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RESUMEN 
El presente trabajo tuvo como objetivo analizar la inteligencia ética como 
factor determinante del liderazgo en las universidades privadas. La me-
todología fue de tipo descriptiva, diseño de investigación de campo, des-
criptivo transeccional, no experimental. La población estuvo conformada 
por las universidades privadas del municipio Maracaibo del estado Zulia. 
Se utilizaron dos instrumentos tipo cuestionario, para medir las variables, 
conformados por alternativas de respuesta tipo Likert, aplicando un censo 
poblacional a la totalidad de los directivos de las instituciones. La validez 
de los instrumentos fue obtenida mediante la revisión y evaluación de diez 
expertos. La confi abilidad fue medida utilizando el procedimiento Alfa de 
Cronbach. Se aplicó un tratamiento estadístico descriptivo. Los resultados 
arrojaron que los directivos presentan características determinadas por un 
nivel muy alto para las inteligencias presentadas, con un nivel menor en 
inteligencia emocional, además evidencian aprecio valorativo de las ca-
racterísticas de los líderes. Logró concluirse que la inteligencia ética es un 
factor determinante del liderazgo, dado que alimenta el ser de la persona 
en sus acciones éticas, llevando a las organizaciones a categorizarse como 
éticamente inteligentes. 

Palabras clave: ética, inteligencia ética, liderazgo.

ABSTRACT
Th e present study aimed to analyze ethical intelligence as a determinant of 
leadership in private universities. Th e methodology was descriptive, fi eld 
research design, descriptive transectional, non - experimental. Th e popu-
lation was conformed by the private universities of the Municipality Ma-
racaibo of the State Zulia. Two questionnaire-type instruments were used 
to measure the variables, conformed by Likert-type response alternatives, 
applying a population census to all the institutions’ managers. Th e validity 
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of the instruments was obtained through the review and evaluation of ten 
experts. Reliability was measured using the Cronbach Alfa procedure. A 
descriptive statistical treatment was applied. Th e results showed that the 
managers present characteristics determined by a very high level for the 
presented intelligences, with a lower level in emotional intelligence, in ad-
dition they show valued appreciation of the characteristics of the leaders. It 
was concluded that ethical intelligence is a determinant of leadership, sin-
ceitfeeds the person’s being in their ethical actions, leading organizations to 
be categorized as ethically intelligent.

Keywords: ethics, ethical intelligence, leadership.

INTRODUCCIÓN
El mundo actual demanda actuaciones bajo parámetros éticos. En este 
sentido, desde lo más profundo del ser humano, sus valores y principios, 
se plantea analizar la inteligencia ética como factor determinante del lide-
razgo, partiendo de lo individual hasta el ámbito organizacional, específi -
camente en las universidades privadas, basado en que las organizaciones 
modernas, en especial las instituciones de educación superior, las cuales 
poseen un rol importante en el desarrollo local, regional, nacional y mun-
dial, deben constituirse en entes inteligentes.

De allí que es preciso defi nir la inteligencia ética. En palabras de Pelekais y 
Romero (2008), afi rman que está basada en principios, así como en valores 
que alimentan el espíritu humano, logrando distinguir entre lo verdadero y 
lo falso, en los principios éticos del bien común; igualmente está orientada 
a desarrollar el potencial limitado del ser humano. Así mismo, con respec-
to al liderazgo, Blanchard (2007) asegura que va dirigido al logro del bien 
común, desencadenando el poder potencial de las personas y las organi-
zaciones para la obtención de un bien mayor, a través del desarrollo de las 
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capacidades de las personas, habilitándolas a accionar correctamente en su 
conducción individual, entendiendo la necesidad de la satisfacción humana 
como hecho imprescindible en el logro de los objetivos organizacionales.

En este sentido, se formularon las siguientes interrogantes como premisa 
principal de la presente investigación, ¿Cómo la Inteligencia Ética es factor 
determinante del liderazgo en las universidades privadas? Derivándose en-
tonces, las premisas secundarias ¿Cuáles son los componentes de la inteligen-
cia ética en universidades privadas?, ¿Cuáles son las características del lide-
razgo en universidades privadas? En concordancia con lo anterior, se planteó 
como objetivo general analizar la inteligencia ética como factor determinante 
del liderazgo en universidades privadas, y como objetivos específi cos, des-
cribir los componentes de la inteligencia ética en universidades privadas, e 
identifi car las características del liderazgo en universidades privadas.

ESTADO DEL ARTE
Previamente se consultaron antecedentes de las variables para conocer el 
estado del arte, entre ellos el artículo de Seijo, Fuenmayor & Barrios (2010) 
sobre las inteligencias múltiples: Una aproximación hacia la inteligencia 
ética como característica congruente de la actuación humana; igualmente 
Pirela (2011), con su investigación sobre la inteligencia ética en la praxis 
potenciadora de los valores humanos en las universidades privadas; por 
otra parte, se revisó el trabajo científi co de Díaz (2010) sobre Gestión del 
conocimiento y liderazgo humanista en instituciones de educación supe-
rior, y por último, entre otros antecedentes, el artículo de Montero (2011), 
titulado la Ética humanística en el liderazgo de los gerentes de las empresas 
del sector petrolero. Así pues, el trabajo busca perfi lar el liderazgo desde el 
enfoque teórico de la inteligencia ética, orientado a las universidades priva-
das, pero con alcance para otras organizaciones con estructuras similares, 
sirviendo de aporte a la gestión organizacional. 
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Inteligencia ética, una clave para optimizar la actuación
Actualmente, las organizaciones buscan redimensionar su misión en co-
rrespondencia con los procesos relacionados a la globalización, la tecnolo-
gía y los sistemas sociales donde están inmersas, alcanzando un desarrollo 
de forma inteligente, lo cual debe estar enmarcado en la ética como factor 
de convivencia y bienestar. En este sentido, Ferrer & de Pelakais (2008) indi-
can que la inteligencia ética, está basada en principios, así como en valores 
que alimentan el espíritu humano, logrando distinguir entre lo verdadero y 
lo falso, en los principios éticos del bien común; igualmente está orientada 
a desarrollar el potencial limitado del ser humano. En acuerdo con los au-
tores, los valores son parte esencial de la plataforma ética, como punto de 
partida del comportamiento individual que distingue las acciones a seguir 
de manera correcta; estando ligada a la práctica constante de valores que la 
conllevan a fortalecer estructuras organizacionales ético-inteligentes.

Por otra parte, Vindas (2005), citado por Seijo, Rivas & Barroeta (2009), 
establece que la inteligencia ética es la capacidad de resolver problemas, 
crear productos signifi cativos de forma ética, aplicado al ámbito de las 
competencias organizacionales e individuales; este concepto abarca tanto 
las competencias técnicas como el saber y el saber hacer, con las competen-
cias emocionales del saber actuar, como las competencias éticas, el actuar 
basado en valores. Por otra parte, en la inteligencia ética se subsume la in-
teligencia racional-instrumental y la inteligencia emocional.

En sintonía con el autor, la inteligencia debe materializarse en el saber, a 
través de los valores, principios éticos, y el saber hacer mediante el accionar 
del comportamiento regido por los aspectos morales que pueden conducir 
al desempeño ético, bien sea de manera individual u organizacional, ane-
xándole a esto, la emocionalidad. Por otra parte, para Seijo, et al. (2010), una 
forma de promover la inteligencia ética es tomar como base fundamental 
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las inteligencias múltiples, en primer plano determinada por la actuación 
humana de los directivos, quienes deben presentar siempre una actitud de 
congruencia entre lo que se expresa y lo que se efectúa, generando así la 
confi anza necesaria en los trabajadores de la organización.

De esta forma, se ha planteado que cada individuo posee diferentes tipos 
de inteligencia, y que estas serán más o menos fuertes o signifi cativas según 
el contexto donde se desarrollen. En este sentido, se pueden determinar 
la inteligencia emocional, la inteligencia espiritual, la inteligencia social, 
la inteligencia solidaria, la inteligencia racional, mencionada por Beauport 
(2008), como componentes importantes de la inteligencia ética, aspectos 
de gran signifi cancia en la conducta del individuo y de las organizaciones 
socialmente responsables, así como éticamente inteligentes.

Inteligencia racional
Para Seijo, et al. (2009), la inteligencia racional constituye la base de la ci-
vilización occidental y oriental, sinónimo de inteligencia; el pensamiento 
racional enfrenta limitaciones para expandirse en la sociedad moderna, 
siendo el pensamiento científi co el que, fundamentado en la neurociencia, 
le atribuye las condiciones que conllevan al pensamiento racional. La in-
teligencia será racional en las organizaciones en su gestión administrativa 
y productiva; siempre que sea competitiva y sostenible debe corresponder 
con una cultura corporativa de inteligencia emocional basada en valores.

Por su parte, Guilera (2007) aporta que la inteligencia racional es caracteri-
zada por el pensamiento analítico, donde se establecen conexiones lógicas 
entre objetos y situaciones determinadas mediante la ordenación de pro-
cesos en secuencia precisa; también permite separar cada elemento para 
su análisis sin desbordarlo. Esta inteligencia puede permitirle al individuo 
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separar cada elemento de un problema, pudiendo así analizar hasta la más 
compleja de las situaciones. Asimismo, Beauport (2008) asocia particular-
mente a la inteligencia racional con la capacidad de ser exactos, de realizar 
en orden secuencial y lógicas conexiones, donde la razón impera en cada 
proceso. La autora plantea que por cada situación pueden existir una o va-
rias causas que la originan.

En acuerdo a lo formulado por los autores, la inteligencia racional es parte 
importante de la inteligencia ética, dado que permite al individuo realizar 
procesos fundamentados en la razón, produciendo conexiones y secuen-
cias importantes para determinar la causa-efecto de cualquier situación o 
fenómeno que requiera ser evaluado como un todo, y en cada una de sus 
partes. La infl uencia de la inteligencia racional, como componente de la in-
teligencia ética, constituirá factor fundamental en el estudio de la misma en 
el liderazgo que es ejercido por los directivos dentro de las organizaciones, 
ofreciendo un perfi l más inteligente a la función del liderazgo.

Inteligencia social
En cuanto a la inteligencia social, representa para la era moderna una de 
las herramientas más fuertes y prometedoras del mundo organizacional. 
Según Goleman (2008), el liderazgo es una forma de representar la inte-
ligencia social del líder a través del ingenio, capacidad para entender su 
entorno social y la forma de relacionarse con dicho entorno, constituyen-
do así su capital social. Para Buzan (2007), la inteligencia social es aquella 
compuesta por la amplia cantidad de capacidades y habilidades que posee 
un individuo para relacionarse con otros. Inclusive, el poder de la inteli-
gencia social puede permitir en el individuo comunicarse con los demás a 
través del cerebro y el cuerpo; este tipo de inteligencia puede sortear, como 
lo logra hacer un experto, los confl ictos generados con sus situaciones de 
negociación.
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En el mundo de la gerencia, los directivos deben consolidar en buena medi-
da una inteligencia social que les permita entender, procesar, así como res-
ponder al trabajador. En el mismo orden de ideas, para Londoño (2008), la 
inteligencia social proporciona el desarrollo de capacidades que permiten 
sincronizar para entender la realidad del otro, logran ampliarse en com-
petencias, habilidades para el éxito en las relaciones con los otros, como 
la sensibilidad social, necesaria para entender e interpretar el entorno, la 
presencia o comportamiento, buenas formas y maneras, presentación per-
sonal, lenguaje verbal y escrito, entre otras. 

Finalizando con los diferentes autores, Seijo (2012) plantean que la inteli-
gencia social se asocia o empalma con los espacios institucionales, y cua-
lifi ca su uso partiendo del concepto transversal de ecología social (todos 
ganan y nadie pierde), sustentada en los principios y valores éticos que 
procuren contribuir al desarrollo de los sujetos desde el lugar y momento 
histórico preciso. En cualquier tipo de organización, la inteligencia social es 
lo que permite expresar esos factores que se manifi estan a través del clima 
organizacional.

Inteligencia emocional
Para Goleman (2006), es la capacidad de reconocer los sentimientos propios 
y ajenos, de poder automotivarse para mejorar positivamente las emocio-
nes internas, como las relaciones con los demás. La inteligencia emocional 
permite tomar conocimiento de los sentimientos propios en el momento 
preciso que se están produciendo. Por su parte, Martin & Boeck (2012) 
afi rman que la inteligencia emocional ocupa cualidades como la compren-
sión de las emociones propias, la capacidad de saber ubicarse en el lugar de 
otros, es decir, la empatía, así como la capacidad de conducir emociones de 
tal forma que mejoren la calidad de vida. 
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Así pues, la inteligencia emocional es una capacidad que permite identi-
fi car las emociones experimentadas, así como su forma de regulación, de 
manera de corresponder a un adecuado proceso de adaptación, inclusive 
acompañado por el nivel de empatía que debe alcanzarse para entender 
las emociones de los demás, y poder así establecer conexiones de vida im-
portantes. En este sentido, son los directivos de las organizaciones quienes 
deben asumir su liderazgo con amplitud de inteligencia emocional, no solo 
para autorregular sus emociones y por defecto sus conductas, sino tam-
bién para lograr interrelacionarse efectivamente con otros por medio de la 
empatía.

Inteligencia espiritual
La inteligencia espiritual, según refi ere Zohar (2012), es la inteligencia del 
alma, con la cual el ser humano puede airarse o hacerse sano. Este tipo de 
inteligencia puede encontrarse en lo más profundo del consciente, donde se 
reconocen los valores que existen, los practicados, inclusive aquellos nue-
vos creados. Por otro lado, Krell (2007) menciona que la relación entre lo 
espiritual y la materia para la trascendencia, es lo que se puede denominar 
inteligencia espiritual, donde se reúnen los aspectos virtuosos del hombre 
y su comportamiento de humildad, perdón, compasión, gratitud para la 
relación con los otros.

En concordancia con Zohar (2012), la inteligencia espiritual reside en lo 
más pleno del consciente, donde el yo acciona los valores del individuo y 
su percepción correcta de la realidad, llevando a este a entender, así como 
a practicar el contenido de sus valores; la inteligencia espiritual permite 
el crecimiento junto a la alimentación del alma en la convivencia con los 
demás, mediante la exposición de valores importantes como el amor, com-
pasión, gratitud, entre otros, pero sobre todo permite considerar en todo 
momento el valor del otro como ser humano.
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En este sentido, la inteligencia espiritual constituye un factor determinante 
en el directivo de hoy, quien, a través del conocimiento propio de sus valo-
res, puede llegar a potenciar la práctica en los otros, donde el crecimiento 
espiritual de cada uno de los participantes enriquecerá el trabajo en común. 
El liderazgo en cualquier institución requiere de espiritualidad en quien lo 
ejerce. Cuando el individuo es consciente de su inteligencia espiritual y abre 
conciencia de ello, va más allá del “yo” para un “nosotros”.

Inteligencia solidaria
La inteligencia solidaria comprende la sensibilización del individuo hacia 
una identidad participativa, es una forma de energía vivida solidariamente. 
Es capaz de captar la información dirigida a la constitución del bien co-
mún. Sobre este aspecto, Solana (2006) indica que la inteligencia solidaria 
apunta a ciudadanos que no solo respeten la legalidad y participen en la 
vida democrática, sino que además toleren a quien es diferente y aporten 
soluciones pacífi cas a los confl ictos, buscando atender las necesidades de 
los otros y el cuidado de la vida. Expresado en términos de Medina (2007), 
la inteligencia solidaria domina los instintos individuales más violentos y 
rudimentarios. 

Cabe destacar que la inteligencia solidaria permite la idealización de una 
realidad más acorde a los anhelos de todos, mediante propuestas solidarias 
que posteriormente sean concretadas en la realidad. La solidaridad, desde 
la perspectiva de la convivencia, implica en su propia esencia el compro-
miso con los otros valores humanos, donde el proceso de aprendizaje con-
tinuo concreto y cerrado, es una forma de entender la existencia. Este tipo 
de inteligencia parte de un “nosotros”, nutre la inteligencia emocional y la 
racional.

De todo lo anteriormente narrado, se puede afi rmar entonces que la inteli-
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gencia ética fundamenta el accionar ante las realidades mediante la práctica 
ordenada del pensamiento lógico, pero con bases éticas. De esta manera, 
Milian (2010) relaciona directamente la inteligencia ética con el liderazgo, 
como la forma como a través del mismo, se logra el impacto en los demás, 
siendo determinante en el mundo actual y ante las transformaciones políti-
cas, sociales, económicas y culturales.

Frente a estas consideraciones, las organizaciones pueden determinar el 
valor del liderazgo que ejercen sus directivos y la infl uencia en la vida insti-
tucional, donde la inteligencia ética incide, constituyéndose en la capacidad 
que tiene el individuo de procesar su realidad a través de principios, así 
como de valores éticos que dirigen sus acciones. Cortina (2007) expresa 
que los valores son necesarios para hacer habitable el mundo. En esa medi-
da, los considera esenciales para una sociedad plural y democrática.

El liderazgo, una habilidad basada en principios y valores éticos
El mundo altamente cambiante, donde las transformaciones están a la or-
den del día y donde el hombre se sumerge en la búsqueda de la certidumbre 
que le garantice mejores escenarios de desarrollo organizacional, requiere 
fundamentalmente de líderes capaces de adaptarse, intuitivos, estratégicos 
y visionarios. En este orden de ideas, las instituciones están llamadas a ge-
nerar muchos de los cambios que exige el entorno; ante este panorama, la 
fi gura del liderazgo se hace esencial para generar el compromiso demanda-
do en todos los miembros de la organización (Prieto, Villasmil & Chirinos 
(2010).

Para ello, según Daft  (2009), el líder debe actuar con los valores éticos me-
diante el liderazgo, a través de diálogos y conversaciones con su equipo de 
trabajo; todos los individuos aportan sus creencias personales así como sus 
valores al trabajo, con su pensamiento moral traducen estos valores, rela-
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cionados a la toma de decisiones éticas. Este concepto es visto como una 
habilidad de hacer entender a los demás su propio potencial. Los líderes 
son responsables de promover la cultura ética de la organización.

Blanchard (2007) asegura que el liderazgo a nivel superior va dirigido al 
logro del bien común, desencadenando el poder potencial de las personas 
y las organizaciones para la obtención de un bien mayor, a través del desa-
rrollo de las capacidades de las personas, habilitándolas a accionar correc-
tamente en su conducción individual. El éxito de este liderazgo de alto nivel 
es entender la necesidad de la satisfacción humana como hecho imprescin-
dible en el logro de los objetivos organizacionales. El líder está enfocado 
–según el autor– en el aspecto humano de la relación de sus necesidades, 
partiendo desde allí para la conformación de equipos efi cientes de trabajo 
con elevados criterios de desempeño.

Por otra parte, Cardona (2009) establece que la concepción del liderazgo 
ha sufrido cambios en este siglo, donde ya no es solo competencia de la alta 
gerencia; actualmente es una característica buscada en cualquier nivel de 
la organización, y debe ser incluido como una competencia requerida en 
el personal; sin embargo, muchas empresas siguen enfrascadas en hacer 
del liderazgo una cualidad relacionada al alto nivel ocupado por el cargo 
y la cuota de poder del mismo. El liderazgo puede ser alcanzado por cual-
quier miembro de la organización indistintamente del cargo que ocupe. De 
esta forma, para Milian (2010), en los actuales momentos, el liderazgo debe 
constar de dos componentes claves, como lo son la ética y la inteligencia. 
El líder debe poder transmitir lo que hace, conoce el terreno que pisa y ser 
capaz de prever futuras situaciones para dar respuestas idóneas. La ética 

como segundo componente expresa que el líder debe transmitir valores, 

comunica y trabaja por el bien común.
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Por ello, el liderazgo está basado en la inteligencia ética, de tal manera que 
conseguir líderes requiere, por lo tanto, el desarrollo de la inteligencia ética 
de las personas. Es importante destacar que las sociedades actuales requie-
ren de líderes con inteligencia ética, que les permita conducir a las organi-
zaciones a transformar y producir cambios positivos en el colectivo. El líder 
es una persona inteligente, aprende a escuchar, con esa cualidad ser capaz 
de actuar con mayor inteligencia y con mayor ética de la responsabilidad; 
la inteligencia emocional, la buena gestión de los sentimientos tiene más 
importancia en las relaciones entre personas, la escucha activa le permite al 
líder contar con la información sufi ciente para trabajar de la mejor manera 
con inteligencia y ética.

Los liderazgos fundamentados en principios y valores personales logran 
incentivar fuertemente en las personas el compromiso de sus empleados, 
credibilidad y confi anza en una misión. Por estas razones, las organiza-
ciones deben concentrar parte de su misión en la formación de líderes en 
todas las áreas para las cuales se formen profesionales, su captación pero 
además su promoción. Son los directivos quienes deben estar en capacidad 
de asumir el liderazgo desde su posición estructural, pero al mismo tiempo 
generar nuevos liderazgos en sus equipos de trabajo, mediante la construc-
ción de estructuras organizacionales basadas en la práctica de los valores y 
principios que fortalezcan su cultura.

El líder: una persona excepcional 
El liderazgo es una capacidad donde actúan complementariamente una 
serie de aspectos que constituyen personas especiales, quienes poseen esa 
habilidad para lograr el entendimiento de sus principios, ideales, así como 
objetivos propios, conduciendo su comportamiento al logro de estos, de 
manera racional, emocional y ética en muchos de los casos. El fenómeno 
del liderazgo se encuentra en un sinnúmero de variables heterogéneas que 
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circunscriben su acción, ya sea potenciándola o limitándola. Si bien la im-
portancia del papel que el líder desempeña en un escenario donde ejerce su 
actividad es con el fi n último de lograr las metas, este lleva siempre en su 
contra el peso de las circunstancias condicionantes de la acción; vencer las 
situaciones adversas es, precisamente, lo que legitima al líder y lo hace estar 
en la memoria de la colectividad. Entre otras características que lo hacen 
excepcional, se encuentran ser:

Visionario
Para Robbins (2005), ser visionario es una característica del liderazgo que 
demuestra la capacidad de crear y articular una visión realista y creíble so-
bre el futuro de la organización, o de una parte de ella, naciendo del presente 
y mejorándolo. Cuando una visión es concebida de manera correcta, infun-
de tanta energía que genera el nacimiento de potencialidades, habilidades, 
recursos y talentos necesarios para hacerla realidad. Desde la perspectiva 
de Daft  (2006), los líderes visionarios saben llegar a los sentimientos de sus 
seguidores, haciendo que idealicen un futuro; pueden llegar a ver más allá 
de la realidad actual, haciendo inclusive que estos crean en un futuro me-
jor y más prometedor. Poseen una gran visión de futuro, y con esto logran 
motivar profundamente a las personas, pudiendo transmitir fi rmemente la 
visión, comunicándola de la manera más efectiva posible.

En concordancia con estos autores, el ser visionario le proporciona una 
característica esencial al éxito que se puede alcanzar en determinado lide-
razgo. En la realidad existente en el mundo tan cambiante, este elemento 
pudiese categorizarse como al azar, pero no lo es así; un líder visionario 
puede crear la visualización de un futuro mejor para los objetivos que se 
han trazado y las metas inmediatas necesarias para alcanzarlos.

Ejemplo
Para Maxwell (2008), se ha manifestado que el liderazgo es algo muy cer-
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cano a la ejemplaridad; este concepto bien entendido indica que el líder 
no necesariamente es el primero en posición, pero sí debe ser el prime-
ro en ejemplo. Debe encontrarse muy conectado al concepto de inclusión, 
constituirse como un motor interno de la empresa que la impulsa desde 
adentro, no que la arrastra desde afuera. El líder ejemplo no se pretende, se 
constituye naturalmente. 

Al respecto, Blanchard (2007) indica que esta característica del liderazgo es 
un rasgo importante, necesario, donde la sociedad actual emite las solici-
tudes constantes de requerir el ejemplo como guía hacia terrenos de mayor 
certidumbre. El liderazgo ejercido dentro de las organizaciones que quieran 
fomentar el ejemplo y la conducta ejemplar, son muchas veces amenazados 
por la competencia. Según Maestro (2009), con el ejemplo el líder puede 
aprovechar cada oportunidad para demostrar el nivel de compromiso que 
asumen los colaboradores y sus aspiraciones, volviendo así más tangibles 
sus visiones y valores; el ejemplo es una de las características del liderazgo 
que más logra consolidar el valor del compromiso en la gente.

Liderar con el ejemplo es una forma de liderazgo cooperativo, de enseñar; 
en eso se constituyen los maestros y profesores que tienen el poder de estar 
en un aula de clases, o los directivos, gerentes. Nadie puede ofrecer a otros 
lo que no tiene,y el liderazgo puede multiplicarse a través del ejemplo, el 
cual, complementado con un accionar nutrido de valores, puede llegar a 
convertirse en una herramienta de vida muy poderosa para quien lo ejerce.

Empático
Sobre esta característica, Román y Ferrández (2008) opina que la empa-
tía es una de las características más notorias en un líder. La acepción ro-
geriana de empatía refi ere la cualidad encontrada en aquel individuo que 
comprende el medioambiente y la situación interior de otro elemento, y tal 
acepción realza la importancia de contar con la capacidad de transmitir esa 
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comprensión en términos tales que el elemento por el cual la empatía se 
genera, pueda entenderlos a cabalidad. No es posible ser líder sin entender 
el pensamiento y el sentimiento de los liderados. 

Según Londoño (2008), es una habilidad social donde se pone de mani-
fi esto la conciencia por las necesidades ajenas, mostrando la capacidad de 
estar en los zapatos del otro, creando el entorno ideal para las relaciones 
personales, donde se involucran sentimientos y emociones que generan la 
distinción de poder entender los ajenos, en ocasiones sentirlos como pro-
pios, generando con ello la obtención de la respuesta más adecuada.

Cuando un líder requiere ser escuchado, debe practicar también el hábito 
de la escucha, donde puede lograrse la acción empática. Por ello, Maestro 
(2009) plantea que la empatía es un sentimiento que parte del proceso de 
educación recibido, constituyéndose en factor de gran importancia para la 
fl uidez de las relaciones personales. Un líder debe poseer la característica de 
ser empático, y para ello debe poseer gran disposición para la escucha del 
otro, sobre todo con calma y receptividad en momentos de discrepancias.

En afi nidad con los autores, la empatía es ese sentimiento que logra la ma-
yor conexión entre las personas, logrando así establecer esa posición de 
espejo que se requiere cuando se labora con ellas, pero más aún cuando 
se constituye como elemento que armoniza la convivencia. Un directivo 
con altos niveles de empatía puede garantizar, en mayor medida, las condi-
ciones que permiten el mejor desempeño de gente con la que labora para 
lograr los objetivos. 

Comprometido
El compromiso se relaciona directamente con el grado de constancia mos-
trado por el individuo ante su apego a alguna conducta, persona u orga-
nización. Plantea Hitt (2006) que siempre hay opciones de mejorar como 
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líder, pero es altamente importante querer hacerlo, un líder con mentalidad 
emprendedora y creadora, signifi ca que está comprometido a ser innova-
dor, a proponer nuevas visiones a sus seguidores, motiva constantemente 
resaltando los esfuerzos creativos, involucrando una serie de valores com-
partidos que fortalecen la cultura organizacional, exaltando el compromiso 
permanentemente.

Según Palomo (2010), el compromiso signifi ca acción, se involucra e impli-
ca estar inmerso en un proyecto, y la forma de llevarlo a cabo, distinguien-
do que existe un compromiso emocional, siendo los vínculos mostrados 
por las personas dentro de la organización cuando sus necesidades han 
sido satisfechas; es en el compromiso a nivel racional, donde se consideran 
los factores cuantitativos para la toma de decisiones más racionales. En este 
sentido, se puede decir que el compromiso como característica del lideraz-
go genera una doble visión-acción: por una parte, el compromiso adqui-
rido con los seguidores en pro de objetivos que logran hacerse comunes, 
y por el otro lado, el de generar compromiso en las personas para con las 
acciones que se han trazado.

Coach
Para Roman y Fernández (2008), el coaching es una habilidad esencial para 
el liderazgo contemporáneo; responde a los cambios que se generan, pro-
fundizando aprendizajes que respondan a las exigencias del momento; po-
sibilita al líder a aprender, modifi car y cambiar un enfoque determinado a 
una situación empresarial específi ca. Cuando el líder recibe coaching y se 
convierte en coach, se enfoca en el talento humano, en generar confi anza, 
credibilidad, conseguir inspirar y buscar la excelencia. 

Por otro lado, según Villa & Capera (2010), el líder coach, logra el desarro-
llo de las competencias de sus colaboradores, valorando profundamente 
el desempeño de los individuos y los equipos, obteniendo el mejor rendi-
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miento direccionado al logro de los objetivos trazados. Es importante des-
tacar que, ante los escenarios cambiantes, esta característica del liderazgo 
permitirá generar la confi anza e iniciativa de los colaboradores para que 
sean capaces de buscar soluciones y respuestas por sí mismos. De igual for-
ma, Maestro (2009) muestra la perspectiva de que las organizaciones en la 
actualidad que han logrado repartir las cuotas de liderazgo, están direccio-
nando sus esfuerzos de desarrollo competencial en sus directivos y cuadros 
medios, con la fi nalidad de formar un líder coach.

Este tipo de liderazgo combina la obtención en el desarrollo de competen-
cias tanto personales como profesionales en los seguidores; focaliza a las 
personas en las opciones positivas de futuro y no en los errores; basa sus 
acciones en el diálogo (feedback), delegación (empowerment), evaluación 
de desempeño y orientación de carrera. El coach contiene características 
que lo distinguen como líder, contribuyendo constantemente al desarrollo 
profesional y personal de la gente.

Confi able
Para que una persona genere confi anza en otros, una característica impor-
tante del liderazgo es la confi abilidad que contribuye a su efi cacia. A este 
respecto, Robbins (2005) establece que es un proceso que toma su tiempo 
en formarse, basado en muestras relevantes, pero limitadas, de experien-
cia, se fortalece gradualmente; la confi anza hace vulnerable al individuo 
ante situaciones donde se posee poco conocimiento. Con la confi anza se 
establecen aspectos importantes como la integridad, donde se distinguen 
la ética y la moral. En este orden, Maturana (2010) establece en la belleza 
del pensamiento que cuando los individuos pierden la confi anza, van en 
busca de una certidumbre, que no es más que el producto de haber perdido 
la confi anza. El líder de hoy debe estar cargado de confi anza y de amplia 
capacidad para proyectarla a todos. 
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Partiendo del hecho de que los seres humanos son emocionales, que utili-
zan la razón para ocultar las emociones, y que estas son las que verdade-
ramente rigen las acciones, los seres humanos han perdido la confi anza. Y 
la desconfi anza les hace buscar la certidumbre. Esa pérdida de la confi anza 
obviamente enmarca aspectos éticos, que deben ser regenerados por el mis-
mo hombre en su accionar para poder operar y ser líderes de procesos más 
justos, claros y transparentes que conlleven a generar situaciones más claras 
para los involucrados.

MÉTODO

Tipo y Diseño de investigación
La investigación se defi ne bajo el enfoque epistemológico positivista, bus-
ca causas, efectos del fenómeno donde los investigadores se separan del 
hecho investigado, partiendo de ese punto. La investigación está ubicada 
en el paradigma cuantitativo, orientado a la explicación de una realidad 
social, utilizando para ello teorías sobre la inteligencia ética, así como sus 
componentes de la misma; por otra parte, el tipo de estudio es descriptivo, 
identifi cando formas de conductas y actitudes de las personas que se en-
cuentran en el universo de investigación, es decir, la gestión directiva en 
este tipo de instituciones, con la importancia que subyace en ellas desde el 
ámbito organizacional y social.

En tal sentido, la investigación se defi ne en un diseño de campo debido a 
que los datos se recolectaron en las universidades privadas del municipio 
Maracaibo del estado Zulia, bajo un diseño no experimental, ya que las 
variables fueron analizadas en su estado natural sin la intervención de los 
investigadores. Por otra parte, el diseño se cataloga como descriptivo tran-
seccional, en tanto que el estudio conllevó a la observación del fenómeno 
tal y como se presentaba en su contexto natural, para después analizarlo, así 
como medir su incidencia en el momento dado, sin condiciones ni estímu-
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los a los cuales se expusieran los sujetos de estudio. Igualmente, el estudio 
estuvo basado en la investigación documental de registros institucionales y 
el cuestionario estructurado como técnica de recopilación de información.

Participantes
Para esta investigación, la población estuvo conformada por las universida-
des privadas del municipio Maracaibo del estado Zulia, las cuales poseen 
organizaciones similares en su estructura y condiciones operativas: Uni-
versidad Dr. José Gregorio Hernández, Universidad Rafael Belloso Chacín, 
Universidad Rafael Urdaneta y Universidad Católica Cecilio Acosta. Una 
vez identifi cadas las unidades analizadas, quedó conformada por los direc-
tivos académicos de estas, constituyéndose en una población fi nita, por ser 
un número específi co de participantes. De esta manera, se consideraron 36 
directivos, es decir, la totalidad en dichas instituciones; siendo la población 
de investigación por su número, fi nita y accesible, se abordó con criterio de 
censo poblacional. 

Cuadro 1
Distribución de la población

Universidades Autoridades Decanos

UJGH 03 05

UNICA 03 04

URU 03 03

URBE 03 05

SUB TOTALES 12 17

TOTAL POBLACIÓN 36                         29

Fuente: Elaboración propia (2016).

Instrumentos
Al respecto se utilizó un instrumento de recolección conformado por dos 
cuestionarios, uno para medir la variable Inteligencia Ética, otro para la 
variable Liderazgo, conformado por alternativas de respuesta tipo Likert, 
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con cinco opciones, a saber: siempre, casi siempre, algunas veces, casi nun-
ca y nunca, en el cual cada opción recibió un puntaje comprendido del 
uno al cinco. Las preguntas de los cuestionarios se elaboraron basadas en 
el contexto teórico de las variables, componiéndose de una serie de ítemes 
destinados a medir las variables, orientadas por los objetivos generales y 
específi cos del estudio. 

En este orden de ideas, la validez de los instrumentos fue obtenida median-
te la revisión y evaluación de diez expertos en las áreas específi cas. Por otra 
parte, se utilizó el procedimiento Alfa de Cronbach, obteniendo para la va-
riable Inteligencia Ética, un resultado de Alfa de Cronbach: 0,912, indican-
do según el método que el instrumento es altamente confi able; con relación 
al instrumento para medir la variable Liderazgo, resultó el coefi ciente Alfa 
de Cronbach: 0,993, lo cual arrojó una alta confi abilidad. 

Procedimientos
Para la presente investigación se aplicó un tratamiento estadístico descrip-
tivo, que le permitió a los investigadores describir, analizar, interpretar y 
representar un grupo de datos, utilizando métodos numéricos, tablas, entre 
otros, los cuales dan sentido a la información contenida. En las medidas 
de tendencia central se agrupan valores estadísticos signifi cativos, con los 
cuales se describe el tipo de una muestra, siendo valores típicos de repre-
sentación para lograr los fi nes de la investigación. Asimismo se diseñó un 
baremo para cada variable que incluye intervalo, puntaje y categorías, pre-
viamente establecidas; se calculó su estadística básica de tendencia central: 
moda, mediana, media aritmética y las medidas de dispersión (varianza, 
desviación estándar). Posteriormente se realizó el análisis de la distribución 
de frecuencias relativas como porcentuales a cada dato, en función de las 
opciones de respuesta. 
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Cuadro 2
Baremo de interpretación del ponderado para la interpretación

de los parámetros de las variables Inteligencia Ética y Liderazgo

Puntaje Intervalo Nivel Descripción

1 Nunca 1,00 - 1,80 Muy bajo Indica un nivel muy bajo de 
frecuencia.

2 Casi nunca 1,81 - 2,60 Bajo Indica un bajo nivel de 
frecuencia.

3 Algunas 
veces 2,60 - 3,40 Moderado Indica un moderado nivel de 

frecuencia.

4 Casi siempre 3,41 - 4,20 Alto Indica un alto nivel de 
frecuencia.

5 Siempre 4,21 - 5,00 Muy alto Indica un muy alto nivel de 
frecuencia.

Fuente: Elaboración propia (2016).

Es importante destacar que para efectos de esta investigación, la interpre-
tación de los reactivos medidos a través del instrumento, los puntajes bajos 
indican que los conceptos medidos de la variable Inteligencia Ética y Li-
derazgo no son aplicados en forma óptima en las universidades privadas. 
Los puntajes altos revelan un mayor nivel de aplicabilidad de los aspectos 
medidos en las variables objeto de estudio, considerando la escala asumida 
en el instrumento. 

Cuadro 3
Baremo ponderado para la interpretación de los parámetros

de las variables Inteligencia Ética, Liderazgo y sus dimensiones
Categoría Rango

Muy baja 1,00 ≥ x < 1,80

Baja 1,80 ≥ x < 2,60

Media 2,60 ≥ x < 3,40

Alta 3,40 ≥ x < 4,20

Muy alta 4,20 ≥ x ≤ 5,00
Fuente: Elaboración propia (2016).
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Para la presente investigación se realizó una serie de fases o etapas en orden 

lógico: se seleccionaron las variables a investigar, Inteligencia Ética y Lide-

razgo; se planteó el problema, se determinó el título de la investigación, se 

desarrolló la problemática que arrojó el objetivo general y los específi cos, 

junto a la justifi cación y delimitación. Posteriormente se realizó una re-

visión bibliográfi ca, investigaciones previas, artículos científi cos, libros y 

revistas que permitieron abordar el conocimiento teórico doctrinario de las 

variables de estudio, pudiéndose determinar las defi niciones conceptuales.

Para continuar, se defi nieron los aspectos metodológicos relativos al enfo-

que epistemológico de la investigación: tipo de investigación, diseño, po-

blación, técnicas e instrumentos de recolección de datos, el diseño de los 

instrumentos, validez y confi abilidad para indicar el procedimiento de la 

investigación y análisis de los datos recolectados. Seguidamente se practicó 

la validez y confi abilidad de los instrumentos para realizar su aplicación 

a la población objeto de estudio. Luego de recolectada la información, se 

realizó su procesamiento estadístico, presentado en tablas de doble entrada 

con los resultados obtenidos con el propósito de realizar el análisis. Para 

fi nalizar, se realizó la discusión de los resultados que permitió generar las 

conclusiones que den respuesta a los objetivos formulados.

RESULTADOS, DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES

Para fi nes de esta investigación, en el análisis de los resultados se aplicó la 

estadística descriptiva, mediante la cual se determinaron las medidas de 

tendencia central, la desviación estándar como medida de dispersión y las 

distribuciones de frecuencias para cada uno de los indicadores, que a su vez 

midieron las dimensiones y la variable de esta investigación. Se procesaron 

resultados para 29 sujetos de un total de 36 instrumentos objeto de estudio. 
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Variable: Inteligencia Ética
Dimensión: Componentes de la Inteligencia Ética

Tabla 1
Indicador: Inteligencia Racional

Ítemes
 
Alternativas

Ítem 1 Ítem 2 Ítem 3
Tendencia 

(%)fa % Fa % Fa %

Nunca 0 - 0 - 0 - -

Casi nunca 0 - 0 - 0 - -

Algunas veces 4 13,79 2 6,90 1 3,45 8,05

Casi siempre 12 41,38 10 34,48 7 24,14 33,33

Siempre 13 44,83 17 58,62 21 72,41 58,62

TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00

Parámetros Resultado

Promedio 4,51

Moda 5,00

Mediana 4,33

Desv. Estándar 0,52

Categoría Muy alta

Fuente: Elaboración propia (2016).

Al sondear los ítemes del indicador inteligencia racional, se descubrió que 
el 86,21 % casi siempre o siempre evalúa el posible efecto de sus acciones, 
el 58,62 % considera importante evaluar las causas que originan los hechos 
que las producen y el 72,41 % utiliza el razonamiento lógico como guía de 
su comportamiento. En resumen, la tendencia de este indicador mostró 
8,05 % en la alternativa algunas veces, el 33,33 % en la alternativa casi siem-
pre y el 58,62 % en la alternativa siempre. Esto está corroborado por los pa-
rámetros estadísticos que indicaron un promedio=4,51 en la categoría muy 
alto, con moda=5,00 y mediana=4,33 en la misma categoría. La desviación 
estándar=0,52 mostró una dispersión baja de los datos.
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Variable: Inteligencia Ética
Dimensión: Componentes de la Inteligencia Ética

Tabla 2
Indicador: Inteligencia Social

Ítemes
 
Alternativas

Ítem 4 Ítem 5 Ítem 6
Tendencia 

(%)Fa % Fa % Fa %

Nunca 0 - 0 - 0 - -

Casi nunca 0 - 0 - 0 - -

Algunas veces 0 - 1 3,45 0 - 1,15

Casi siempre 8 27,59 7 24,14 10 34,48 28,74

Siempre 21 72,41 21 72,41 19 65,52 70,11

TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00

Parámetros Resultado

Promedio 4,69

Moda 5,00

Mediana 4,67

Desv. Estándar 0,36

Categoría Muy alta

Fuente: Elaboración propia (2016).

Al examinar los ítemes del indicador Inteligencia Social, se evidenció que el 
72,41 % concibe los errores como guía de aprendizaje social para producir 
cambios en el comportamiento de las personas y posee la capacidad para 
emprender acciones basadas en la participación del equipo; y el 65,52 % 
expresó que desarrolla una actitud positiva al relacionarse con personas 
de diferentes niveles sociales. En síntesis, la tendencia de este indicador 
mostró 1,15 % en la alternativa algunas veces; el 28,74 % en la alternativa 
casi siempre; y el 70,11 % en la alternativa siempre. Esto está revalidado por 
los parámetros estadísticos de promedio=4,69 en la categoría muy alto, con 
moda=5,00 y mediana=4,67 en la misma categoría. La desviación están-
dar=0,36 expresó una dispersión mínima de los datos.
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Variable: Inteligencia Ética
Dimensión: Componentes de la Inteligencia Ética

Tabla 3 
Indicador: Inteligencia Emocional

Ítemes
 
Alternativas

Ítem 7 Ítem 8 Ítem 9
Tendencia 

(%)Fa % Fa % Fa %

Nunca 5 17,24 0 - 0 - 5,75

Casi nunca 19 65,52 1 3,45 0 - 22,99

Algunas veces 3 10,34 4 13,79 1 3,45 9,20

Casi siempre 0 - 16 55,17 14 48,28 34,48

Siempre 2 6,90 8 27,59 14 48,28 27,59

TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00

Parámetros Resultado

Promedio 3,55

Moda 3,67

Mediana 3,67

Desv. Estándar 0,42

Categoría Alta

Fuente: Elaboración propia (2016).

Al explorar los ítemes del indicador Inteligencia Emocional, se comprobó 
que el 82,76 % dijo que casi nunca o nunca sus problemas personales le 
limitan a cumplir con las actividades asociadas al trabajo; 55,17 % reconoce 
los sentimientos propios para mejorar las emociones internas; y el 96,56 % 
enunció que procura automotivarse para mejorar las relaciones con los de-
más. En síntesis, la tendencia de este indicador mostró 5,75 % en la alternati-
va nunca; 22,99 % en la alternativa casi nunca; 9,2 % en la alternativa algunas 
veces; 34,48 % en la alternativa casi siempre; y 27,59 % en la alternativa siem-
pre. Esto es consistente con los parámetros estadísticos de promedio=3,55 
en la categoría alta, con moda y mediana=3,67 en la misma categoría. La 
desviación estándar=0,42 refl ejó una dispersión baja de los datos.
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Variable: Inteligencia Ética
Dimensión: Componentes de la Inteligencia Ética

Tabla 4 
Indicador: Inteligencia Espiritual

Ítemes
 
Alternativas

Ítem 10 Ítem 11 Ítem 12
Tendencia 

(%)fa % Fa % fa %

Nunca 0 - 0 - 0 - -

Casi nunca 0 - 2 6,90 1 3,45 3,45

Algunas veces 1 3,45 1 3,45 1 3,45 3,45

Casi siempre 7 24,14 8 27,59 11 37,93 29,89

Siempre 21 72,41 18 62,07 16 55,17 63,22

TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00

Parámetros Resultado

Promedio 4,53

Moda 5,00

Mediana 4,67

Desv. Estándar 0,59

Categoría Muy alta

Fuente: Elaboración propia (2016).

Al averiguar sobre los ítemes del indicador Inteligencia Espiritual, se detec-
tó que el 72,41 % propicia la refl exión de alguna situación para crear otra 
mejor; el 62,07 % reconoce que forma parte de un todo sagrado que mejora 
su calidad de vida; y el 55,17 % consideró que sus creencias le permiten 
fundamentar su inteligencia espiritual en principios llevados a la práctica. 
En síntesis, la tendencia de este indicador mostró 3,45 % en la alternativa 
casi nunca; 3,45 % en la alternativa algunas veces; el 29,89 % en la alternati-
va casi siempre; y el 63,22 % en la alternativa siempre. Esto está refrendado 
por los parámetros estadísticos calculados, a saber: de promedio=4,53 en la 
categoría muy alto, con moda=5,00 y mediana=4,67 en la misma categoría. 
La desviación estándar=0,59 mostró una dispersión baja de los datos.
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Variable: Inteligencia Ética
Dimensión: Componentes de la Inteligencia Ética

Tabla 5
Indicador: Inteligencia Solidaria

Ítemes
 
Alternativas

Ítem 13 Ítem 14 Ítem 15
Tendencia 

(%)fa % Fa % fa %

Nunca 0 - 0 - 0 - -

Casi nunca 0 - 0 - 0 - -

Algunas veces 5 17,24 4 13,79 2 6,90 12,64

Casi siempre 8 27,59 7 24,14 6 20,69 24,14

Siempre 16 55,17 18 62,07 21 72,41 63,22

TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00

Parámetros Resultado

Promedio 4,51

Moda 5,00

Mediana 4,67

Desv. Estándar 0,58

Categoría Muy alta

Fuente: Quijada, Pulgar, Prieto & Rincón (2016).

Al averiguar sobre los ítemes del indicador Inteligencia Solidaria, se observó 
que el 55,17 % opinó que la inteligencia solidaria nutre el anhelo de auto-su-
peración en las personas que integran el equipo de trabajo; 62,07 % promue-
ve mejorar continuamente las relaciones de trabajo; y el 72,41 % estimó que 
aprender a pensar solidariamente orienta la búsqueda del bien común de 
todos los integrantes el equipo. En resumen, la tendencia de este indicador 
mostró 12,64 % en la alternativa algunas veces; el 24,14 % en la alternativa 
casi siempre; y el 63,22 % en la alternativa siempre. Esto está avalado por pa-
rámetros estadísticos que indicaron un promedio=4,51 en la categoría muy 
alto, con moda=5,00 y mediana=4,67 en la misma categoría. La desviación 
estándar=0,58 mostró una dispersión baja de los datos.
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Variable: Liderazgo
Dimensión: Características del liderazgo

Tabla 6
Indicador: Visionario

Ítemes
 
Alternativas

Ítem 16 Ítem 17 Ítem 18
Tendencia 

(%)fa % Fa % fa %

Nunca 0 - 0 - 0 - -

Casi nunca 0 - 0 - 0 - -

Algunas veces 2 6,90 1 3,45 4 13,79 8,05

Casi siempre 6 20,69 6 20,69 7 24,14 21,84

Siempre 21 72,41 22 75,86 18 62,07 70,11

TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00

Parámetros Resultado

Promedio 4,62

Moda 5,00

Mediana 5,00

Desv. Estándar 0,56

Categoría Muy alta

Fuente: Elaboración propia (2016).

Al investigar sobre los ítemes del indicador Visionario, se observó que el 
72,41 % visualiza acciones futuras que contribuyen con el objetivo estraté-
gico de la organización; 75,86 % promueve una visión compartida con sus 
colaboradores a fi n de generar el compromiso de alcanzarla; y el 62,07 % 
guía el crecimiento individual a través de la creación de una visión inspi-
radora de la organización. En suma, la tendencia de este indicador mostró 
8,05 % en la alternativa algunas veces; el 21,84 % en la alternativa casi siem-
pre; y el 70,11 % en la alternativa siempre. Esto está avalado por parámetros 
estadísticos que indicaron un promedio=4,62 en la categoría muy alto, con 
moda y mediana=5,00 en la misma categoría. La desviación estándar=0,56 
dejó ver una dispersión baja de los datos.
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Variable: Liderazgo
Dimensión: Características del liderazgo

Tabla 7
Indicador: Ejemplo

Ítemes
 
Alternativas

Ítem 19 Ítem 20 Ítem 21
Tendencia 

(%)fa % Fa % fa %

Nunca 0 - 0 - 0 - -

Casi nunca 0 - 0 - 0 - -

Algunas veces 2 6,90 1 3,45 7 24,14 11,49

Casi siempre 7 24,14 9 31,03 9 31,03 28,74

Siempre 20 68,97 19 65,52 13 44,83 59,77

TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00

Parámetros Resultado

Promedio 4,48

Moda 5,00

Mediana 4,67

Desv. Estándar 0,54

Categoría Muy alta
Fuente: Elaboración propia (2016).

Al indagar sobre los ítemes del indicador Ejemplo, se observó que el 
68,97 % consideró que el ejemplo de un líder está fundamentado en un 
discurso que mantenga relación con sus acciones; 65,52 % pensó que sus 
acciones le permiten proyectar un buen ejemplo a sus colaboradores; y el 
75,86 % estimó que el líder debe constituirse como guía personal del indi-
viduo en la vida laboral. En suma, la tendencia de este indicador mostró 
11,49 % en la alternativa algunas veces; el 28,74 % en la alternativa casi 
siempre; y el 59,77 % en la alternativa siempre. Esto está avalado por pará-
metros estadísticos que indicaron un promedio=4,48 en la categoría muy 
alto, con moda=5,00 y mediana=4,67 en la misma categoría. La desviación 
estándar=0,54 manifestó una dispersión baja de los datos.
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Variable: Liderazgo
Dimensión: Características del liderazgo

Tabla 8
Indicador: Empático

Ítemes
 
Alternativas

Ítem 22 Ítem 23 Ítem 24 Tendencia 
(%)Fa % Fa % fa %

Nunca 0 - 1 3,45 1 3,45 2,30

Casi nunca 1 3,45 0 - 0 - 1,15

Algunas veces 1 3,45 0 - 3 10,34 4,60

Casi siempre 6 20,69 9 31,03 8 27,59 26,44

Siempre 21 72,41 19 65,52 17 58,62 65,52

TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00

Parámetros Resultado

Promedio 4,52

Moda 5,00

Mediana 5,00

Desv. Estándar 0,76

Categoría Muy alta
Fuente: Elaboración propia (2016).

Al preguntar sobre los ítemes del indicador Empatía, se observó que el 
72,41 % estimó que es importante conocer la forma de las situaciones par-
ticulares de los integrantes del equipo de trabajo; 65,52 % opinó que la em-
patía permite generar una armonía de convivencia ante las decisiones que 
se presentan; y el 58,62 % opinó que la empatía un elemento fundamental 
en la conducción de equipos de trabajo. En resumen, la tendencia de este 
indicador mostró 2,30 % en la alternativa nunca; 1,15 % en la alternativa 
casi nunca; 4,60 % en la alternativa algunas veces; 26,44 % en la alternativa 
casi siempre; y el 65,52 % en la alternativa siempre. Esto está avalado por 
parámetros estadísticos que indicaron un promedio=4,52 en la categoría 
muy alto, con moda y mediana =5,00, con una desviación estándar=0,76 
manifestó una dispersión baja de los datos.
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Variable: Liderazgo
Dimensión: Características del liderazgo

Tabla 9
Indicador: Comprometido

Ítemes
 
Alternativas

Ítem 25 Ítem 26 Ítem 27
Tendencia 

(%)fa % Fa % Fa %

Nunca 1 3,45 1 3,45 1 3,45 3,45

Casi nunca 0 - 0 - 0 - -

Algunas veces 0 - 0 - 0 - -

Casi siempre 4 13,79 6 20,69 1 3,45 12,64

Siempre 24 82,76 22 75,86 27 93,10 83,91

TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00

Parámetros Resultado

Promedio 4,74

Moda 5,00

Mediana 5,00

Desv. Estándar 0,75

Categoría Muy alta

Fuente: Elaboración propia (2016).

Al indagar sobre los ítemes del indicador Compromiso, se observó que 
para el 82,76 % es importante el valor del compromiso entre las personas; 
el 75,86 % dijo que el compromiso es el elemento esencial del liderazgo; y el 
93,10 % consideró que el líder debe promover el valor del compromiso en 
su desempeño. En síntesis, la tendencia de este indicador mostró 3,45% en 
la alternativa nunca; el 12,64 % en la alternativa casi siempre; y 83,91 % en 
la alternativa siempre. Esto está suplementado por parámetros estadísticos 
que indicaron un promedio=4,74 en la categoría muy alto, con moda y me-
diana=5,00 en la misma categoría y una desviación estándar=0,75, lo cual 
evidenció una dispersión baja de los datos.
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Variable: Liderazgo
Dimensión: Características del liderazgo

Tabla 10
Indicador: Coach

Ítemes
 
Alternativas

Ítem 28 Ítem 29 Ítem 30
Tendencia (%)

fa % Fa % Fa %

Nunca 0 - 0 - 0 - -

Casi nunca 1 3,45 1 3,45 1 3,45 3,45

Algunas veces 3 10,34 2 6,90 1 3,45 6,90

Casi siempre 8 27,59 11 37,93 7 24,14 29,89

Siempre 17 58,62 15 51,72 20 68,97 59,77

TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00

Parámetros Resultado

Promedio 4,46

Moda 5,00

Mediana 4,67

Desv. Estándar 0,73

Categoría Muy alta

Fuente: Elaboración propia (2016).

Al inspeccionar los ítemes del indicador Coach, se evidenció que el 58,62 % 
propicia la potenciación de las capacidades de las personas que integran su 
equipo; el 51,72 % brinda a sus colaboradores la posibilidad de autorregular 
sus potencialidades; y el 68,97 % orienta a sus colaboradores con la estrate-
gia a seguir para lograr el objetivo trazado. En síntesis, la tendencia de este 
indicador mostró 3,45 % en la alternativa casi nunca; 6,90 % en la alternativa 
algunas veces; el 20,89 % en la alternativa casi siempre; y el 59,77 % en la al-
ternativa siempre. Esto está corroborado por los parámetros estadísticos de 
promedio = 4,46 en la categoría muy alto, con moda = 5,00 y mediana = 4,67 
en la misma categoría. La desviación estándar =0,73 marcó una dispersión 
baja de los datos.
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Variable: Liderazgo
Dimensión: Características del liderazgo

Tabla 11
Indicador: Confi able

Ítemes
 
Alternativas

Ítem 31 Ítem 32 Ítem 33 Tendencia 
(%)Fa % Fa % fa %

Nunca 0 - 0 - 0 - -

Casi nunca 1 3,45 1 3,45 0 - 2,30

Algunas veces 0 - 0 - 1 3,45 1,15

Casi siempre 3 10,34 6 20,69 5 17,24 16,09

Siempre 25 86,21 22 75,86 23 79,31 80,46

TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00

Parámetros Resultado

Promedio 4,75

Moda 5,00

Mediana 5,00

Desv. Estándar 0,55

Categoría Muy alta
Fuente: Elaboración propia (2016).

Al estudiar los ítemes del indicador Confi anza, se evidenció que el 
86,21 % opinó que el liderazgo debe ser ejercido por una persona que ge-
nere confi anza en los otros; el 75,86 % dijo que la confi anza se fundamenta 
en la integridad del individuo como una característica esencial de su ética; 
y el 79,31 % dijo que la congruencia es un factor determinante del líder 
para generar confi anza en sus seguidores. Por su parte, la tendencia de este 
indicador marcó 2,3 % en la alternativa casi nunca; 1,15 % en la alterna-
tiva algunas veces; 16,09 % en la alternativa casi siempre; y 79,31 % en la 
alternativa siempre. Esto se ve soportado por los parámetros de la estadís-
tica descriptiva, donde se observó un promedio =4,75 en la categoría muy 
alto, con moda y mediana =5 en la misma categoría. La desviación estándar 
=0,55 mostró una dispersión baja de los datos.
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La investigación sobre el estudio de la Inteligencia Ética como factor de-
terminante en el Liderazgo en universidades privadas, presentó resultados 
que han sido evaluados metodológicamente. En un primer lugar, se hace 
referencia a los resultados obtenidos en los componentes de la inteligencia 
ética. Se encontraron congruencias con Beauport (2008), determinando la 
inteligencia emocional, la inteligencia espiritual, la inteligencia social, la 
inteligencia solidaria y la inteligencia racional como componentes impor-
tantes de la inteligencia ética, aspectos de gran signifi cancia en la conducta 
del individuo y de las organizaciones socialmente responsables, así como 
éticamente inteligentes.

Al respecto, se menciona lo relacionado a la inteligencia racional, donde los 
directivos plantean que se mide el posible efecto de sus acciones, conside-
rando importante evaluar las causas que originan los hechos que las pro-
ducen, utilizando para ello el razonamiento lógico como guía de su com-
portamiento. Esto va en sintonía con lo planteado por Beauport (2008), 
quien asocia particularmente a la inteligencia racional con la capacidad de 
ser exactos, de realizar en orden secuencial y lógicas conexiones, donde la 
razón impera en cada proceso. 

En este sentido, se evidenció que los directivos consideran que los errores 
pueden convertirse en guías de aprendizaje social, existiendo la capacidad 
de generar acciones capaces de promover la participación del equipo, de-
sarrollándose para ello una actitud positiva al relacionarse con personas de 
diferentes niveles sociales. En total concordancia con Londoño (2008), la 
inteligencia social proporciona el desarrollo de capacidades que permiten 
sincronizar para entender la realidad del otro, lograr ampliarse en compe-
tencias, habilidades para el éxito en las relaciones con los otros, como la 
sensibilidad social, necesaria para entender e interpretar el entorno, la pre-
sencia o comportamiento, buenas formas, presentación personal, lenguaje 
verbal y escrito, entre otras.
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Con relación al indicador Inteligencia Emocional, las respuestas de los di-
rectivos denotan que los problemas personales no afectan su desempeño 
laboral; reconocen los sentimientos propios para mejorar las emociones 
internas, enuncian que procuran automotivarse para mejorar las relaciones 
con los demás. Al respecto, hay concordancia con los postulados de Mar-
tin y Boeck (2012), quienes afi rman que la inteligencia emocional abarca 
cualidades como la comprensión de las emociones propias, la capacidad de 
saber ubicarse en el lugar de otros, es decir, la empatía, así como la capa-
cidad de conducir emociones de tal forma que mejoren la calidad de vida. 

Por otra parte, en relación al indicador Inteligencia Espiritual, se logró ve-
rifi car en los directivos que se propicia la refl exión de alguna situación para 
crear otra mejor, reconociendo que se forma parte de un todo sagrado que 
mejora su calidad de vida, permitiéndole que sus creencias fundamenten su 
inteligencia espiritual en principios llevados a la práctica, lo cual coincide 
con lo planteado por Krell (2007) que relaciona lo espiritual y la materia 
para la trascendencia donde se reúnen los aspectos virtuosos del hombre 
y su comportamiento de humildad, perdón, compasión y gratitud para la 
relación con los otros, conllevando a mejorar su calidad de vida.

Para fi nalizar con los componentes, en lo relacionado sobre el indicador 
Inteligencia Solidaria, se observó que los directivos opinaron que ella nutre 
el anhelo de autosuperación en las personas que integran el equipo de tra-
bajo, promoviendo mejorar continuamente las relaciones de trabajo, donde 
aprender a pensar solidariamente orienta la búsqueda del bien común de 
todos los integrantes del equipo. Esto en concordancia con Solana (2006), 
quien indica que la Inteligencia Solidaria apunta a ciudadanos que no solo 
respeten la legalidad y participen en la vida democrática, sino que además 
toleran a quien es diferente y aportan soluciones pacífi cas a los confl ictos, 
buscando atender las necesidades de los otros y el cuidado de la vida.
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En segundo lugar, con respecto al análisis de la variable Liderazgo, sobre 
los ítemes del indicador visionario, los directivos manifestaron visualizar 
acciones futuras que contribuyan con el objetivo estratégico de la organi-
zación, promoviendo una visión compartida con sus colaboradores a fi n de 
generar el compromiso, guía el crecimiento individual a través de la crea-
ción de una visión inspiradora de la organización. Coincidiendo con Daft  
(2006), los líderes visionarios saben llegar a los sentimientos de sus segui-
dores haciendo que idealicen un futuro, pueden llegar a ver más allá de la 
realidad actual, haciendo inclusive que estos crean en un futuro mejor y 
más prometedor. 

Al indagar sobre los ítemes del indicador Ejemplo, se observó concordancia 
con Maxwell (2008); esta característica es fundamentada en el líder en su 
discurso manteniendo relación con sus acciones, permitiéndole proyectar 
un buen ejemplo a sus colaboradores. De los resultados obtenidos por los 
directivos, se consideró que el ejemplo de un líder está fundamentado en 
un discurso que mantenga relación con sus acciones.

Por otra parte, referido al indicador Empático, los directivos consideran 
importante conocer la forma de las situaciones particulares de los integran-
tes del equipo de trabajo, lo cual permite generar una armonía de convi-
vencia ante las decisiones que se presentan, constituyéndose en elemento 
fundamental en la conducción de equipos de trabajo. Así pues, es coinci-
dente con Román y Ferrández (2008), cuando afi rma que la empatía es una 
de las características más notorias en un líder. No es posible ser líder sin 
entender el pensamiento y el sentimiento de los liderados. Por ello Maestro 
(2009), plantea que la empatía es un sentimiento que parte del proceso de 
educación recibido, constituyéndose de gran importancia para la fl uidez de 
las relaciones personales. 

Con relación al indicador Comprometido, se observó en los encuestados que 
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es importante el valor del compromiso entre las personas, que es el elemen-
to esencial del liderazgo, considerando que el líder debe promover el valor 
del compromiso en su desempeño. Todo esto en congruencia con Palomo 
(2010), para quien signifi ca acción, la involucración e implicación en un pro-
yecto y la forma de llevarlo a cabo, distinguiendo que existe un compromiso 
emocional cuando sus necesidades han sido satisfechas en concecuencia con 
los vínculos mostrados por las personas dentro de la organización.

En referencia al indicador Coach, se observó que los directivos consideran 
de suma importancia propiciar la potenciación de las capacidades de las 
personas que integran su equipo, brindando a sus colaboradores la posibi-
lidad de autorregular sus potencialidades, orientando sus acciones con la 
estrategia a seguir para lograr el objetivo trazado. En total acuerdo con Villa 
& Capera (2010), quienes indican que el líder coach, logra el desarrollo de 
las competencias de sus colaboradores, valorando profundamente el des-
empeño de los individuos y los equipos, obteniendo el mejor rendimiento 
direccionado al logro de los objetivos trazados. Es importante destacar que, 
ante los escenarios cambiantes, esta característica del liderazgo permitirá 
generar la confi anza e iniciativa de los colaboradores.

Por último, al estudiar el indicador Confi able, se evidenció que los directi-
vos opinan que el liderazgo debe ser ejercido por una persona que genere 
confi anza en los otros, donde se fundamenta en la integridad del individuo 
como una característica esencial de su ética, y la congruencia es un factor 
determinante del líder para generar confi anza a sus seguidores. Se compar-
te plenamente el criterio ofrecido por Robbins (2005), quien indica que con 
la confi anza se establecen aspectos importantes como la integridad, donde 
se distinguen la ética y la moral; la competencia que posee el individuo para 
transmitir certeza en lo que dice; la congruencia que transmite el individuo, 
su buen juicio; la lealtad por defender los criterios y opiniones de otros; la 
franqueza, constatar que se dice la verdad. 
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Con respecto al primer objetivo específi co, en el cual se planteó describir 
los componentes de la Inteligencia Ética en las universidades privadas, sus 
directivos se presentan con características determinadas por un nivel muy 
alto para las inteligencias presentadas. En el caso particular con un nivel me-
nor en inteligencia emocional por la parte directiva que pudiera ser refor-
zada; es por ello que puede distinguirse que la presencia de las diferentes 
inteligencias fortalece la toma de decisiones de manera objetiva y efi ciente. 
Con las distintas inteligencias logra alimentarse el desarrollo y autodesarro-
llo personal así como profesional, donde debe profundizarse el crecimiento 
en el área emocional, a través de procesos de aprendizaje que fortalezcan la 
transformación de la persona, benefi ciando la consolidación de un equilibrio 
personal, que proporciona con las interacciones, benefi cios al colectivo con 
comportamiento ajustado a las normas morales de convivencia.

Con respecto al segundo objetivo específi co, basado en identifi car las carac-
terísticas del Liderazgo en universidades privadas, el análisis de los resulta-
dos concluyó que los directivos presentan un nivel de aprecio valorativo de 
las características de los líderes, que deben estar presentes en las universi-
dades para generar un trabajo adecuado con los seguidores, siendo en todo 
momento líderes visionarios capaces de enfrentar cambios por realidades. 
Se destaca el líder comprometido, confi able, que da ejemplo, empático, que 
posee características de coach para potenciar competencias en las personas 
y ser visionario, capaz de ver posibles metas.

Por último, para concluir con el objetivo general, al analizar la Inteligencia 
Ética como factor determinante del Liderazgo en universidades privadas 
puede observarse que las inteligencias solidaria, espiritual, racional, y social, 
son imprescindibles para las relaciones personales con los otros, donde se 
fomente una convivencia saludable para todos los integrantes de la organi-
zación, destacando que la inteligencia emocional es aquella que presume un 
reforzamiento del autoconocimiento. Es por ello, que al estudiar la variable 
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Inteligencia Ética puede concluirse que es un factor determinante del lide-
razgo, dado que alimenta el ser de la persona en sus acciones éticas, siendo 
tan necesarias para impulsar un liderazgo concentrado en la práctica de los 
valores, ocupado en la fundamentación de la trascendencia en el liderazgo 
que conlleve la organización a categorizarse como éticamente inteligente. 
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