimiento regular es un importante desmotivador y un comportamiento relativamente sencillo

de cambiar para el lider.

NO.

PREGUNTAS

PARTICIPANTE 1

PARTICIPANTE 2

PARTICIPANTE 3

PARTICIPANTE 4

PARTICIPANTE 5

DEFINICION/AUTOR

22

(Qué afirmacion
describe mejor el
ambiente de trabajo
que su lider
promueve?

Fomenta activamente
un entorno seguro
donde la confianza, el
respeto mutuo y la
opinion de todos son la
norma. (Justificacion:
Me siento seguro para
expresar mis opiniones
sin miedo.)

Fomenta
activamente un
entorno seguro

donde la confianza,
el respeto mutuo y
la opinion de todos
son la norma
(Justificacion: El
respeto es un valor
fundamental en
nuestro equipo.)

Habla de respeto y
confianza, pero no
siempre actiia
cuando ocurren
situaciones que los
minan.
(Justificacion:
Habla de respeto,
pero cuando esta
enfadado, ese
respeto parece
desaparecer.)

Fomenta
activamente un
entorno seguro

donde la confianza,
el respeto mutuo y
la opinion de todos
son la norma.
(Justificacion: Es
un ambiente muy
respetuoso.)

Fomenta
activamente un
entorno seguro

donde la confianza,
el respeto mutuo y
la opinion de todos
son la norma.
(Justificacion: La
confianza y el
respeto son muy
importantes para
él.)

(Salazar, 2025): En el
area organizacional... el
desempeiio laboral
"depende de multiples
factores...".

Analisis e interpretacion de resultados

La mayoria de los participantes perciben que el lider promueve un ambiente seguro con confianza y respeto. No obstante, un participante observa

que, si bien el lider habla de respeto y confianza, no siempre actua en consecuencia. Esto es un punto critico, ya que la inconsistencia entre

discurso y accion puede erosionar la confianza. Se concluye que la percepcion de inconsistencia revela la fragilidad de la confianza del equipo.

El compromiso verbal del lider con el respeto se ve socavado por sus acciones inconsistentes (conectando con las Filas 4 y 6). Esta inconsistencia

es lo que impide que el entorno sea verdaderamente seguro para todos.

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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NO. PREGUNTAS

LIDER

DEFINICION/AUTOR

ANALISIS E INTERPRETACION

1 (Con qué postura te
identificas al
enfrentar una

situacion de alta
presion?

Procuro siempre
tomarme un momento
para entender qué
estoy sintiendo antes
de reaccionar, me
ayuda a mantener el
control.

(Goleman, 2019): El
Autoconocimiento emocional es
la capacidad de reconocer y
comprender nuestras propias
emociones, asi como sus efectos
en nuestro comportamiento y
decisiones.

La autopercepcion del lider sobre su capacidad
para identificar emociones bajo presion es
positiva. Esto coincide mayoritariamente con
la perspectiva del equipo, donde cuatro de
cinco miembros afirman que "reconoce y
reflexiona sobre sus emociones". No obstante,
la observacion de un participante que sefala
dificultades sugiere que, aunque es una
fortaleza, su manifestacion podria no ser
completamente consistente. Se observa que,
aunque la autopercepcion del lider es
favorable y mayormente congruente, la
existencia de una percepcion discordante
sugiere que esta fortaleza podria tener puntos
ciegos bajo cierto tipo de estrés, lo cual el
lider no parece reconocer en su
autoevaluacion.

2 Al reflexionar sobre
tu propio desempefio,
(,como lo evaluas?

Constantemente estoy
evaluando mi
rendimiento para
saber en qué puedo
mejorar y cuales son
mis puntos fuertes.

(Goleman, 2019): El
Autoconocimiento emocional es
la capacidad de reconocer y
comprender nuestras propias
emociones, asi como sus efectos
en nuestro comportamiento y
decisiones.

El lider se percibe con un claro conocimiento
de sus fortalezas y debilidades. Esta vision es
respaldada por la mayoria de su equipo. Sin
embargo, la percepcion de un colaborador de
que el lider "no tanto" reconoce sus areas de
mejora indica una brecha que podria limitar su
desarrollo continuo, un aspecto clave del
autoconocimiento. Esta brecha es
fundamental; si el lider no percibe que su
equipo nota una resistencia a admitir
debilidades, su capacidad para crecer y
generar confianza se ve directamente afectada.

3 Al liderar un
proyecto desafiante o
tomar una decision
importante, ;qué
postura adoptas?

Confio en mi
experiencia y analisis
para tomar decisiones

firmes, creo que el
equipo necesita ver
esa seguridad.

(Goleman, 2019): El
Autoconocimiento emocional es
la capacidad de reconocer y
comprender nuestras propias
emociones, asi como sus efectos
en nuestro comportamiento y
decisiones.

El lider proyecta una fuerte seguridad, lo cual
es corroborado por la percepcion general del
equipo. La observacion de un miembro sobre
una duda ocasional podria indicar momentos
de introspeccion, pero en general, la
autoconfianza es una caracteristica reconocida.
Se considera que la autopercepcion de
seguridad del lider es un pilar de su identidad
de liderazgo, pero esta misma seguridad
podria impedirle ver que una muestra
ocasional de vulnerabilidad podria, de hecho,
generar mas conexion con su equipo.

4 Ante un conflicto o
un error cometido
por tu equipo, ;cOmo
te identificas?

Considero que
reaccionar con enojo
no soluciona nada. Mi
enfoque es siempre
mantener la
compostura para
analizar el problema.

(Goleman, 2019): La
Autorregulacion emocional se
refiere a la habilidad para
manejar y controlar nuestras
emociones de manera saludable,
evitando reacciones impulsivas o
destructivas.

Existe una discrepancia significativa entre la
autopercepcion del lider y la vision del equipo.
Mientras el lider afirma mantener autocontrol,

la mayoria de los colaboradores observa que

"a veces se descontrola" y uno reporta "enojo

frecuente". Esto valida los hallazgos del
diagnéstico preliminar. Se identifica esta como
la discrepancia mas reveladora. La
autopercepcion de un considerable autocontrol
choca frontalmente con la percepcion del
equipo, evidenciando un punto ciego
significativo en la autoconciencia del lider
respecto a su impacto emocional.



Frente a un cambio
inesperado en los
planes, ;como
reaccionas?

Los imprevistos son
parte del negocio; mi
trabajo es encontrar la

mejor manera de
adaptarnos y seguir
adelante.

(Goleman, 2019): La
Autorregulacion emocional
implica la capacidad de calmarse,
pensar antes de actuar y manejar
el estrés de manera efectiva.

39

Hay una total coincidencia entre la
autopercepcion del lider y la opiniéon unanime
de su equipo. Ambas partes lo ven como una
persona flexible que promueve una vision
constructiva del cambio. Esta es una fortaleza
clave en su liderazgo. Se destaca que esta
alineacion perfecta demuestra que el lider
posee una considerable resiliencia cognitiva.
El desafio es transferir esta flexibilidad de los
procesos a las personas.

(Como describes la
coherencia entre tus
palabras y tus
acciones?

La integridad es mi
valor principal. La
gente debe poder
confiar en que mi
palabra es un
COMPromiso.

(Goleman, 2019): La
Autorregulacion emocional se
refiere a la habilidad para
manejar y controlar nuestras
emociones de manera saludable.

El lider se percibe como una persona integra y
coherente. Aunque la mayoria del equipo
comparte esta vision, dos de los cinco
miembros han observado "inconsistencias
ocasionales". Esta brecha, aunque no
mayoritaria, es relevante. Se seflala que la
autopercepcion de total coherencia del lider le
impide ver que, para un equipo, incluso
pequeiias inconsistencias pueden generar
grandes dudas sobre su fiabilidad.

Al enfrentar
obstaculos o tareas
exigentes, ;,cOmo
describes tu actitud?

Los desafios me
motivan; no me rindo
facilmente y me
comprometo a fondo
hasta encontrar una
solucion.

(Goleman, 2019): La Motivacion
es la habilidad para mantener una
actitud positiva y perseverante
frente a los desafios.

La autopercepcion del lider sobre su
persistencia y compromiso esta
completamente alineada con la percepcion
unanime de su equipo. Esta dimension es una
fortaleza clara y consistentemente observada
en su liderazgo. En opinion del autor, esta es la
competencia que probablemente define el
éxito profesional del lider hasta la fecha. Es su
motor interno, aunque no necesariamente sepa
cOmo transmitir esa misma motivacion a otros.

Frente a un nuevo
proyecto o una
mejora, cual es tu
actitud?

Siempre estoy
buscando como
innovar y mejorar.
Me entusiasma
empezar cosas nuevas
y ver su potencial.

(Goleman, 2019): Las personas
con alta motivacion interna
suelen tener metas claras, son
resilientes ante las adversidades y
son capaces de encontrar
motivacion incluso en
circunstancias dificiles.

Existe un consenso total entre el lider y su
equipo sobre su actitud proactiva, optimista e
inspiradora ante nuevos desafios. Su
capacidad para tomar la iniciativa es un pilar
de su liderazgo. Se interpreta esto como una
fortaleza indiscutible, pero plantea la pregunta
de si el lider es consciente de que su propia
iniciativa puede a veces opacar o inhibir la
iniciativa de su equipo.

Cuando un
colaborador tiene
problemas personales
o emocionales, ;cual
es tu reaccion?

Para mi es
fundamental crear un
espacio de confianza.

Siempre ofrezco mi
apoyo y mi escucha
atenta.

(Goleman, 2019): La Empatia
implica la capacidad de
reconocer y comprender las
emociones de los demas. Nos
permite ponernos en el lugar del
otro.

Se presenta una de las mayores brechas. El
lider se ve a si mismo como empatico y
considerado. En contraste, cuatro de cinco
colaboradores sienten que "reconoce algunas
emociones, pero no actua en consecuencia".
Se sefiala esta como la brecha mas
preocupante. La conviccion del lider de que es
empatico contrasta dramaticamente con la
experiencia del equipo. Esto revela una
desconexion total entre la intencion del lider y
su impacto real.



10

(Qué papel juegas en
el crecimiento
profesional de tu
equipo?

Me invierto en el
crecimiento de mi
gente, identificando
sus potenciales y
buscando formas de
que avancen.

(Castro, 2020): Definen la
empatia como "...actuara de
manera afectiva y voluntaria,
poniéndose en los zapatos de la
otra persona".

40

La percepcion del lider sobre su rol como
mentor activo no es compartida
uniformemente por el equipo. La
inconsistencia en una conducta empatica
(apoyar el desarrollo ajeno) impacta la
motivacion y cohesion del equipo. Se infiere
que la autoevaluacion favorable del lider
probablemente se basa en las 2 o 3 ocasiones
en las que si ha actuado como mentor,
ignorando las omisiones o la falta de
proactividad con el resto del equipo.

11

Ante un conflicto
interpersonal en tu
equipo, {qué postura
adoptas?

Mi rol es ser un
mediador neutral,
ayudar a las partes a
comunicarse y
encontrar un terreno
comun para
solucionar el
problema.

(Goleman, 2019): Las
Habilidades sociales son las
habilidades necesarias para

gestionar las relaciones
interpersonales de manera
efectiva... manejar conflictos y
construir redes de apoyo.

Hay un consenso absoluto entre el lider y su
equipo. Todos coinciden en que promueve
activamente el didlogo y la conciliacion para
resolver conflictos. Esta es una habilidad
social fundamental que el lider demuestra de
manera efectiva. Se encuentra notable que el
lider sea habil manejando las emociones de
otros en conflicto, pero no las suyas (Fila 4).
Esto sugiere que ve la gestion de conflictos
como un proceso logico, separado de su propia
reactividad emocional.

12

Al presentar una
nueva idea, ;como
describes tu
capacidad de
persuasion?

Me preparo bien,
estructuro mis
argumentos de forma
logica y busco que la
gente vea los
beneficios de mis
propuestas.

(Goleman, 2019): Las
Habilidades sociales son las
necesarias para gestionar las
relaciones interpersonales de
manera efectiva, incluyendo

comunicarse claramente y
construir redes de apoyo.

Tanto el lider como todos los miembros del
equipo coinciden en su gran capacidad de
persuasion a través de argumentos solidos.
Esta habilidad social es una fortaleza
destacada en su estilo de liderazgo. Se
determina que el lider equipara "persuasion”
con "inspiracion", sin darse cuenta de que se
puede convencer a alguien logicamente sin
haber conectado o motivado emocionalmente.

13

(Cual es tu filosofia
sobre el trabajo en
equipo?

Creo firmemente que
los mejores resultados
vienen del trabajo
conjunto. Siempre
animo a la
participacion y al
intercambio de ideas.

(Goleman, 2019): Las
Habilidades sociales son
fundamentales para interactuar de
manera exitosa en diferentes
contextos, lo que incluye la
capacidad de trabajar en equipo.

La autopercepcion del lider como un promotor
activo de la colaboracion es mayoritariamente
respaldada. Sin embargo, un colaborador
siente que esta colaboracion es "permitida
pero no fomentada de manera proactiva". Se
observa que la autoevaluacion positiva del
lider no tiene en cuenta que "permitir" la
colaboracion no es lo mismo que "fomentarla
activamente", una distincién que un miembro
del equipo si percibe claramente.

14

(Como comunicas la
vision y los objetivos
estratégicos a tu
equipo?

Para mi es clave que
todos sepan hacia
donde vamos y por
qué su trabajo es
importante para
lograrlo.

(Martin, 2015): Definen el
liderazgo como "la aptitud para
influir en un grupo hacia el logro
de una vision o establecimiento
de metas".

Se identifica una discrepancia critica. El lider
cree que comunica eficazmente la vision, pero
un miembro del equipo afirma que "rara vez
habla de la vision". No alinear al equipo con
una vision clara es una limitacion
significativa. Se considera que el lider
probablemente cree que comunicar el objetivo
de una tarea es lo mismo que comunicar la
vision, fallando en conectar el trabajo diario
con un propdsito mas grande para todos.

Al distribuir tareas y
guiar al equipo,
({,como procedes?

Conozco las
fortalezas de mi
equipo y distribuyo el
trabajo de forma
balanceada y con
instrucciones claras
para asegurar el éxito.

(Martin, 2015): "La aptitud
emocional es importante sobre
todo en el liderazgo, papel cuya
esencia es lograr que otros
ejecuten sus respectivos trabajos
con mas efectividad".

La autopercepcion de una delegacion clara y
equitativa contrasta con la experiencia de dos
miembros del equipo, quienes reportan
"dificultad" o "sobrecarga". Esta
inconsistencia puede impactar la eficiencia del
equipo. Se interpreta que la percepcion de
equidad del lider se basa en la tarea y no en la
persona, sin considerar el estrés o la carga de
trabajo individual, lo que es percibido como
una falta de equidad por algunos.



16

(Como describes tu
capacidad para
inspirar a tu equipo?

Veo a mi equipo
comprometido, y
considero que mi
energia y vision son
clave para mantener
esa motivacion.

(Martin, 2015): Manifiesta que
para trabajar no solamente es
necesario tener las competencias
adecuadas, sino tener
motivacion...

41

Aqui yace la brecha mas profunda. El lider se
ve como una fuente de inspiracion, pero una
abrumadora mayoria del equipo "no percibe

un nivel considerable de motivacion o
inspiracion". Se considera esta la brecha de
resultado mas critica. El lider confunde la
ejecucion de tareas por parte del equipo con
una inspiracioén genuina, demostrando una
profunda desconexion con el clima emocional
real que genera.

17

(Con qué frecuencia
reconoces el buen
trabajo de tu equipo?

Hago un punto de

reconocer el buen

trabajo, ya sea en
nuestras reuniones o
en privado. Creo que
es vital para la moral.

(Martin, 2015): Sefala que con
alta Inteligencia Emocional una
persona es capaz de aumentar la
motivacion... y crear mejores
condiciones laborales...

Existe una contradiccion directa. El lider
afirma reconocer los logros de manera
frecuente. En cambio, la mayoria del equipo
percibe que el reconocimiento es "raro o
nunca". Se observa una contradiccion factica.
El lider cree que da reconocimiento, mientras
que la experiencia vivida por el equipo es de
invisibilidad. Esto muestra que su percepcion
de lo que constituye un "reconocimiento"” esta
descalibrada de la necesidad del equipo.

18

(Qué tipo de
ambiente de trabajo
describes que
promueves?

La base de un buen
equipo es la confianza
y el respeto. Es una
prioridad para mi y
actlio para que asi
sea.

(Castro, 2020): ...el desempefio
laboral "depende de multiples
factores...".

El lider cree fomentar un ambiente de total
confianza y respeto. La mayoria esta de
acuerdo, pero un miembro sefiala que el lider
"no siempre actla cuando ocurren situaciones
que los minan". Esta inconsistencia es critica.
Se concluye que el lider define el "respeto”
como un concepto abstracto, pero no es
consciente de que sus propias reacciones de
impaciencia o intolerancia son las que
precisamente "minan" ese respeto que dice
promover.

19

Antes de tomar una
decision estratégica,
{,qué proceso sigues?

Nunca tomo una
decision a la ligera;
siempre se basa en un
analisis exhaustivo de
datos y posibles
escenarios.

(Goleman, 2019): La Inteligencia
Emocional es la "capacidad de...
manejar adecuadamente las
relaciones".

El lider describe un proceso de toma de
decisiones racional y metodico. Esto se alinea
con la percepcion mayoritaria del equipo. Sin
embargo, que un colaborador las perciba como

"a veces confusas" sugiere que la
comunicacion de los fundamentos de dichas
decisiones podria ser insuficiente. Esto
muestra que el lider se enfoca en la calidad de
su analisis, pero descuida la comunicacion del
mismo, asumiendo erréneamente que, si la
decision es logica, sera entendida por todos.

Cuando necesitas
expresar una opinion
impopular o dar
retroalimentacion
dificil, ¢coémo lo
haces?

La honestidad es
importante. Digo las
€0sas como son, pero

siempre desde el

respeto y con
argumentos.

(Goleman, 2019): Las
Habilidades sociales son las
habilidades necesarias para

gestionar las relaciones

interpersonales de manera
efectiva...

El lider se percibe a si mismo como asertivo y
respetuoso. Aunque el equipo en general
valora su retroalimentacion, la percepcion de
que "no siempre responde adecuadamente" y
las debilidades en empatia, indican que la
entrega de estos mensajes puede no ser
recibida con la efectividad que el lider supone.
Se infiere que el lider confunde "ser directo"
con "ser efectivo”, sin darse cuenta de que la
forma y el tono, moldeados por la empatia,
son tan importantes como el mensaje mismo.
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Respecto al
crecimiento de tus
colaboradores, (qué
acciones te definen?

Parte de mi rol es ser
un desarrollador de
talento, empujando a
mi equipo a salir de
su zona de confort.

(Martin, 2015): Definen la
empatia como “...actuara de
manera afectiva y voluntaria,
poniéndose en los zapatos de la
otra persona”.

42

Hay una clara brecha entre la intencion
declarada por el lider y la percepcion del
equipo. El lider se ve como un mentor, pero
las respuestas del equipo son inconsistentes.
Esta falta de uniformidad puede generar
inequidad y desmotivacion. Se concluye que la
autopercepcion del lider se basa en su
intencion, no en su ejecucion consistente. Se
ve a si mismo como un desarrollador de
talento, pero el equipo experimenta esta faceta
de forma esporadica y desigual.

22

(Como describes la
influencia de tu
liderazgo en el

ambiente laboral?

Percibo un buen
ambiente, la gente
trabaja bien junta y
esta comprometida.

Creo que mi liderazgo
contribuye a eso.

(Goleman, 2019): "La ineptitud
de los lideres reduce el
desempeno de todos... corroe la
motivacion y la dedicacion al
trabajo...”.

La autopercepcion del lider es la de un factor
de cohesion y motivacion. Si bien la mayoria
del equipo respalda esta vision, la existencia
de "cierta tension", sumado a las brechas en
inspirar y reconocer, sugiere que la cohesion

es superficial. Se sugiere que el lider interpreta

"cohesion" como "ausencia de conflicto
abierto" y "motivacion" como "cumplimiento
de tareas", una vision funcional que ignora el
clima emocional subyacente de tension y falta
de inspiracion.

23

Al interactuar con
clientes (internos o
externos), jcudl es tu
enfoque?

El servicio es lo
primero. Mi meta es
siempre entender a
fondo qué necesita el
otro para ofrecerle el
mejor resultado.

La empatia es una habilidad
fundamental... (Alzina, 2003),
definen la empatia como “un
reflejo de la experiencia... actuara
de manera afectiva y
voluntaria...”.

El lider se percibe como empatico y orientado
al servicio de clientes. Aunque no hay una
pregunta directa al equipo sobre este punto, las
debilidades detectadas en su empatia hacia los
colaboradores sugieren una posible
desconexion. Se plantea la hipotesis de que el
lider puede ser capaz de una "empatia
cognitiva" (entender la necesidad de un cliente
para resolver un problema) pero lucha con la
"empatia afectiva" (sentir y responder a las
emociones de su propio equipo).

24

Cuando surge un
problema inesperado,
({,como acttias?

En una crisis, lo peor
es la paralisis. Actiio
de inmediato para
analizar, organizar y
dirigir al equipo hacia
una solucion.

(Goleman, 2019), hace mencion
que, “para resolver cualquier tipo
de conflictos, se debe tener una
buena autorregulacion
emocional...”.

En este punto, existe una alineacion total y
positiva entre la autopercepcion del lider y la
vision unanime de su equipo. Esta capacidad
para la resolucion de problemas bajo presion

es una fortaleza clara e indiscutible de su
liderazgo. Se considera esta habilidad como el
ancla del lider. Su eficacia en la resolucion de
problemas es tan grande que probablemente
compensa, a nivel funcional, muchas de sus
deficiencias interpersonales, lo que le permite
mantener su posicion.

(Como describirias la
influencia de tu
liderazgo en el

ambiente laboral?

Veo un equipo que
funciona, que logra
sus metas y donde
hay un buen ambiente
de trabajo. Siento que
mi estilo de liderazgo
lo facilita.

La ineptitud de los lideres reduce
el desempefio de todos...
(Goleman, 2019).

La percepcion del lider de que genera un
ambiente motivado y cohesionado es
mayoritariamente respaldada. Sin embargo, la
observacion sobre "cierta tension" y las
brechas en inspirar, sugieren que la cohesion
puede estar ligada al cumplimiento de tareas.
Se reitera que el lider define el éxito del
ambiente laboral en términos de productividad
y ausencia de problemas graves, mientras que
los datos del equipo sugieren que el ambiente
es funcional, pero carece de la vitalidad que
proviene de la motivacion genuina y la
seguridad emocional.
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26 (Qué afirmacion El respeto y la En el area organizacional se ha El lider cree que promueve activamente un
describe mejor el confianza no son estudiado que el desempeiio entorno de confianza y respeto, y la mayoria
ambiente que negociables. Trabajo laboral "depende de multiples del equipo concuerda. No obstante, la
promueves? activamente para que factores..." (Salazar, 2025). acotacion de que el lider "no siempre actia
sean los pilares de cuando ocurren situaciones que los minan" es
nuestro departamento. un punto critico. Se concluye que la

autoevaluacion positiva del lider se basa en su
creencia e intencion, pero no es consciente de
que su propia inconsistencia conductual es, de
hecho, la principal "situacion que mina" la
confianza y el respeto que ¢l valora.

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Analisis general de la triangulacion

La triangulacion de datos, a través de las respuestas de los cinco participantes, revela
patrones interesantes sobre el liderazgo y la inteligencia emocional en Cardiocentro Cia Ltda., Si
bien existen fortalezas consistentes, como la adaptabilidad del lider a los cambios inesperados y
su habilidad persuasiva, también se observan areas de mejora. Principalmente, las inconsistencias
en la autorregulacion emocional del lider ante conflictos, la percepcion variable de su empatia y
el seguimiento en el desarrollo profesional, asi como la comunicacion de la vision y el

reconocimiento del buen trabajo, emergen como puntos clave.

Estas variaciones en las percepciones de los colaboradores resaltan la complejidad del
liderazgo emocional y la necesidad de abordar areas especificas para un impacto mas uniforme

en el equipo.

La falta de un alto nivel de motivacion o inspiracion percibida por la mayoria de los
participantes, a pesar de la percepcion general de un ambiente de trabajo positivo, sugiere que el
cumplimiento de tareas no siempre se traduce en entusiasmo o compromiso profundo. Se
correlaciona con las debilidades en autoconocimiento, motivacion y autorregulacion
identificadas en estudios previos sobre inteligencia emocional en el &mbito laboral. Ademas, la
inconsistencia en el reconocimiento del buen trabajo puede impactar directamente la motivacion
del personal y la efectividad del liderazgo a largo plazo, a pesar de las intenciones de fomentar

un ambiente de confianza y respeto.
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Analisis de los resultados

El analisis de los resultados obtenidos a través de las entrevistas semiestructuradas
aplicadas al lider y a los cinco colaboradores del Departamento Administrativo Contable de
Cardiocentro Cia Ltda., revela un panorama complejo sobre la manifestacion de la inteligencia
emocional y su impacto en el liderazgo. Al contrastar la autopercepcion del lider con la
percepcion de su equipo, y enmarcado estos hallazgos en el contexto teorico y los antecedentes

investigativos, emergen patrones claros de fortalezas y debilidades significativas.

Una de las conclusiones mas evidente es la marcada discrepancia entre las competencias
intrapersonales y las interpersonales del lider. En las dimensiones de autoconocimiento y
motivacion, existe una notable coincidencia entre la autoevaluacion del lider y la percepcion del
equipo. Al lider se lo percibe y también es percibido como una persona con fuertes
conocimientos de sus capacidades, notable en la persistencia ante los desafios y actitudes
proactivas y optimistas. Estas son fortalezas fundamentales que le permiten mantener un alto
nivel de desempefio personal. Sin embargo, este dominio intrapersonal no se traduce eficazmente

en la gestion de las relaciones con su equipo.

Las mayores debilidades y contradicciones surgen en las dimensiones interpersonales de
la inteligencia emocional. En la autorregulacion, se presenta la primera brecha critica: mientras
el lider afirma mantener la calma y el autocontrol ante conflictos, la mayoria de sus
colaboradores observa que "a veces se descontrola" y uno de ellos reporta "enojo frecuente". Este
hallazgo empirico valida directamente el diagnostico preliminar del problema, que sefialaba
"frustracion" e "intolerancia ante los errores". Esta falta de control emocional es un obstaculo

directo para un liderazgo efectivo, tal como (Goleman, 2019) advierte.

La dimensién de la empatia revela la brecha més profunda y preocupante. El lider se
considera una persona que escucha y considera los sentimientos de los demas. No obstante, una
abrumadora mayoria del equipo (cuatro de cinco participantes) siente que, aunque su lider
"reconoce algunas emociones, no actiia en consecuencia". Esta percepcion se alinea con la
"indiferencia" descrita en la definicion del problema y se refuerza con la inconsistencia en el

apoyo al desarrollo profesional del equipo. Esta falta de accion empatica corroe la confianza y
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limita la capacidad del lider para construir relaciones saludables y de apoyo, un pilar que, segin

(Barraza, 2024), es fundamental en la interaccién humana.

Finalmente, en las habilidades sociales, los resultados son mixtos. Un lider es percibido
unanimemente como alguien altamente persuasivo y eficaz en las mediaciones de conflictos
interpersonales, lo que genera una fortaleza notable. Sin embargo, esta habilidad no se extiende a
otras areas claves: se percibe una falta proactiva para fomentar la colaboracion, inconsistencia en
la delegacion de tareas y una falla significativa en la comunicacion de la vision estratégica. De
manera alarmante, la capacidad de inspirar y motivar al equipo es calificada como media o baja

por la mayoria, y el reconocimiento del buen trabajo es percibido como escaso.

Esto contrasta con los hallazgos de estudios como el de (Barraza, 2024), demuestra que
los lideres con mayor IE son mas efectivos en la motivacion, por otra parte (Chavez, 2024)

relaciona la IE con satisfaccion laboral.

En resumen, el andlisis critico posicional al lider del departamento lo considera como un
profesional técnicamente competente y automotivado, con importantes areas de oportunidades en
la gestion de sus relaciones. La brecha entre su autopercepcion y la realidad experimentada por
su equipo, especialmente en empatia y autorregulacion limita su efectividad, creando un
ambiente funcional pero no inspirado, y validando la necesidad de una intervencion focalizada

como la que se propone en este estudio.

Para la elaboracion de la tabla, se recopilaron las respuestas obtenidas a través de
entrevistas semiestructuradas basada en instrumento guion de preguntas, aplicada a los
colaboradores del departamento. Primero se organizaron las respuestas en categorias tematicas
relacionadas con las dimensiones de la inteligencia emocional y liderazgo, como la promocion de
la colaboracion, la empatia y autoconciencia, se registro el nimero de respuestas que
correspondian a cada categoria y se calcularon los porcentajes relativos para ofrecer una vision

cualitativa del comportamiento y percepcion del equipo.

Analisis general basado en el estudio de caso

El estudio de caso se centra en la inteligencia emocional en el liderazgo empresarial en el
Departamento Administrativo Contable de Cardiocentro Cia. Ltda., con el objetivo de proponer

una estrategia para su desarrollo. Los antecedentes investigativos respaldan la relacion positiva
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entre inteligencia emocional, satisfaccion laboral y liderazgo transformacional, subrayando la
importancia de competencias como el manejo de emociones y la autorregulacion. El problema
identificado en Cardiocentro Cia. Ltda., es una variabilidad en el manejo emocional del lider
incluyendo frustracion ante la falta de comprension de tareas por parte de nuevos empleados e

intolerancia a errores, lo que afecta el rendimiento del equipo y el clima organizacional.

El marco metodoldgico cualitativo con entrevistas semiestructuradas a través de guion de
preguntas controladas busca comprender profundamente estas dinamicas emocionales. Los
resultados de la triangulacion, particularmente la inconsistencia en la autorregulacion del lider ante
conflictos y la precepcion de que la empatia a menudo no se traduce en acciones, validan las
preocupaciones planteadas en la definicion del problema sobre la falta de autorregulacion y
empatia en el liderazgo. Estos hallazgos refuerzan la necesidad de la propuesta estratégica para
desarrollar la inteligencia emocional en el lider, abordando las limitaciones especificas
identificadas para mejorar el clima organizacional y el desempefio del equipo, asi como se

menciona el estudio de caso.
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Conclusiones

Con base en la evidencia analizada en el estudio de caso y en funcion de los objetivos

planteados, se exponen las siguientes conclusiones:

O.E.1. Analizar las bases tedricas que sustentan la relacion entre la inteligencia

emocional y el liderazgo empresarial:

Se concluye que el fundamento tedrico, consolidado a partir de autores claves como
(Goleman, 2019), (Alzina, 2003), (Martin, 2015), (Salazar, 2025), (Mamani, 2025) (Judge, 2015)
y (Castro, 2020), establece que la inteligencia emocional es un componente indispensable y
habilitador del liderazgo empresarial efectivo. Las teorias confirman que las competencias
emocionales no son rasgos secundarios, sino el mecanismo a través del cual un lider influye,

motiva y guia a su equipo, impactando directamente en la cultura y el desempefio organizacional.

0O.E.2. Identificar la manifestacion de la inteligencia emocional en el director del

Departamento Administrativo Contable:

Se determina que la manifestacion de la inteligencia emocional en el director es dual
presentando brechas criticas entre su autopercepcion y la realidad del equipo. El lider demuestra
fortalezas en las competencias intrapersonales como un alto nivel de autoconocimiento y

motivacion personal, coincidiendo con la percepcion de sus colaboradores.

Sin embargo, la influencia en el liderazgo se ve limitada por debilidades significativas en
las competencias interpersonales, destacando una deficiente autorregulacion ante conflictos, una
notoria falta de empatia activa y una incapacidad general para inspirar y reconocer a su equipo

validando los hallazgos del diagnostico preliminar.

O.E.3. Proponer estrategias de desarrollo de la inteligencia emocional para mejorar

el liderazgo:

Se concluye que, dado los hallazgos, es imperativo proponer estrategias focalizadas para
el desarrollo de la inteligencia emocional del lider. Se demuestra que las areas de mejora mas
urgente es la autorregulacion y la empatia donde se observan las mayores discrepancias. Por
tanto, todas las propuestas de mejora, como el “Plan de Desarrollo de Inteligencia Emocional con

Enfoque en Gestion del Conocimiento”, debe orientarse a cerrar la brecha de percepcion entre el
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lider y su equipo y a desarrollar habilidades practicas para transformar un liderazgo funcional en

uno verdaderamente inspirador y cohesionador.
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Recomendaciones

A partir de los hallazgos y conclusiones del estudio de caso, se presentan las siguientes

recomendaciones especificas:

1. Se recomienda, como punto de partida, facilitar una sesion de feedback estructurada y
anonima. El objetivo es que el lider pueda conocer de manera directa y constructiva la
percepcion que su equipo tiene sobre sus competencias de autorregulacion y empatia, con
el fin de cerrar la brecha de percepcion identificada como critica, para asi exista un

ambiente empresarial motivador.

2. Se sugiere que el lider participe en un programa de coaching enfocado en el desarrollo de
la autorregulacion y empatia activa. Este programa debe proveer técnicas practicas para
el manejo de la frustracion, asi como ejercicios de escucha y perspectiva para traducir el
reconocimiento de las emociones ajenas en acciones de apoyo concretas y visibles para el

equipo.

3. Para abordar la falta de motivacion e inspiracion, se recomienda disefar y aplicar un
sistema de reconocimiento sencillo, consistente y visible. Este debe valorar tanto los
grandes logros como los esfuerzos diarios, utilizando canales publicos (reuniones) y
privados para fomentar un ambiente laboral donde los colaboradores se sientan

apreciados, valorados y asi fortalezca la autorregulacion y empatia.

4. Se recomienda que Cardiocentro Cia. Ltda., desarrolle un programa de capacitacion en
inteligencia emocional para todos sus lideres y mandos medios. Esta accién permitira que
el desarrollo de estas competencias se convierta en parte de la cultura organizacional y no
sea un esfuerzo aislado, promoviendo un estandar de liderazgo humano en toda la

institucion.

5. Para asegurar la sostenibilidad de la mejora, se debe incorporar la evaluacion de
competencias de inteligencia emocional (empatia, comunicacion, trabajo en equipo) en
los sistemas de evaluacion de desempefio, asi como en los criterios para ascensos y
promociones. Esto enviard un mensaje claro de que la organizacion valora integralmente

las habilidades técnicas y humanas.
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Anexos

Anexo 1. Propuesta de solucion

Plan de Desarrollo de Inteligencia Emocional con Enfoque en Gestion del

Conocimiento

Introduccion

En el area Administrativa y Contable de Cardiocentro Cia. Ltda. se han notado algunas
debilidades relacionadas con la inteligencia emocional, especialmente en la autorregulacion, la
empatia y la motivacion. Estas falencias terminan afectando la forma en que se comunican los

equipos, su union y hasta el clima laboral.

Para dar respuesta a esta realidad, se propone un Plan de Desarrollo de Inteligencia
Emocional (IE) apoyado en la Gestion del Conocimiento (GC). La idea es que la IE ayude a los
lideres a fortalecer sus habilidades socioemocionales, mientras que la GC permita organizar,
registrar y compartir buenas practicas, asegurando que los aprendizajes no se pierdan y sigan

creciendo con el tiempo.

El objetivo principal de este plan es lograr un ambiente de trabajo mas humano,

colaborativo y motivador, que impulse la innovacidon y mejore la eficiencia administrativa.

Justificacion de la propuesta

En el sector de la salud, el liderazgo siempre esta ligado al manejo emocional, porque los
equipos suelen estar bajo bastante presion y estrés. En el caso de Cardiocentro, esto ya se refleja
en problemas como la rotacion de personal, la falta de motivacion y el riesgo de agotamiento

emocional (burnout). Todo esto golpea la productividad y la calidad del servicio.

Por eso la propuesta es relevante, porque:
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La IE es clave para liderar en contextos exigentes.
La GC garantiza que el conocimiento y los aprendizajes se mantengan en el tiempo.
Se fomenta un liderazgo cercano, empatico y alineado con la cultura organizacional.

Mejora el clima laboral, la motivacion de los equipos y, en consecuencia, la atencion a los
usuarios.

Analisis FODA
Fortalezas

Reconocimiento del liderazgo en momentos de decisiones criticas.
Compromiso de los lideres con las metas estratégicas.
Capacidad del equipo para adaptarse a cambios.

Oportunidades

Crecimiento del sector salud, que demanda lideres con un enfoque mas humano.
Actitud positiva del personal para recibir capacitacion en IE.
Posibilidad de alianzas con universidades y consultores expertos.

Debilidades

Poca empatia en el trato con el personal.

Dificultades para mantener la calma en situaciones de presion.
Escasa comunicacion sobre la vision y objetivos de la organizacion.
Rotacién de personal por falta de motivacion y reconocimiento.

Amenazas

Altos niveles de presion que aumentan el riesgo de burnout.

Competencia con modelos de liderazgo y climas laborales mas consolidados.
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Objetivos

Objetivo General
Fortalecer el liderazgo en el area Administrativa y Contable de Cardiocentro Cia. Ltda. a través
de un plan de desarrollo de IE basado en la GC, con el propdsito de construir un entorno laboral

empatico, motivador y eficiente.
Objetivos Especificos

e Evaluar el nivel actual de IE en lideres y colaboradores.

o Disefiar e impartir talleres practicos sobre autocontrol, empatia y comunicacion asertiva.
e Crear un repositorio digital que almacene buenas practicas de liderazgo.

e Fomentar comunidades de aprendizaje y espacios de retroalimentacion continua.

o Implementar un sistema de mentoria interna para transferir experiencias entre
compafieros.

o Elaborar un mapa de conocimiento que identifique competencias emocionales clave y
personas estratégicas.

o Realizar evaluaciones periodicas sobre clima laboral, desempefio y liderazgo.

e Optimizar la gestion de recursos aplicando estrategias de reduccion de costos.

Estrategias y fases de la propuesta

o Fase 1. Diagnostico: Encuestas y analisis del clima laboral.
o Fase 2. Diseiio: Creacion de modulos formativos y materiales digitales.

o Fase 3. Implementacion: Talleres presenciales y virtuales, espacios de aprendizaje
colaborativo y coaching grupal.

o Fase 4. Sistematizacion: Documentacion de experiencias, banco de lecciones
aprendidas, fortalecimiento del repositorio y foros colaborativos.

o Fase 5. Evaluacion y seguimiento: Indicadores de desempeiio y revisiones semestrales,
con métricas de participacion, actualizaciones del mapa de conocimiento y aportes al
repositorio.



Tabla 3. Matriz de Gantt
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La siguiente matriz muestra la planificacion de las actividades del plan, distribuidas a lo

largo de seis meses.

Fases /

Actividades

Mes 1

Mes 2

Mes 3

Mes 4

Mes 5

Mes 6

1.Diagndstico
inicial IE y

clima laboral

2.Diseno del
plany
materiales

digitales

3.Talleres de
capacitacion en

IE

4.Creacion de
comunidades y

repositorio

5.Coaching
grupal

Sistematizacion

de aprendizajes

Evaluacion y
mejora

continua

Fuente: Elaboracion propia (2025)




Tabla 4. Células presupuestarias de la propuesta

A continuacion, se presenta la estimacion presupuestaria para la ejecucion del plan, con

los costos distribuidos por rubros principales.

Rubro Costo Estimado (USD)
Capacitacion $1500

Materiales $200

Infraestructura $0

Logistica $600

Tecnologia $500

Evaluacién $200

TOTAL $3000

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Resultados esperados

e Mejora en la autorregulacion, empatia y comunicacion de los lideres.

e Menor rotacion de personal y mas motivacion.

e Un repositorio institucional activo de IE y GC.

o Un sistema de gestion del conocimiento dindmico que evolucione con la organizacion.
e Comunidades de practica que generen innovacion interna.

e Un mejor ambiente laboral, con menos conflictos.

o Uso mas eficiente de los recursos mediante estrategias de ahorro.
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Estrategia de reduccion de costos

Alternar talleres virtuales con presenciales para reducir gastos de transporte.
Priorizar materiales digitales en lugar de impresiones.

Aprovechar el talento interno como facilitadores en algunos modulos.

Organizar las actividades en horario laboral para evitar sobrecostos por horas extras.

Usar los espacios propios de la institucion en vez de alquilar lugares externos.
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Anexo 2. Entrevista para el lider

TECNICA DE INVESTIGACION: ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
INSTRUMENTO: GUION DE PREGUNTAS CONTROLADAS
ENTREVISTA PARA EL LIDER

Buenos dias / tardes

Mi nombre es Vicente Lopez, estudiante de la carrera de Gestion de la Informacion

Gerencial en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.
Me encuentro desarrollando un estudio de caso titulado:

“El papel de la Inteligencia Emocional en el liderazgo empresarial en Cardiocentro Cia

Ltda., en el Departamento Administrativo Contable, Manta 2024,

El proposito de esta investigacion es comprender como se manifiestan las competencias
emocionales en el liderazgo, especificamente en entornos de alta presion como es el caso de area
administrativa contable y como etas competencias influyen en el clima laboral y el desempefio

del equipo.

Motivo porque el que estoy realizando entrevistas de cardcter confidencial y académico,
dirigido a lideres y colaboradores del departamento. Toda la informacion recopilada serd tratada

con absoluta reserva y utilizada tnicamente con fines investigativos.

Les agradezco mucho su tiempo y colaboracion. Su aporte es fundamental para poder
identificar oportunidades de mejora y fortalecer las capacidades emocionales y de liderazgo

dentro de la institucion.

Quedo a su disposicion para cualquier duda, y nuevamente, muchas gracias por su

apertura.



P1: ;Con qué postura te identificas al enfrentar una situacion de alta presion?
P2: Al reflexionar sobre tu propio desempefio, ;,cémo lo evalias? Respuesta:

P3: Al liderar un proyecto desafiante o tomar una decision importante, ;qué postura

adoptas?

P4: Ante un conflicto o un error cometido por tu equipo, ;,cémo te identificas?
PS: Frente a un cambio inesperado en los planes, ;coOmo reaccionas?

P6: ;Como describes la coherencia entre tus palabras y tus acciones?

P7: Al enfrentar obstaculos o tareas exigentes, ;cémo describes tu actitud?
P8: Frente a un nuevo proyecto o una mejora, /cudl es tu actitud?

P9: Cuando un colaborador tiene problemas personales o emocionales, /cudl es tu

reaccion?

P10: Al interactuar con clientes (internos o externos), ;cudl es tu enfoque?
P11: ;Qué papel juegas en el crecimiento profesional de tu equipo?

P12: Ante un conflicto interpersonal en tu equipo, ;qué postura adoptas?

P13: Al presentar una nueva idea, ;cémo describes tu capacidad de persuasion?
P14: ;Cuadl es tu filosofia sobre el trabajo en equipo?

P15: Al momento de tomar decisiones como lider, ;con cudl de estas afirmaciones te

identificas?

P16: Cuando surge un problema inesperado, ;como actiias?

P17: Antes de tomar una decision estratégica, ;qué proceso sigues?
P18: En tu comunicacion con el equipo, ;qué practica te describe mejor?

P19: Cuando necesitas expresar una opinion impopular o dar retroalimentacion dificil,

(,coémo lo haces?
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P20: ;Coémo comunicas la vision y los objetivos estratégicos a tu equipo?
P21: Al distribuir tareas y guiar al equipo, ;como procedes?

P22: Respecto al crecimiento de tus colaboradores, ;qué acciones te definen?
P23: ;Como describes tu capacidad para inspirar a tu equipo?

P24: ;Cual de estas frases describe mejor la influencia de tu liderazgo en el ambiente

laboral? Respuesta:
P25: ;Con qué frecuencia reconoces el buen trabajo de tu equipo?

P26: ;Qué¢ afirmacion describe mejor el ambiente que promueves?
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Anexo 3. Entrevista para los colaboradores

TECNICA DE INVESTIGACION: ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
INSTRUMENTO: GUION DE PREGUNTAS CONTROLADAS
ENTREVISTA PARA LOS COLABORADORES

Buenos dias / tardes

Mi nombre es Vicente Lopez, estudiante de la carrera de Gestion de la Informacion

Gerencial en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.
Me encuentro desarrollando un estudio de caso titulado:

“El papel de la Inteligencia Emocional en el liderazgo empresarial en Cardiocentro Cia

Ltda., en el Departamento Administrativo Contable, Manta 2024,

El proposito de esta investigacion es comprender como se manifiestan las competencias
emocionales en el liderazgo, especificamente en entornos de alta presion como es el caso del area
administrativa contable y como estas competencias influyen en el clima laboral y el desempefio

del equipo.

Motivo por el cual estoy realizando entrevistas de caracter confidencial y académico
dirigidas a lideres del departamento. Toda la informacion recopilada seré tratada con absoluta

reserva y utilizada inicamente con fines investigativos.

Les agradezco mucho su tiempo y colaboracion. Su aporte es fundamental para poder
identificar oportunidades de mejora y fortalecer las capacidades emocionales y de liderazgo

dentro de la institucion.

Quedo a su disposicion para cualquier duda, y nuevamente, muchas gracias por su

apertura.
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P1: Basado en lo que ha observado, ;como describiria la capacidad de su lider para

identificar sus propias emociones en situaciones de presion laboral?
a) Reconoce y reflexiona sobre sus emociones.
b) Reconoce algunas emociones con dificultad.
¢) No identifica ni reconoce sus emociones.

P2: Desde su perspectiva, ;qué tan consciente parece ser su lider de su propias fortalezas

y areas de mejora?

a) Demuestra un claro conocimiento de sus fortalezas y reconoce abiertamente sus
debilidades.
b) Parece reconocer sus fortalezas, pero no tanto sus areas de mejora.

c) No parece ser consciente de sus propias limitaciones o errores.

P3: Al enfrentar desafios o tomar decisiones importantes, ;qué nivel de seguridad

proyecta su lider?
a) Proyecta una fuerte seguridad en sus capacidades y criterio.
b) A veces parece dudar de sus decisiones, aunque generalmente actiia con confianza.
c) Frecuentemente muestra inseguridad o busca validacion constante.

P4: Cuando ocurren conflictos o errores en el equipo, ;cual de las siguientes opciones

describe mejor la reaccion de su lider?
a) Mantiene la calma y maneja conflictos con autocontrol.
b) A veces se descontrola, pero recupera el equilibrio.
¢) Reacciona impulsivamente y con enojo frecuente.

PS: Cuando se presentan cambios inesperados en los proyectos o en la empresa, ;cual es

la reaccion habitual de su lider?
a) Se adapta con flexibilidad y promueve una vision positiva y constructiva del cambio.

b) Le toma tiempo asimilar los cambios y a veces muestra resistencia inicial.
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Se muestra incomodo, negativo o se resiste abiertamente a los cambios.

P6: Basado en su experiencia, {como describiria la coherencia entre lo que su lider dice y

lo que hace?

a)

Actua siempre con integridad, y sus acciones son consistentes con sus palabras y valores.

b) Generalmente es coherente, pero en ocasiones se han observado inconsistencias.

c)

Sus acciones a menudo no se corresponden con lo que dice o promete.

P7: Frente a obstaculos o tareas exigentes, ;cémo describiria el comportamiento que

muestra su lider?

a)

b)

Muestra persistencia y compromiso.

Persevera parcialmente; se desanima a veces.

Se frustra facilmente y abandona metas.

P8: Frente a nuevos proyectos o desafios, ¢cudl es la actitud que mas demuestra su lider?

Muestra iniciativa constantemente para mejorar las cosas y mantiene una actitud

optimista.
Apoya las nuevas iniciativas, pero rara vez las propone él/ella mismo/a.
Tiende a ser pasivo o pesimista, mostrando poca iniciativa.

P9: ;Cual de las siguientes afirmaciones describe mejor la capacidad de su lider para

ponerse en el lugar de los colaboradores y comprender sus emociones?

a)
b)

c)

Escucha activa y considera los sentimientos del otro.

Reconocer algunas emociones, pero no actua en consecuencia.

Ignora o minimiza las emociones del equipo.

P10: ;De qué manera observa que su lider se involucra en el desarrollo profesional de los
miembros del equipo?

Busca activamente oportunidades de desarrollo y ofrece retroalimentacion para el

crecimiento del equipo.
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b) Apoya el desarrollo del equipo solo si el colaborador lo solicita expresamente.
¢) No muestra interés ni se involucra en el desarrollo profesional de su equipo.

P11: Respecto al manejo de conflictos interpersonales dentro del equipo, ;cudl opcion

describe mejor el actuar de su lider?
a) Promueve el didlogo y la conciliacion para resolverlos.
b) Actaa solo cuando el conflicto se agrava.
c) Evita o ignora los conflictos.

P12: Cuando su lider necesita convencer al equipo de una nueva idea o direccion, ;qué

tan efectivo/a suele ser?
a) Es muy persuasivo/a, usando argumentos s6lidos para generar consenso y compromiso.
b) A veces logra convencer al equipo, pero en otras ocasiones no lo consigue.
c) Le resulta muy dificil influir en la opinion del equipo o persuadir a otros.

P13: ;Cuadl de las siguientes opciones describe mejor como su lider fomenta la

colaboracion dentro del equipo?
a) Promueve activamente un ambiente de colaboracion y valora las contribuciones de todos.
b) Permite la colaboracion entre los miembros, pero no la fomenta de manera proactiva.
c) Fomenta el trabajo individualista y no valora o incluso obstaculiza la colaboracion.

P14: ;Como calificaria la coherencia y el razonamiento en las decisiones estratégicas que

toma su lider?
a) Toma decisiones con criterio y oportunidad.
b) Sus decisiones son a veces confusas.
c) Evita decidir o lo hace impulsivamente.

P15: Cuando surge un problema inesperado en el equipo, ;cémo suele actuar su lider?
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a) Responde rapidamente, analiza la situacion con calma y guia al equipo hacia una solucion

efectiva.
b) Tarda en reaccionar o su enfoque para resolver el problema a veces es desorganizado.
c) Evita enfrentar el problema, se paraliza o delega la responsabilidad sin dar guia.

P16: ;Cual de estas opciones representa mejor la calidad de la comunicacion de su lider

con el equipo, incluyendo la escucha y la retroalimentacion?
a) Escucha con atencion y da retroalimentacion oportuna.
b) Escucha, pero no siempre responde adecuadamente.
c) Interrumpe o no brinda retroalimentacion.
P17: ;Qué tan bien comunica su lider la vision y los objetos del equipo o de la empresa?

a) Se asegura de que cada miembro comprenda la vision y como su trabajo contribuye a los
objetivos.

b) Comunica los objetivos, pero no siempre se asegura de que el equipo los haya
comprendido a fondo.

¢) Raravez habla de la vision; se enfoca solo en las tareas inmediatas sin dar contexto.
P18: ;Como describiria la capacidad de su lider para distribuir tareas y guiar al equipo?
a) Lidera con equidad y delega con claridad.
b) Coordina con dificultad o sobrecarga funciones en algunos miembros.
¢) No delega o centraliza todas las decisiones.
P19: ;Como describiria la capacidad de su lider para inspirar y motivar al equipo? a)
a) Logra generar entusiasmo, energia y un fuerte compromiso con los objetivos comunes.

b) El equipo cumple con sus tareas, pero no se percibe un alto nivel de motivacion o

inspiracion.

c) Suestilo de liderazgo a menudo genera desmotivacion o apatia en el equipo.
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P20: ;Como describiria la influencia del estilo de su lider en el ambiente laboral general

del equipo?

a)

b)

b)

El equipo se muestra motivado y cohesionado gracias a su liderazgo.

Hay cierta tension en el ambiente, pero se mantiene la dinamica de trabajo.

El ambiente es tenso, desmotivado o conflictivo por su causa.

P21: ;Con qué frecuencia y de qué manera su lider reconoce el buen trabajo del equipo?
Reconoce de forma oportuna y frecuente los logros, tanto grandes como pequefios.

Da reconocimiento de vez en cuando, usualmente solo ante resultados muy destacados.
Rara vez o nunca expresa aprecio o reconoce el esfuerzo y los buenos resultados.

P22: ;Qué¢ afirmacion describe mejor el ambiente de trabajo que su lider promueve?

Fomenta activamente un entorno seguro donde la confianza, el respeto mutuo y la

opinion de todos son la norma.

Habla de respeto y confianza, pero no siempre actua cuando ocurren situaciones que los

minan.

El ambiente que genera carece de confianza y el respeto entre los miembros es

Inconsistente.



Anexo 4. Evidencias fotograficas

Entrevista a colaboradora de Cardiocentro Cia.

Ltda.

Enseriando las preguntas de la entrevista a

colaboradora Cardiocentro Cia. Ltda.
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Estimado/a evaluador/a: Lic. Melissa E.
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Anexo 5. Instrumento de validacion por expertos

Adjunto a la presente, sirvase a encontrar el formato de la entrevista para el Lider sobre:

El papel de la Inteligencia Emocional en el liderazgo empresarial en Cardiocentro Cia. Ltda., en

el Departamento Administrativo Contable, Manta 2024 (estudio de caso), la cual tiene como

objetivo: Proponer una estrategia tendiente al desarrollo de la inteligencia emocional para

mejorar el liderazgo empresarial de Cardiocentro Cia. Ltda. Este instrumento est4 organizado en

9 dimensiones que consolidan los aspectos mas relevantes del estudio.

Se agradece su colaboracion en la evaluacion de los parametros propuestos, desde su

criterio cientifico y profesional:

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR EXPERTOS

Informacidn Especifica: Lea detenidamente cada uno de los items de la entrevista anexa al presente documento y coloque un visto
en la alternativa que acorde a su criterio, corresponda.

Preguntas

Congruencia

Claridad

Tendenciosidad

Si

No

Si

No

Si

No

Observacion

W

w

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR EXPERTOS

Informacién Especifica: Lea detenidamente cada uno de los items de la entrevista anexa al presente documento y coloque un visto
en la alternativa que acorde a su criterio, corresponda.

Congruencia Claridad Tendenciosidad .
Preguntas Observacion
Si No Si No Si No
22 X X X
X
23 X X
X
24 X X
25 X X X
X
26 X X
Total 26 0 26 0 26 0
%

Criterios de evaluacion (Por favor describa su percepcion del instrumento)

Basdndome en la validacién que he realizado, mi criterio es que el instrumento presenta una excelente construccién. Considero
que la totalidad de sus items son altamente pertinentes para los objetivos de la investigacion, demostrando una sélida congruencia.
Asimismo, la claridad en la redaccion de cada pregunta es notable, lo que garantiza su facil comprensidn por parte del entrevistado sin lugar a
ambigiiedades. He verificado que las preguntas estan formuladas de manera objetiva, sin incurrir en tendenciosidad que pudiera sesgar las
respuestas. En mi percepcion, es un instrumento robusto, coherente y bien estructurado, por lo que lo considero totalmente vélido y apto
para su aplicacion en el estudio.

Lic. Melissa E, Mg

Cargo que desempeiia en la actualidad: Magister en Psicologia

Firma
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Estimado/a evaluador/a: Lic. Gabriel F.

Adjunto a la presente, sirvase a encontrar el formato de la entrevista para el Lider sobre:
El papel de la Inteligencia Emocional en el liderazgo empresarial en Cardiocentro Cia. Ltda., en
el Departamento Administrativo Contable, Manta 2024 (estudio de caso), la cual tiene como
objetivo: Proponer una estrategia tendiente al desarrollo de la inteligencia emocional para
mejorar el liderazgo empresarial de Cardiocentro Cia. Ltda. Este instrumento esta organizado en

9 dimensiones que consolidan los aspectos mas relevantes del estudio.

Se agradece su colaboracion en la evaluacion de los parametros propuestos, desde su

criterio cientifico y profesional:

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR EXPERTOS

Informacidn Especifica: Lea detenidamente cada uno de los items de la entrevista anexa al presente documento y coloque un visto
en la alternativa que acorde a su criterio, corresponda.

Congruencia Claridad Tendenciosidad
Preguntas S Observacion

Si No Si No i No

EE N EN)

w

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR EXPERTOS

en la alternativa que acorde a su criterio, corresponda.

Informacién Especifica: Lea detenidamente cada uno de los items de la entrevista anexa al presente documento y coloque un visto

Congruencia Claridad Tendenciosidad
Preguntas S Observacion
Si No Si No i No
X
23 X X
X
24 X X
25 X X X
26 X X X
Tot
al 26 0 26 0 26 0
%

Criterios de evaluacion (Por favor describa su percepcion del instrumento)

Luego de haber evaluado detenidamente el instrumento, considero que es sobresaliente y completamente apto para su
aplicacién. Todos los items presentan una total congruencia con los objetivos para los que fue disefiado, su redaccién es de una claridad
impecable, lo que asegura su facil comprension por parte del entrevistado, y, de manera fundamental, confirmo la ausencia total de
tendenciosidad en cada una de las preguntas, garantizando asi la objetividad en la recoleccion de los datos. Por lo tanto, valido el
instrumento en su totalidad sin necesidad de observaciones o modificaciones.

Lic. Gabriel F.

Cargo que desempeiia en la actualidad: Psicologo profesional

Firma




