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RESUMEN

La investigacion tuvo como finalidad el poder determinar la relacion de influencia
de la inteligencia emocional en el liderazgo transformacional para la eficacia de los
equipos virtuales. Debido a la pandemia del Covid-19 se migré a una metodologia
hibrida de trabajo con la creacion de equipos virtuales; al ser una nueva forma de
trabajo se tuvo que implementar un liderazgo que se adapte y pueda cubrir las
barreras y dificultades de los equipos virtuales. La metodologia empleada fue de
tipo aplicada, enfoque cuantitativo y disefio no experimental, transversal,
correlacional causal. La muestra estuvo conformada por 101 personas que integran
equipos virtuales. Para el andlisis del modelo predictivo se aplico a través del
software SmartPLS 3.0, con ecuaciones estructurales de segunda generacion. Los
resultados obtenidos presentaron un RZ= ,374 entre las variables latentes
estudiadas. Los indices de ajuste alcanzados fueron APC= ,302; ARS= ,618;
AVIF=2,296; SRMR= ,160; GoF= ,642. Los resultados afirman que el liderazgo
transformacional tiene una influencia significativa para lograr equipos virtuales
eficaces, los miembros de equipos que reconocen caracteristicas del liderazgo
transformacional presentan mejores niveles de desempefio es sus labores y en la
integracién de equipo.

Palabras clave. Emociones, desempefio, liderazgo.



ABSTRACT

The purpose of the research was to determine the relationship of influence of
emotional intelligence in transformational leadership for the effectiveness of virtual
teams. Due to the Covid-19 pandemic, we migrated to a hybrid methodology of work
with the creation of virtual teams; being a new way of working, it was necessary to
implement a leadership that adapts and can cover the barriers and difficulties of
virtual teams. The methodology used was applied, quantitative approach and non-
experimental, cross-sectional, causal correlational design. The sample consisted of
101 people that integrate virtual teams. For the analysis of the predictive model, it
was applied through the SmartPLS 3.0 software; with second generation structural
equations. The results obtained showed an R2= ,374 among the latent variables
studied. The adjustment indexes achieved were APC= ,302; ARS= ,618;
AVIF=2,296; SRMR= ,160; GoF= ,642. The results affirm that transformational
leadership has a significant influence in achieving effective virtual teams; team
members who recognize transformational leadership characteristics present better

levels of performance in their work and in team integration.

Keywords. Emotions, performance, leadership.



l. INTRODUCCION
Para redactar el capitulo, fue esencial comenzar con la recopilacion de
informacion, centrandonos en la variable de inteligencia emocional debido a su
relevancia en el liderazgo transformacional, ejerciendo una influencia significativa
en el desempeiio de los equipos virtuales. Se analizaron minuciosamente las
variables latentes formativas de la inteligencia emocional, incluyendo la evaluacién
y manejo de las emociones intrapersonales y extra personales, asi como la
regulacion emocional. Ademas, se detallaron las variables latentes formativas del
liderazgo transformacional, que abarcan la influencia idealizada, la motivacion
inspiradora, la estimulacion intelectual y la consideracion individual. Asimismo, se
examinaron las variables latentes formativas de los equipos virtuales eficaces,
como la confianza entre los miembros, el bienestar psicoldgico, la naturaleza virtual
del equipo y el intercambio de conocimientos.
La totalidad de los datos recopilados se deriva de documentos cientificos
debidamente indexados en los cuartiles Q1, Q2 y Q3. Con base en esta
informacion, se procedid6 a la formulacion del problema de investigacion,
delimitando tres esferas de impacto que aborda el estudio: tedrica, metodoldgica y

social. A partir de estas consideraciones, se elaboraron tanto la justificacion de la
investigacion en cada uno de los ambitos mencionados, los objetivos de la
investigacion, culminando con la delineacion de las hipétesis pertinentes al estudio.

Debido a la pandemia del Covid-19, la metodologia de trabajo en las

organizaciones se vio obligada a cambiar de la forma tradicional por un trabajo
virtual, dando lugar a los equipos virtuales (Kozlowski et al., 2021, p. 1). Esto

significd un cambio radical en la forma de interaccion de los individuos porque ya
no hay un ambiente compartido, sino que utilizan herramientas digitales de
comunicacién como videoconferencias, correos, entre otros para poder realizar las
tareas laborales. Estos cambios se han dado por factores externos incontrolables y
para que las organizaciones puedan sobrevivir deben tener un liderazgo capaz de

afrontar estas situaciones teniendo asi al liderazgo transformacional (Kaur et al.,
2023, p. 2). El liderazgo se plantea como un importante predictor de la cooperacion
y el rendimiento de los equipos virtuales por lo que el liderazgo transformacional se
ha estudiado como aquel estilo capaz de superar los problemas inherentes de los

equipos virtuales (Olsen et al., 2023, p. 2).



A nivel internacional, una investigacion realizada en el medio oriente concluyé
en la importancia de los factores que afectan el rendimiento de los equipos virtuales
demostrando que la inteligencia cultural y el liderazgo transformacional eran
factores que permitian un mejor desempefio de los equipos virtuales, fomentando
una mejor interaccién y comunicacion entre los miembros (Davidaviciene y Al
Majzoub, 2022, p. 12). En EE. UU, se realizé una investigacion sobre la dispersion
de los equipos virtuales, se demostré que el liderazgo es un factor clave para el
rendimiento del equipo al mejorar la comunicacion efectiva, influenciando en la
interaccion entre los miembros del equipo para conseguir un mejor desempefio
(Eisenberg et al., 2019, p. 25). Otra investigacion en India reveld que la confianza
entre los miembros es fundamental para un correcto desempefio del equipo virtual,
pero todo va de la mano con el liderazgo implementado, que debe tener ciertas
caracteristicas principales referidos a una influencia idealizada, motivacion e
incentivar la comunicacion entre los miembros que, en otras palabras, se habla de
un liderazgo transformacional (Mutha y Srivastava, 2021, p. 13).

Un estudio realizado en China revela que la confianza entre los miembros del
equipo virtual depende de ciertas caracteristicas que debe tener el lider que son
consideracion, estimulacion intelectual, influencia y motivacién; todo ello permite
una mejor interaccién entre los miembros del equipo y mejora los niveles de
comunicacion por ende se logra un mejor rendimiento del equipo (Vought, 2017, p.
117). En Taiwén, un estudio revel6 que la inteligencia emocional del lider permite
un mejor rendimiento laboral, ademas, el lider debe fomentar e incentivar la
confianza entre los miembros del equipo para una mejor comunicacion (Lee et al.,
2023, p. 15). Otra investigacion realizada en EE. UU. revel6 que los miembros de
equipos virtuales prefieren un liderazgo transformacional por la motivacion e
inspiracion que reciben del mismo, ademas, los equipos con este tipo de liderazgo
presentaban un mejor rendimiento (Radulovic¢ y Epitropaki, 2020, p. 4).

En el ambito nacional, el INEI (septiembre, 2020) en su nota de prensa
comenta que el sesenta y siete por ciento de las empresas ha implementado el
trabajo remoto o hibrido y pertenecian a medianas o grandes empresas por lo que
los equipos virtuales son una nueva realidad de trabajo para el Peru en especial
para las organizaciones grandes. Desde una perspectiva organizacional, una

entrevista a Katy Jauregui, directora de la Maestria en Organizacion y Direccion de



Personas de ESAN (Gestion, abril 2022), afirma que las caracteristicas del lider
transformacional son las mas apropiadas para superar los problemas que traen los
equipos virtuales, como el problema de confianza y comunicacion entre los
miembros. Este tipo de liderazgo ha demostrado tener un impacto positivo para esta
nueva metodologia de trabajo implementada en el pais, logrando aumentar los
niveles de rendimiento.

En una entrevista a Ana Maria Pajuelo, consultora asociada de LHH DBM Peru
(Gestion, julio 2021), comenta que para un correcto desempefio en equipo es
importante poder conectar con sus integrantes, el saber identificar la fatiga mental
o fisica es clave para poder obtener mejores resultados. Todo ello, deviene de
implementar un correcto liderazgo que integre a sus miembros de equipo y que,
debido a la nueva realidad de la virtualidad en las organizaciones, es una
problemética tangible por la falta de interaccién social en la dependencia de medios
tecnoldgicos para la comunicacién. Una nota publicada por Débora Dongo Soria,
subdirectora de G de Gestion (Gestidn, junio 2021), afirma que el trabajo remoto a
llevado a que el liderazgo se preocupe mas por los resultados obtenidos y ello, a
implementar nuevas metodologias de trabajo, interaccion y desempefio laboral
porque la nueva metodologia de trabajo asi lo amerita, era un nuevo terreno que
requeria ideas innovadoras que integren al equipo distanciado y se logren mejores
resultados.

A nivel organizacional, en la empresa estudiada se trabaja bajo la metodologia
de equipos virtuales, cada area cuenta con equipos de trabajo de cinco personas
generalmente. Al igual que muchas otras empresas, esta metodologia de trabajo
se vio impulsada por la pandemia del Covid-19, obligando a virtualizar en gran
proporcion las actividades diarias de trabajo en la organizacion. Si bien la empresa
peruana es trasnacional, ya contaban con cierto grado de virtualidad en sus
actividades, aplicandose basicamente para conferencias en toma de decisiones
gerenciales desde diferentes paises del conglomerado empresarial. En este
contexto, los equipos virtuales de trabajo no fueron implementados en términos de
politicas laborales de practica continua dentro de la organizacion, solo siguieron
guias o forma de trabajo experimental, dejando que los lideres de cada equipo
experimentaran y llevaran las labores de la forma que mas les convenia, no

pudiendo solucionar problemas de coordinacion entre los equipos virtuales de las



diferentes sedes, incidiendo en comunicacion ineficaz y ausencia de confianza
entre los miembros por la falta de interaccion formal, ya sea por la distancia o
dependencia de los medios tecnoldgicos.

Esta organizacion al pertenecer al sector de las grandes empresas y ser una
transnacional, se percibid que la cultura organizacional de la misma tuvo una
influencia en las decisiones de los lideres para poder trabajar con sus equipos
virtuales pero la organizacion no ha establecido u obligado a sus trabajadores a
implementar un tipo de liderazgo en especifico o alguna metodologia de trabajo en
particular por lo que es fundamental para la empresa conocer qué tipo de liderazgo
se esta implementado y si el trabajo de los equipos virtuales realmente estan dando
resultados positivos ya que, dado el contexto generado por la pandemia y la
consiguiente crisis econdmica, su enfoque estuvo en tratar de mantener la empresa
a flote y se descuidd el seguimiento al trabajo interno de sus colaboradores. El
aporte de la investigacion esta orientado a conocer cual es el tipo de liderazgo
adecuado para la organizacion y que catapulte politicas idbneas para conseguir
equipos virtuales productivos. Todo ello va a permitir entender mejor a la
organizacion con su funcionamiento bajo equipos virtuales de trabajo en el area
administrativa y cual es el liderazgo que le conviene para afrontar situaciones
criticas.

La fase inicial de toda investigacion cientifica es el planteamiento del problema
ya que en ella se encuentra la idea principal, el motivo por el cual el investigador
decide estudiar el tema propuesto (Gonzéles, 2021, p.3); también, se define como
el conocimiento de un vacio, una incognita que requiere una respuesta, una
solucion para contribuir al enriquecimiento del conocimiento (Espinoza, 2018, p.10).
Se plante¢ el problema bajo las siguientes interrogantes (a) ¢, Cual es la efecto del
liderazgo transformacional para logar equipos virtuales eficaces?, (b) ¢ Cuél es el
efecto de la influencia idealizada en la inteligencia emocional?, (c) ¢Cual es el
efecto de la motivacion inspiradora en la inteligencia emocional?, (d) ¢ Cual es el
efecto de la consideracion individual en la inteligencia emocional?, (e) ¢.cuél es el
efecto de la estimulacién intelectual en la inteligencia emocional?, (f) ¢Cual es el
efecto de la inteligencia emocional para obtener equipos virtuales eficaces?, (g)
¢,Cudl es el efecto de la evaluacion de las propias emociones en liderazgo

transformacional?, (h) ¢ Cuél es el efecto de la evaluacion de las emociones de los



demas en liderazgo transformacional?, (i) ¢ Cual es el efecto del uso de emociones
en liderazgo transformacional? y (j) ¢Cual es el efecto de la regulacion de
emociones en liderazgo transformacional?

La justificacion permite indicar como, a traves de las preguntas planteadas, se
puede llegar a nuevos conocimientos, actualizacion de datos o0 nuevas

metodologias (Chaves, 2017, p.3). La justificacion teorica, sirve para justificar la
importancia de la investigacion para reducir brechas de conocimiento (Alvarez,
2020, p.1); esta justificacion va ligada a una inquietud por querer profundizar las
teorias existentes del tema tratado (Bedoya, 2020, p. 6); los equipos virtuales han
planteado desafios especificos que deben abordarse para lograr su maximo
rendimiento. El liderazgo emerge como un factor crucial en el funcionamiento
efectivo de estos equipos, especialmente dado el predominio de la comunicacién
mediada por tecnologia. En este contexto, desarrollar la inteligencia emocional se
vuelve fundamental para integrar a los trabajadores y mejorar la comunicacién de
manera efectiva, promoviendo asi la eficacia laboral. El estudio tiene como objetivo
contribuir al avance de la teoria en torno a la inteligencia emocional, el liderazgo
transformacional y los equipos virtuales mediante el andlisis de una variedad de
recursos bibliograficos y teorias propuestas por autores de relevancia en el campo.

La justificacion metodolégica se refiere a la propuesta y desarrollo de una

estrategia o método valido y confiable para obtener conocimiento (Bedoya, 2020,
p. 7). Esta investigaciéon emplea un enfoque cuantitativo de tipo aplicativo, con un
disefio transversal-causal. Se llevé a cabo una busqueda exhaustiva de articulos
cientificos indexados en repositorios reconocidos para respaldar el estudio. La
justificacion social, por otro lado, se centra en el impacto que la investigacion tendra
en la sociedad y en grupos especificos (Arias y Covinos, 2021, p. 73). En este caso,
la investigacion es socialmente relevante para empresas que han aumentado su
grado de virtualidad con equipos virtuales, ya que proporcionara conocimientos
sobre el liderazgo mas adecuado para optimizar su desempefio.

Los objetivos de la investigacion constituyen declaraciones que delinean los
logros que se pretenden alcanzar, representando la solucién al problema planteado
(Arias y Covinos, 2021, p. 40). Estos objetivos guian todas las fases del proceso
investigativo, dirigidos a abordar la pregunta de investigacion (Tapia et al., 2019, p.

6). Por ende, el presente estudio establece los siguientes objetivos para su



indagacion (a) Evaluar si el liderazgo transformacional tiene efectos significativos
para obtener equipos virtuales eficaces, (b) Evaluar si la influencia idealizada tiene
efectos significativos en la inteligencia emocional, (c) Evaluar si la motivacion
inspiradora tiene efectos significativos en la inteligencia emocional, (d) Evaluar si la
consideracion individual tiene efectos significativos en la inteligencia emocional, (e)
Evaluar si la estimulacion intelectual tiene efectos significativos en la inteligencia
emocional, (f) Evaluar si la inteligencia emocional tiene efectos significativos para
obtener equipos virtuales eficaces, (g) Evaluar si la evaluacion de las propias
emociones tiene efectos significativos en el liderazgo transformacional, (h) Evaluar
si la evaluacién de las emociones de los demas tiene efectos significativo en el
liderazgo transformacional, (i) Evaluar si el uso de emociones tiene efectos
significativos en el liderazgo transformacional, (j) Evaluar si la regulacién de
emociones tiene efectos significativos en el liderazgo transformacional.

La hipotesis se encuentra definida como una deduccion que resulta de los
conocimientos previamente adquiridos, establece una probabilidad afirmativa que
tiene en cuenta la problemética planteada (Arias y Covinos, 2021, p. 47). Las
hipoétesis de la investigacion son (a) El liderazgo transformacional tiene efectos
significativos para obtener equipos virtuales eficaces, (b) La influencia idealizada
tiene efectos significativos en la inteligencia emocional, (c) La motivacion
inspiradora tiene efectos significativos en la inteligencia emocional, (d) La
consideracion individual tiene efectos significativos en la inteligencia emocional, (e)
La estimulacion intelectual tiene efectos significativos en la inteligencia emocional,
(H La inteligencia emocional tiene efectos significativos para obtener equipos
virtuales eficaces, (g) La evaluacién de las propias emociones tiene efectos
significativos en el liderazgo transformacional, (h) La evaluacion de las emociones
de demas tiene efectos significativos en el liderazgo transformacional, (i) El uso de
emociones tiene efectos significativos en el liderazgo transformacional, (j) La
regulacion de emociones tiene efectos significativos en el liderazgo

transformacional.



Il. MARCO TEORICO

La confeccion del segundo capitulo se enfocé en la fundamentacion tedérica
de las variables bajo consideracion. Se inicia con la elaboracion de antecedentes,
los cuales se sustentan en investigaciones llevadas a cabo tanto a nivel
internacional como nacional, este enfoque permite adquirir una comprension del
comportamiento de las variables objeto de estudio. Ademas, se proporciona
informacion detallada sobre las teorias empleadas en dichos antecedentes, el
enfoque metodoldgico aplicado y las conclusiones derivadas de las respectivas
investigaciones. Este capitulo presenta antecedentes a nivel internacional, los
cuales proporcionan bases tedricas esenciales para la definicién de las variables
exdgenas, la variable endégena y sus respectivas variables latentes formativas.

Para cada uno de los objetivos se debe contar con dos antecedentes, pero
para la investigacion se seleccionaron seis antecedentes que responden a mas de
un objetivo simultdneamente; es asi que, la investigacion de Mysirlaki y Paraskeva
(2020) respondi6é a todos los objetivos planteados; la investigacién de Lee et al.
(2023) respondi6 a los objetivos (a), (b), (c), (d), (e) y (f); la investigacion de Pulido
et al. (2023) respondio a los objetivos (a), (g), (h), (i), (j); la investigacion de Lee et
al. (2022) respondid a todos los objetivos planteados; la investigacion de Fareed
et al. (2021) respondid a todos los objetivos planteados y por ultimo la investigacion
de Aritzeta et al. (2020) respondié a los objetivos (a), (b), (c), (d), (e) y (f). A
continuacion, se detalla cada uno de los antecedentes.

Mysirlaki y Paraskeva (2020) en su estudio titulado inteligencia emocional y
liderazgo transformacional en equipos virtuales, tuvo como objetivo examinar los
efectos de la inteligencia emocional y el liderazgo transformacional de los lideres
en la eficacia de los equipos virtuales. Para llevar a cabo esta investigacion se utilizé
la teoria de Mayer y Salovey (1997), donde definen a la inteligencia emocional como
la capacidad de percibir con precision, valorar y expresar emociones; asi mismo,
consiste en la capacidad de regular las emociones para promover el crecimiento
emocional e intelectual. Por otro lado, se utilizd la teoria de Sundstrom (1999)
donde define la eficacia de un equipo como el grado en que un equipo de trabajo
cumple las expectativas de rendimiento de las contrapartes clave (directivos,
clientes y otros) y, al mismo tiempo al tiempo que satisface las expectativas de los

miembros del equipo. Por ultimo, se empled la teoria de Bass y Riggio (2006),



donde lo definen al liderazgo transformacional como aquel liderazgo que hace que
los miembros del equipo estén mas comprometidos con él y, en consecuencia, mas
propensos a trabajar juntos a lo largo del tiempo y a tener una mejor experiencia
laboral. El coeficiente de correlacion entre la inteligencia emocional y los equipos
virtuales eficaces (B=,3; p= <,05) y liderazgo transformacional y equipos virtuales
eficaces (B= ,43; p= < ,05). El analisis revel6 una relacién predictiva significativa
entre la inteligencia emocional percibida del lider y los subfactores de eficacia del
equipo virtual.

Lee et al. (2023) en su estudio titulado las relaciones entre la inteligencia
emocional del lider, el liderazgo transformacional, el liderazgo transaccional y el
desempeifio laboral tuvo como objetivo explorar las relaciones entre estas variables
individuales y el rendimiento laboral. El estudio utiliza las teorias de Salovey (1990)
gue define a la inteligencia emocional del lider como la capacidad de guiar los
propios pensamientos y acciones mediante la identificacion y utilizacion de
emociones y sentimientos propios o ajenos, el liderazgo eficaz est4 parcialmente
determinado por la comprensién emocional y habilidades relacionadas con la
inteligencia emocional. Por otro lado, la teoria de Bass (1990), nos dice que los
lideres transformacionales aprovechan su excepcional carisma para motivar a los
empleados y satisfacer sus necesidades emocionales, y como resultado, los
empleados son capaces de pensar mas alla de si mismos y trabajar para formar un
buen equipo, ofrece un apoyo personalizado a sus empleados, respetando sus
opiniones y teniendo en cuenta sus sentimientos y necesidades. El coeficiente de
correlacion entre la inteligencia emocional y los equipos virtuales eficaces (8= ,412;
p= < ,05) y el coeficiente de correlacion entre el liderazgo transformacional y los
equipos virtuales eficaces (B= ,534; p= < ,05). Los resultados revelaron que la
inteligencia emocional del lider, el liderazgo transformacional y el transaccional
tenian relaciones directas, significativas y positivas con el rendimiento laboral
individual.

Pulido et al. (2023) en su investigacion titulada liderazgo transformacional e
inteligencia emocional: aliados en el desarrollo del compromiso afectivo
organizativo tuvo por objetivo explicar el surgimiento del compromiso organizativo
afectivo a través de la inteligencia emocional del liderazgo transformacional. La

investigacion utiliza las teorias de Mowday et al. (1979) donde explica que el



compromiso organizativo se refiere a la satisfaccion que siente un empleado por
pertenecer a la organizacion y a la fuerza relativa de la identificacion de un individuo
con una organizacion concreta y su grado de implicacion en ella, sugiere que ésta
tiene especial importancia para los liderazgos que conducen a los individuos en las
organizaciones. Por otro lado, la teoria de Bass y Avolio (1995) dice que los lideres
transformacionales inspiran a los empleados a lograr mas por el bien de su grupo
sin descuidar sus necesidades individuales, logrando asi, el componente actitudinal
del compromiso organizativo. El coeficiente de correlacion entre el liderazgo
transformacional y la eficacia de equipos virtuales (= ,36; p= < ,05) a través de la
inteligencia emocional. Los resultados mostraron que el estilo de liderazgo
transformacional de los supervisores tanto directa como indirectamente (a través
de los niveles de inteligencia emocional del grupo de trabajo) media en el desarrollo
del compromiso organizacional afectivo a nivel individual.

Lee et al. (2022) en su estudio titulado los efectos de la inteligencia
emocional, los estilos de liderazgo, el compromiso organizacional y la confianza del
lider en el desempefio laboral tuvo como objetivo examinar los efectos de la
inteligencia emocional del lider, los estilos de liderazgo (transformacional vy
transaccional), el compromiso organizativo y la confianza en el trabajo en el
rendimiento laboral. Se utilizan la teoria de Wong y Law (2002) para definir a la
inteligencia emocional como una capacidad para tener una mayor conciencia de
sus emociones y las de sus subordinados y que afecta positivamente en la
satisfaccion de estos. La teoria de Sosik y Megerian (1999) afirma que el liderazgo
transformacional se caracteriza por la presencia de la inteligencia emocional porque
las caracteristicas de estimulacion intelectual, consideracion individualizada,
influencia idealizada o carismatica y motivacion inspiradora van de la mano con un
correcto uso de las emociones y entender las emociones de los demas. El
coeficiente de correlacion entre el liderazgo transformacional y la eficacia de
equipos virtuales (B= ,231; p= < ,05) y la inteligencia emocional con el liderazgo
transformacional (B= ,873; p= < ,05). Los resultados demostraron que los lideres
emocionalmente inteligentes y armonioso dentro de un equipo, lo que ayuda a
mejorar el rendimiento laboral de los subordinados, por ende, el liderazgo

transformacional permite un mejor rendimiento de los miembros de equipo.



Fareed et al. (2021) en su investigacion titulada el efecto de la inteligencia
emocional, la inteligencia intelectual y el liderazgo transformacional en el éxito del
proyecto tuvo como objetivo determinar el efecto de las competencias emocionales
e intelectuales de los gestores de proyectos y del estilo de liderazgo
transformacional en el éxito de los proyectos. La teoria de Salovey y Mayer (1990)
nos dice que la inteligencia emocional es la capacidad de examinar los sentimientos
y emociones propios y ajenos; Koman y Wolff (2008) comentan que la inteligencia
emocional es determinante para lograr la eficacia y tener éxito; por ultimo, la teoria
de Dulewicz y Higgs (2005) demostré que el liderazgo transformacional con sus
caracteristicas, permite la adaptacion para todo tipo de proyecto y con ello lograr
gue los equipos sean eficaces permitiendo la mejora de la colaboracion en equipo,
el rendimiento de los empleados y la influencia en el equipo. El coeficiente de
correlacién entre el liderazgo transformacional y la eficacia de equipos virtuales (B=
,226; p= < ,05) y la inteligencia emocional sobre la eficacia (3= ,204; p= <,05). Los
resultados demostraron que desarrollar competencias emocionales y utilizar un
estilo de liderazgo transformador permite a los equipos ser mas eficaces y tener
mas éxito.

Aritzeta et al. (2020) en su investigacion titulada inteligencia emocional de
equipo en contextos laborales tuvo como objetivo examinar la relacion entre la
inteligencia emocional y el rendimiento laboral. Esta investigacion utiliza la teoria
de Mayer y Salovey (1997) donde la inteligencia emocional es la capacidad para
comprender las propias emociones y las ajenas; ademas de saber afrontar
situaciones negativas y mantenerse positivos. El coeficiente de correlacién entre la
inteligencia emocional sobre la eficacia (B= ,21; p= < ,05). Los resultados
demostraron que, para el correcto funcionamiento de un equipo, se necesita que el
lider pueda desarrollar habilidades sobre las emociones, cogniciones vy
motivaciones para mejorar las interacciones dentro de un equipo.

La fundamentacion tedrica proporciona la estructura esencial para el disefio
del estudio, sin ella, resulta imposible determinar qué elementos son pertinentes y
cudles no. Una base tedrica solida confiere validez a los instrumentos, técnicas y
enfoques empleados en la investigacion al brindar un marco conceptual que da

sentido y relevancia al problema abordado (Deboni, 2017, p. 55). Las teorias son
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esquemas sistematicos de conocimiento que describe, comprende, explica y
predice a una variable, con ella se busca la verdad (Kant, 2017, p. 3).

La inteligencia emocional se caracteriza como la habilidad para identificar de
manera precisa, evaluar y expresar emociones; implica la capacidad de regular las
emociones con el fin de fomentar el desarrollo tanto emocional como intelectual
(Mysirlaki y Paraskeva, 2020, p. 4); asi mismo, permite guiar los propios
pensamientos y acciones mediante la identificacion y utilizacion de emociones y
sentimientos (Lee et al., 2023, p.3). La capacidad de identificar las emociones en
los integrantes del equipo otorga a los lideres la capacidad de gestionar la
motivacion y el desempefio de estos (Mindeguia et al., 2021, p. 2). En este sentido,
el liderazgo transformacional se alinea estrechamente con la inteligencia emocional
(Lee et al., 2022, p. 4). El liderazgo transformacional se distingue por ser un estilo
gue se ajusta a diversas situaciones, establece relaciones personales con los
miembros del equipo y fomenta la colaboracién armoniosa (Kaur et al., 2023, p. 2);
consiste en motivar, influir, tener consideracion por el individuo y proporcionar
estimulacion intelectual del comportamiento (Eisenberg et al. 2019).

El modelo tedrico representado en la figura 1 facilita la visualizacion de los
factores que inciden en la eficacia de los equipos virtuales y sus interdependencias.
Se llevé a cabo una encuesta entre 500 trabajadores que formaban parte de
equipos virtuales, empleando modelos de ecuaciones estructurales y la prueba de
andlisis de la varianza Anova. Los resultados obtenidos indican que la inteligencia
emocional guarda una relacién positiva y directa con la eficacia de los equipos
virtuales. Asimismo, se constata que tanto la inteligencia emocional como el
liderazgo transformacional mantienen una relacién positiva significativa, y este
ultimo guarda una relacion positiva significativa con la eficacia de los equipos
virtuales. De esta manera, se evidencia que un lider transformacional con
inteligencia emocional se erige como el mas idéneo para alcanzar la eficacia de los
equipos virtuales, propiciando el mejor rendimiento de los miembros del equipo y
fomentando una cohesion e interaccion adecuadas para el optimo desempefio de

sus funciones.
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Figura 1. Modelo tedrico de referencia

Liderazgo
transformacional

Eficiencia del equipo
Inteligencia emocional Desenvolvimiento del equipo

del lider Viabilidad del equipo
Satisfaccién de los miembros del equipo

Nota: Modelo tedrico de Mysirlaki & Paraskeva (2020). Emotional intelligence and
transformational leadership in virtual teams: lessons from

Para explicar el modelo tedrico que propone que la inteligencia emocional
de los lideres mediada por el comportamiento de un lider transformacional puede
dar lugar a mayores niveles de eficacia del equipo virtual en todas las dimensiones:
el desenvolvimiento del equipo, la viabilidad del equipo y la eficiencia del equipo,
Mysirlaki y Paraskeva (2020), se apoyaron en las teorias de Mayer y Salovey (1997)
titulada Modelo de Habilidades de Procesamiento Emocional donde la inteligencia
emocional se define como la capacidad de percibir con precision, valorar y expresar
emociones, de regular las emociones para promover el crecimiento emocional e
intelectual. Por otro lado, la teoria de Sundstrom (1999) titulada La eficacia de los
equipos habla sobre la eficacia de un equipo donde establece que el grado en que
un equipo de trabajo cumple las expectativas de rendimiento de las contrapartes
clave (directivos, clientes y otros) y, al mismo tiempo al tiempo que satisface las
expectativas de los miembros del equipo representa la eficacia de este. Por ultimo,
la teoria de Bass y Riggio (2006) titulada Transformar el Liderazgo, sobre el
liderazgo transformacional donde establece que es el liderazgo que hace que los
miembros del equipo estén mas comprometidos con él y, en consecuencia, mas
propensos a trabajar juntos a lo largo del tiempo y a tener una mejor experiencia
laboral. Es a partir de estas tres teorias que, construyendo su modelo tedrico, afirma
gue la eficacia de un equipo virtual depende de como trabajan e interactian los
miembros del equipo; de igual manera, afirma que la inteligencia emocional permite
mejores niveles de rendimiento en un equipo y genera una mayor satisfaccion en
los miembros de este; resaltan estas caracteristicas por que los equipos virtuales

tienden a presentar problemas por la menor interaccidon social, comunicacién y
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expresion emocional. Parte de la idea, revela vinculos entre la inteligencia
emocional y varias dimensiones del liderazgo transformacional, ademas, se afirma
gue los subordinados perciben a los lideres con alta inteligencia emocional como
mas eficaces y transformadores y que la inteligencia emocional esta vinculada a los
comportamientos del lider transformacional (Mysirlaki y Paraskeva, 2020, p. 13).

Los resultados revelaron que tanto el liderazgo transformacional como la
inteligencia emocional tienen una relacion positiva y significativa en las dimensiones
de los equipos virtuales eficaces; ademas, revela que la inteligencia emocional y el
liderazgo transformacional estan fuertemente unidos, indicando que la primera es
una caracteristica fundamental y relevante para la segunda porque las
caracteristicas inherentes del liderazgo transformacional son posibles gracias a la
inteligencia emocional desarrollada ya que implica un manejo y entendimiento de
emociones propias y de sus subordinados que le da la capacidad de poder
relacionarse correctamente con los miembros del equipo y a su vez generar
espacios o ambientes de relacionamiento entre los mismos, brindando confianza y
motivacion para trabajar unos con otros (Mysirlaki y Paraskeva, 2020, p. 13).

Es asi como, gracias a las teorias antes mencionadas y los antecedentes,

se propone el siguiente modelo tedrico.

Figura 2. Modelo tedrico propuesto

INF
INSP .
Liderazgo
ESTI Transformacional
CON
EVAI Equipos
virtuales
EVAE .
eficaces
Inteligencia
REG Emocional
UE

Nota: Modelo teérico adaptado de Mysirlaki & Paraskeva (2020). Emotional

intelligence and transformational leadership in virtual teams: lessons from MMOGs
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La variable exdgena inteligencia emocional se describe como la capacidad
(habilidad una persona para llevar a cabo una accion o desempefiar una funcion de
manera efectiva) de las personas para comprender a los demas y comportarse de
manera sabia en contextos sociales (Santa et al., 2023, p. 3). Esta habilidad permite
a las personas reflexionar sobre sus emociones y utilizarlas para mejorar el
razonamiento basado en la evaluacién del entorno social y fisico, facilitando
diversas interacciones interpersonales, guiando el pensamiento y la accion. (Jang
et al., 2023, p. 2). Cuando los empleados reciben un trato emocionalmente
adecuado, fundamentado en la inteligencia emocional, se sienten valorados,
confiados, respetados y apreciados. Esta inteligencia emocional se refiere a la
capacidad de una persona para emplear sus habilidades, mantenerse al tanto de
su estado emocional, mejorar la autogestion y comprender tanto sus propios
sentimientos como los de los demas (empatia), lo que conduce al establecimiento
de relaciones interpersonales solidas (Baharin et al., 2023, p. 9).

El sexto objetivo planteado ha sido desarrollado en diferentes investigaciones
afirmando que la inteligencia emocional de los lideres en un equipo virtual tiene un
impacto critico en todas las dimensiones de la eficacia de un equipo virtual
incluyendo la satisfaccion de los miembros del equipo, la viabilidad y el rendimiento
(Mysirlaki y Paraskeva, 2020). La Inteligencia Emocional puede considerarse una
habilidad muy necesaria para los lideres ya que contribuye a desarrollar la reflexion
(Fareed et al., 2021); puede ayudar al individuo a comprender sus emociones y las
de los demds, por lo que es util en las interacciones sociales y tiene un efecto
positivo en el rendimiento laboral (Lee et al., 2023). Los equipos con altos niveles
de inteligencia emocional suelen entender el funcionamiento de su organizacion y
lo que implica en términos de gestion de las emociones (Mindeguia et al., 2021);
las capacidades emocionales individuales permiten a los empleados aprovechar las
diferentes situaciones sociales a las que se enfrentan en el trabajo logrando efectos
positivos mayores (Pulido-Martos et al., 2023).

Primera variable latente formativa exdgena: Autoevaluacion de emociones, se
define como la habilidad de una persona para reconocer, comprender y expresar
sus propios sentimientos (Santa et al., 2023, p. 4). Esta capacidad implica estar
consciente de las propias emociones en tiempo real y ser capaz de distinguir entre

estados emocionales, como la tristeza, la alegria o la ira (Mysirlaki & Paraskeva,
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2020, p. 4); se encuentra vinculada a una mayor conciencia emocional que permite
percibir e identificar las emociones internas (Quilez-Robres et al., 2023, p. 2); e
incorpora la capacidad de autorreflexion, habilitando a la persona para reflexionar
en lugar de reaccionar impulsivamente, afectando el comportamiento y toma de
decisiones. (Al-Samarraie et al., 2023, p. 14).

El séptimo objetivo planteado ha sido desarrollado en diferentes
investigaciones afirmando que los lideres emocionalmente fuertes pueden
controlar, gestionar y desarrollar sus propias emociones mejor que los demas
demostrando ser més conscientes de su entorno (Fareed et al., 2021); de igual
manera, generan mayor pasion al reconocer sus propias emociones (Mindeguia et
al., 2021). La inteligencia emocional de los lideres en un equipo virtual permite un
control sobre sus emociones volviéndolo eficaz y generando mejores niveles de
rendimiento en el equipo (Mysirlaki y Paraskeva, 2020); ayuda al individuo a
comprender sus propias emociones Yy tiene un efecto positivo en el rendimiento
laboral (Lee et al., 2023).

Segunda variable latente formativa exdégena: Evaluacién de las emociones de
los deméas se define como la habilidad de una persona para reconocer y
comprender las emociones de los demas y responder de manera adecuada; implica
la capacidad de percibir y absorber los sentimientos de su entorno (Santa et al.,
2023, p. 4); esta habilidad se traduce en la capacidad de comprension emocional
gue implica percibir y entender las emociones de los demas, con el fin de gestionar
y utilizar esas emociones de forma apropiada segun las exigencias del entorno,
buscando resultados beneficiosos en el manejo de las relaciones sociales de
manera efectiva (Liu et al., 2023, p. 4). Las personas que poseen un alto nivel en
esta capacidad seran especialmente sensibles a los sentimientos y emociones de
guienes les rodean, asi como a la habilidad de interpretar sus pensamientos (Li et
al., 2023, p. 4).

El octavo objetivo planteado ha sido desarrollado en diferentes investigaciones
afirmando que los lideres emocionalmente fuertes demuestran ser mas conscientes
de su entorno y resultan beneficiosos para los sentimientos y emociones de sus
colegas y subordinados lo que lleva una mejor relacién generando satisfaccién con
mayores niveles de rendimiento (Fareed et al., 2021). Los lideres emocionalmente

inteligentes tienen la capacidad de empatia con sus empleados y muestran
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conductas de atencion individualizada que ayudan a los empleados a superarse en
el trabajo (Lee et al., 2022); los comportamientos asociados a inteligencia
emocional generan un sentimiento afectivo positivo de pasion de los subordinados
a nivel de equipo (Mindeguia et al., 2021); pueden entender las emociones de sus
subordinados y conocer sus necesidades (Mysirlaki y Paraskeva, 2020).

Tercera variable latente formativa exdégena: Uso de las emociones, se define
como la capacidad de aprovechar sus propias emociones para mejorar a nivel
individual y grupal. Asi, se logra conectar emocionalmente con los demas vy utilizar
esas conexiones para lograr objetivos comunes obteniendo buena actitud
fomentando la imaginacion y la creatividad (Santa et al., 2023, p. 4); implica la
habilidad para gestionar las relaciones sociales con empatia, influencia positiva y
eficacia en la comunicacién, donde interpretan y reaccionan ante los distintos
elementos de su entorno razonando sobre las emociones generadas y promoviendo
la aparicién de un estado afectivo colectivo (Pulido-Martos et al., 2023, p. 3). De
igual manera, implica la capacidad de utilizar las emociones de manera constructiva
en las interacciones sociales, como ser capaz de inspirar y motivar a los demas a
través de la gestibon de emociones, pensamientos y comportamientos de una
manera que esté en consonancia con sus valores y objetivos (Ahsan, 2023, p. 3).

El noveno objetivo planteado ha sido desarrollado en diferentes investigaciones
afirmando que se destaca la importancia de la gestion emocional para el desarrollo
de la afectividad del compromiso organizacional, con capacidades emocionales
dentro del equipo se genera un estado afectivo colectivo comun (Pulido-Martos et
al., 2023). Los lideres emocionalmente inteligentes tienen la capacidad de empatia
con sus empleados y muestran conductas de atencion individualizada que ayudan
a los empleados a superar sus dificultades en el trabajo, obteniendo mejores niveles
de rendimiento (Lee et al., 2022); asi la inteligencia emocional puede considerarse
una habilidad o un rasgo muy necesario ya que contribuye a desarrollar la reflexion
y ser mejores en la resolucion de problemas (Fareed et al., 2021). La inteligencia
emocional media totalmente la relacion entre los comportamientos liderazgo
transformacional y el estado emocional o afectivo positivo de pasion de los
subordinados a nivel de equipo (Mindeguia et al., 2021).

Cuarta variable latente formativa exdégena: Regulacion de las emociones se

refiere a la capacidad de gestionar las propias emociones, implicando una habilidad
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para contener las respuestas emocionales; es decir, controlar impulsos
emocionales, manejar el estrés y la ansiedad, manteniendo un estado emocional
equilibrado en diversas situaciones. Esta habilidad posibilita que la persona se
recupere de la angustia psicolégica y se adapte a cambios inesperados en los
resultados o las circunstancias, fomentando la flexibilidad y ampliando el rango de
soluciones a problemas (Santa et al., 2023, p. 4); permite dirigir el pensamiento y
las acciones de la persona en su entorno, posibilitando mantener la concentracion
y la serenidad, resistir impulsos negativos y mantener el enfoque en metas a largo
plazo (Nabih et al., 2023, p. 4).

El décimo objetivo planteado ha sido desarrollado en diferentes investigaciones
afirmando que aquellos emocionalmente fuertes pueden regular sus emociones y
esta significativamente relacionada con la eficacia para obtener mejores niveles de
rendimiento (Fareed et al., 2021); puede redirigir las emociones negativas
resultando en una comunicacién constructiva como componente fundamental de
muchos puestos de trabajo (Lee et al., 2023). Las mejores relaciones entre los
trabajadores son aquellas capaces de mejorar el rendimiento de los equipos y
reducir conflictos (Aritzeta et al., 2020); los resultados contribuyen a aclarar la forma
en que los lideres y los miembros del equipo crean un tono afectivo que deriva de
dar significado a los patrones emocionales, y como estos patrones son utilizados
para el razonamiento y la resolucion de problemas (Pulido-Martos et al., 2023)

Desde otra perspectiva, la variable exdgena liderazgo transformacional se
define como el estilo de liderazgo que influye o transforma en la identidad colectiva
del equipo, interioriza valores y la autoeficacia de los empleados donde inspira y
motiva a los seguidores para alcanzar metas excepcionales y sobrepasar sus
propias expectativas. (van Dun et al., 2023, p. 6). Este tipo de liderazgo comparte
una vision y da sentido de la mision, se ganan el respeto y la confianza (carisma),
transmiten altas expectativas y comunican sus propdsitos con eficacia (inspiracion),
fomentan el pensamiento atento y la resolucion de problemas (estimulacion
intelectual), y ofrecen atencion individual y orientan a los seguidores
individualmente (Hsu et al., 2022, p. 4). Es un enfoque en el que los lideres trabajan
con equipos para identificar el cambio necesario, y guia el proceso a través de una

vision e inspiracion, funciona a través de la motivacién y el compromiso de los
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miembros del equipo para alcanzar niveles mas altos de desempefio y moral
(Mburu, 2020, p. 6).

El primer objetivo planteado ha sido desarrollado en diferentes investigaciones
afirmando que el liderazgo transformacional influye directamente en la participacion
que tienen los miembros del equipo, fortaleciendo la vinculacion entre el lider y su
subordinado, el estudio comprueba mejoras en la comunicacion, confianza y
compromiso, logrando mejores niveles de rendimiento (Kaur et al.,, 2023). El
liderazgo transformacional logra motivar a los miembros de equipo para que se
esfuercen en alcanzar los objetivos grupales y personales, comprobando una
estimulacién intelectual, consideracion y compromiso, lo que conlleva a mejores
niveles de rendimiento al incentivar la comunicacion y participacion (Olsen et al.,
2023). El éxito de una organizacion depende en gran medida del liderazgo, ya que
los lideres marcan una decisiva diferencia en el rendimiento del equipo, el liderazgo
transformacional permite interiorizar los objetivos y vision en el equipo,
comprobando la maximizacion de resultados en el logro de tareas individuales vy,
adicionando la relacion personal, permite que los miembros del equipo virtual
interactien en confianza obteniendo mejores niveles de rendimiento (Davidaviciene
y Al Majzoub, 2022).

Se ha demostrado que el liderazgo transformacional es el mas eficaz para los
equipos virtuales debido a que fomenta una mayor interaccion y comunicacién entre
los miembros de equipos, mejora las actitudes integradores y genera un equipo
colaborador para poder alcanzar objetivos, todo ello conlleva a obtener equipos
virtuales eficaces (Lauring y Jonasson, 2018) La influencia del liderazgo
transformacional depende de la dispersion geogréfica de los miembros del equipo,
este tipo de liderazgo debe saber afrontar esta dificultad para poder obtener
equipos virtuales con altos niveles de rendimiento, por ello es importante que la
comunicacion e interaccion entre los miembros se fomente constantemente porque
son clave para lograr alto rendimiento, es asi que se comprueba que el liderazgo
transformacional tiene una influencia significativa en la eficacia del equipo virtual
fomentando la comunicacién e interaccion entre los miembros del equipo
(Eisenberg et al., 2019)

Primera variable latente formativa exdgena: Influencia idealizada, se refiere a

la capacidad del lider para ser percibido como un modelo a seguir, un individuo
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admirable y carismatico, es una influencia social que implica un contagio emocional
creando una sinergia entre los miembros del equipo, para ello, se requieren
fundamentos morales comunes entre lideres y seguidores (Eisenberg et al., 2019,
p. 7). Son comportamientos que los lideres demuestran para ofrecer un modelo de
comportamiento ético elevado, infundir orgullo, ganarse el respeto y la confianza de
los demés (Vought, 2017, p. 19). Hace referencia al comportamiento ético que tiene
el lider y que impacta en los empleados, pueden inspirar un compromiso profundo
y un sentido de propdésito en los seguidores (Pulido-Martos et al., 2023, p. 9)

El segundo objetivo planteado ha sido desarrollado en diferentes
investigaciones afirmando que el objetivo de un lider de equipos virtuales es ayudar
a los empleados a trabajar de forma productiva, apoyando Yy facilitando el trabajo a
distancia para obtener la eficacia de su equipo, es asi que se demuestra que el
transmitir emociones positivas y animar a sus miembros, influye en una cohesion
en el trabajo obteniendo mejores niveles de rendimiento del equipo con el
cumplimiento de objetivos y satisfaccion de los miembros del equipo (Mysirlaki y
Paraskeva, 2020). Cuando el lider comparte de forma positiva su propdsito, respeto
y confianza, impacta en los empleados, esto comprueba que la influencia idealizada
genera un mayor compromiso de su parte para alcanzar los objetivos propuestos y
se obtiene mejores niveles de rendimiento (Mutha y Srivastava, 2021). La influencia
idealizada no tiene una relevancia por si sola para obtener equipos virtuales
eficaces, los factores del liderazgo transformacional trabajan como un todo para
obtener el rendimiento 6ptimo del equipo, la influencia idealizada junto con los
demas factores del liderazgo transformacional demuestra tener efectos positivos
significativos en el manejo de emociones y el compromiso de los miembros
potenciando sus niveles de desempeiio (Vought, 2017). La influencia idealizada
consiste en lo que transmite el lider de forma positiva que impacta en el empleado,
es asi, que se ha demostrado que este factor permite mayores niveles de confianza
con el lider y eleva los niveles de rendimiento laboral (Lee et al., 2023).

Segunda variable latente formativa exdgena: Motivacién inspiradora, se refiere
capacidad de los lideres para estimular y motivar a sus seguidores que proporciona
un trabajo significativo y desafiante a los seguidores, inspirandolos a alcanzar
niveles mas altos de desempefio y a superar sus propias expectativas (Kaur et al.,

2023, p. 2), es la habilidad del lider para comunicar una vision atractiva y
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emocionalmente convincente del futuro, inspirando asi a los seguidores a
comprometerse con metas mas elevadas, logrando elevar las aspiraciones de los
seguidores (Mburu, 2020, p. 6). El lider inspira a los seguidores a comprometerse
con metas mas elevadas y a contribuir de manera significativa al logro de esa vision
compartida (Lee et al., 2023, p. 4).

El tercer objetivo planteado ha sido desarrollado en diferentes investigaciones
afirmando que el liderazgo transformacional estimula la motivacion con un
comportamiento adecuado, es asi como logra mejores niveles de rendimiento a
través de la confianza en los supervisores y entre los miembros de un equipo,
generando mejores niveles de desempenio laboral (Lee et al., 2022); los lideres que
aplican este estilo de liderazgo suelen presentar mayor éxito y tener equipos
eficaces, es a través de la motivacion que se adapta a las necesidades de los
demas, comprende los factores de motivacion y los promueve (Fareed et al., 2021);
generan mas emaociones positivas en sus seguidores, que a su vez experimentan
una mayor motivacion, generando normas y patrones de comportamiento
emocionalmente inteligentes que permiten al equipo trabajar de forma mas eficaz
(Mindeguia et al., 2021). El ritmo de exigencias de entornos dinamicos y turbulentos
van en aumento por lo que es importante que se emplee un liderazgo que mantenga
al equipo motivado, es asi como se comprueba que el liderazgo transformacional
con su motivacién inspiradora, incentiva a los subordinados a aprender
comportamientos favorables que generan equipos eficaces (Kaur et al., 2023).

Tercera variable latente formativa exdgena: Estimulacion intelectual, hace
referencia a la capacidad de los lideres para desafiar y fomentar el pensamiento
creativo y la innovacion en sus seguidores, desafian las suposiciones de los
miembros del equipo y solicitan ideas de los seguidores sin criticarlos, lo que a su
vez puede estimular una mejor toma de decisiones y la forma en que los miembros
del equipo enmarcan los obstaculos y problemas (Olsen et al., 2023, p. 3), inspirar
la creatividad, la innovacion y el pensamiento critico en los seguidores,
alentandolos a cuestionar el status quo y a buscar soluciones nuevas y mejores
(Davidaviciene y Al Majzoub, 2022, p. 4), alientan a sus seguidores a cuestionar,
analizar y evaluar de manera critica las situaciones y los problemas, lo que permite
gue puedan alcanzar su potencial y alcanzar niveles maximos de rendimiento
(Eisenberg et al., 2019, p. 6).
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El quinto objetivo planteado ha sido desarrollado en diferentes investigaciones
afirmando que el estilo de liderazgo puede afectar al rendimiento; cuando los
empleados sientan que se han satisfecho sus expectativas y necesidades, se
comprometeran plenamente con su trabajo, es asi que el liderazgo transformacional
genera relaciones mas estrechas con sus demostrando mejoras en sus
capacidades innovadoras y creativas e inspira a rendir mas alla de lo esperado (Lee
et al., 2023); radica en estimular la motivacion de los empleados para el rendimiento
en el trabajo, logrando aumentar la innovacion y conocimientos (Lee et al., 2022).
El liderazgo transformacional es ejemplo de inspiracion para los compafieros,
aporta visién y un objetivo mutuo, generando confianza entre los miembros del
equipo y los impulsa a seguir mejorando y aprendiendo (Fareed et al., 2021);
alrededor de un tercio de la cooperacion en equipos virtuales puede atribuirse a
estos procesos dindmicos cotidianos donde cada miembro del equipo participe
activamente compartiendo informaciéon (Olsen et al.,, 2023). El liderazgo
transformacional, con la estimulacidn intelectual, mejora sus decisiones en materia
de formacion profesional lo que a su vez mejorara su rendimiento (Davidaviciene y
Al Majzoub, 2022).

Cuarta variable latente formativa exdgena: Consideracion individual, consiste
en la capacidad del lider para prestar atencién personalizada a las necesidades,
aspiraciones y desarrollo de cada miembro del equipo (van Dun y Kumar, 2023, p.
15), es una atencién individualizada para reconocer y atender las necesidades
individuales de los seguidores, demostrando empatia y preocupacion por su
desarrollo personal y profesional (Hsu et al., 2022, p.3). Se refiere a la relacién lider-
seguidor basada en el respeto mutuo y la atencién personalizada, donde el lider se
preocupa por el bienestar y el desarrollo de cada individuo, reconociendo y
comprendiendo las necesidades, habilidades y metas individuales (Mysirlaki y
Paraskeva, 2020, p.4).

El cuarto objetivo planteado ha sido desarrollado en diferentes investigaciones
afirmando que la cooperacion en equipos virtuales puede atribuirse a procesos
dinAmicos en el equipo, el liderazgo transformacional en un entorno virtual es
importante para la calidad del trabajo, demostrando que los lideres, a través de una
consideracion individual pueden mejorar aspectos como la comunicacion eficaz y

la coordinacion &gil en el manejo de emociones (Olsen et al., 2023). La toma de
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decisiones en la formacion profesional es un importante indicador clave del
rendimiento, los resultados revelan que el liderazgo transformacional, con la
consideracion individual, ayuda a los equipos virtuales a tomar mejores decisiones
ya que son idéneos para dirigir a través de un mayor relacionamiento con los
miembros de equipo (Davidaviciene y Al Majzoub, 2022); y, para aprovechar al
maximo los beneficios potenciales de los equipos virtuales, los directivos que han
adoptado el liderazgo transformador han ayudado a una comunicacion eficaz a
través de la consideracion individual, estableciendo lazos fuertes con sus
subordinados (Eisenberg et al., 2019). El objetivo de un lider de equipos virtuales
es ayudar a los empleados a trabajar de forma productiva, apoyandoles y
facilitandoles el trabajo a distancia, asi se demuestra que el liderazgo
transformacional de los lideres en un equipo virtual tiene un impacto critico en todas
las dimensiones de la eficacia de un equipo virtual incluyendo la satisfaccion de los
miembros del equipo impactando positivamente en sus emociones (Mysirlaki y
Paraskeva, 2020).

De acuerdo con la variable latente endégena equipos virtuales eficaces se
define como miembros de un equipo que estan temporal y geograficamente
dispersos con un objetivo comun, donde se dependen de las TIC para comunicarse
y coordinar el trabajo (Kaur et al., 2023, p. 2), donde los problemas como la
coordinacion entre los miembros del equipo, dificultad para supervisar y controlar
los procesos de trabajo y la comunicacién deficiente (Olsen et al., 2023, p. 3), son
superados para lograr la eficiencia del equipo que consta del grado en que cumple
las expectativas de rendimiento, se evallan los resultados, la evaluacién de los
propios miembros del equipo en su capacidad para trabajar juntos en confianza y
su disposicion de seguir trabajando juntos a largo plazo (Mysirlaki y Paraskeva,
2020, p. 3). Es asi que un equipo virtual eficiente va a predominar de las siguientes
acciones como el compartir de conocimiento ya que es recurso vital que sustenta
la ventaja competitiva y el éxito a largo plazo, ello, va de la mano con la confianza
entre los miembros del equipo porgque afecta significativamente las interacciones y
el compromiso; por ultimo, tenemos el bienestar psicologico porque un alto nivel de
este item genera comportamientos y actividades favorables para el trabajo en
equipo como hacer preguntas, proponer nuevas ideas, solicitar retroalimentacion,

expresarse y compartir habilidades afines con el trabajo (Hao et al., 2022, p. 4).

22



lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se utilizara es la aplicada que es un enfoque
sisteméatico que busca resolver problemas practicos y contribuir directamente al
mejoramiento de situaciones del mundo real (Gémez, 2018, p. 45), utiliza métodos
cientificos para abordar desafios concretos, proveyendo soluciones practicas y
aplicables en contextos especificos (Martinez y Rodriguez, 2019, p. 78). Se
distingue por su enfoque pragmatico, orientado a resultados tangibles y la
colaboracion estrecha con los sectores relevantes (Pérez et al., 2020, p. 102). Es
asi que el tipo de investigacion que se utilizara es la aplicada porque mediante
bases tedricas busca dar solucién a problemas practicos, utilizando como base los
hallazgos o soluciones que se plantearon con el objetivo del estudio
3.1.2 Disefio de investigacion

El disefio de investigacion no experimental se caracteriza por no manipular
deliberadamente variables independientes y, en cambio, observar y describir
fendmenos tal como ocurren naturalmente (Lopez, 2018, p. 67), se centra en la
observacion, la recopilacion y la interpretacion de datos sin intervencion directa en
las condiciones del estudio (Pérez y Sanchez, 2019, p. 89). Ademas, los disefios
no experimentales son esenciales cuando la manipulacién de variables no es ética
0 préctica, y el interés radica en comprender relaciones y patrones en contextos
mas naturales (Garcia et al., 2020, p. 112). Es asi que El disefio de la investigacion
es no experimental porque las variables, sujetos de estudio, se trabajaran en su
contexto natural sin ningun tipo de alteracién ni manipulacion.

El alcance del proyecto se define como un transversal porque recopila datos
de una poblacién en un solo punto en el tiempo, con el propésito de describir las
relaciones entre variables en ese momento especifico (Garcia, 2018, p. 54); v,
correlacional-causal porque no solo identifica asociaciones entre variables, sino
gue también se esfuerza por establecer la direccidon y la naturaleza causal de dichas
relaciones (Martinez y Garcia, 2019, p. 78).

3.2 Variables y operacionalizacion
Una variable en investigacion se define como un rasgo o propiedad que

puede ser medido o manipulado, y que representa las caracteristicas observables
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de los sujetos en un estudio (Smith, 2019, p. 56); son elementos esenciales para la
formulacién de hipétesis y el disefio experimental, ya que permiten evaluar la
relacion entre diferentes factores (Jones y Garcia, 2020, p. 78). Ademas, se destaca
la importancia de distinguir entre variables independientes y dependientes, donde
la primera se manipula y la segunda se observa para comprender los efectos de la
manipulacion (Brown et al., 2021, p. 102). Las variables de la presente investigacion
son la inteligencia emocional, liderazgo transformacional y equipos virtuales
eficaces.

La operacionalizacion de variables se refiere a la tarea de definir
conceptualmente una variable y luego traducirla en términos medibles o
manipulables para permitir su observacion o medicion (Smith, 2018, p. 52), es la
especificacion de procedimientos y medidas concretas que representan de manera
efectiva los conceptos abstractos que se pretenden estudiar (Garcia y Martinez,
2019, p. 68). Ademas, la operacionalizacion permite en gran medida la claridad y
precision con que las variables se definen y manipulan (Jones et al., 2020, p. 87).
3.2.1 Definicion conceptual de la variable reflectiva exégena inteligencia

emocional

Asi tenemos que la variable latente exdgena, inteligencia emocional, definida
como la habilidad de las personas para entender a los demas y comportarse de
manera sabia en contextos sociales (Santa et al., 2023, p. 4). En este sentido, la
inteligencia emocional implica una destreza intrinseca que se manifiesta en la
comprensién y gestion efectiva de las emociones propias y ajenas, proporcionando
asi una base sélida para las interacciones sociales y el desenvolvimiento sabio en
entornos sociales diversos.

3.2.2 Definicién operacional de la variable reflectiva exdgena inteligencia
emocional

La operacionalizacion de este concepto se ha llevado a cabo mediante la
utilizacion de variables latentes formativas, las cuales abarcan un conjunto integral
de aspectos. Estas variables incluyen la evaluacion de emociones tanto internas
como externas, asi como el uso y la regulacion de las emociones. Este enfoque de
medicion permite una comprension mas completa y matizada de la inteligencia

emocional, ya que no solo se centra en la identificacion y percepcion de las
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emociones, sino que también considera cOmo estas son gestionadas y utilizadas
en distintos contextos y situaciones.
3.2.3 Indicadores de lavariable reflectiva exdgena inteligencia emocional

Los indicadores de la variable de inteligencia emocional reflejan la capacidad
de una persona para reconocer, comprender y gestionar sus propias emociones,
asi como la habilidad para percibir y manejar las emociones de los demas. Estos
indicadores incluyen la autoconciencia emocional, que implica el reconocimiento de
las propias emociones y su impacto; la autorregulacion emocional, que se relaciona
con la capacidad de controlar las respuestas emocionales; la empatia, que refleja
la capacidad de comprender y compartir los sentimientos de los demas; y las
habilidades sociales, que engloban la destreza en las interacciones sociales y la
gestion de relaciones interpersonales de manera efectiva. La evaluacion de estos
indicadores proporciona una vision integral de la inteligencia emocional de un
individuo, siendo clave para el desarrollo personal y las relaciones exitosas.
3.2.4 Escala de mediciéon de la variable reflectiva exdgena inteligencia

emocional

La escala de medicion ordinal implica la clasificacion de datos en categorias
con un orden especifico, aunque las diferencias entre los valores no son
necesariamente uniformes o cuantificables, aunque existe un orden claro de menor
a mayor satisfaccion, las diferencias entre los niveles no son necesariamente
iguales (Jones y Garcia, 2020, p. 78). Es decir, la aplicacion de la escala ordinal
permite capturar y analizar la preferencia relativa de los participantes, la escala
ordinal es valiosa cuando se busca establecer rankings o0 jerarquias,
proporcionando una medida relativa sin la necesidad de precisibn numérica
absoluta. Para la presente investigacion se utilizdé la escala ordinal donde los
valores totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni desacuerdo ni de acuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo.
3.2.5 Definicion conceptual de la variable reflectiva exdgena liderazgo

transformacional

Para la variable latente exdgena, liderazgo transformacional se caracteriza
como un estilo de liderazgo que va mas alla de la simple gestién y direccion de un
equipo. En lugar de centrarse Unicamente en tareas y objetivos, este enfoque de

liderazgo ejerce una influencia profunda sobre la identidad colectiva del equipo; es
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asi que se define como el estilo de liderazgo que ejerce influencia sobre la identidad
colectiva del equipo, internaliza valores y mejora la autoeficacia de los empleados
(van Dun et al., 2023, 2).
3.2.6 Definicion operacional de la variable reflectiva exdgena liderazgo

transformacional

La operacionalizacion de este constructo ha sido llevada a cabo mediante la
aplicaciéon de un enfoque que involucra variables latentes formativas. En este
contexto, las variables latentes formativas especificamente utilizadas comprenden
la influencia idealizada, la motivacién inspiradora, la estimulacion intelectual y la
consideracion individual. Cada una de estas dimensiones se convierte en una pieza
fundamental en el analisis y medicion del fenémeno del liderazgo transformacional.
3.2.7 Indicadores de la variable reflectiva exdgena liderazgo

transformacional

Los indicadores de la variable de liderazgo transformacional abarcan una
gama de comportamientos y actitudes por parte de un lider que buscan inspirar y
motivar a su equipo hacia el cambio y el crecimiento. Estos indicadores incluyen la
capacidad de comunicar una vision clara y convincente, fomentar la creatividad y la
innovacion, y cultivar un ambiente donde los miembros del equipo se sientan
empoderados y comprometidos. El lider transformacional tiende a ser un modelo a
seguir, influyendo en los demas mediante su entusiasmo y dedicacion. Ademas,
este estilo de liderazgo implica el fomento del desarrollo personal y profesional de
los colaboradores, asi como la promocién de valores éticos y un sentido compartido
de propésito. En conjunto, estos indicadores crean un entorno propicio para el
cambio positivo y el logro de metas ambiciosas, caracterizando al liderazgo
transformacional como una fuerza motivadora y transformadora en el ambito
organizacional.
3.2.8 Escala de medicion de la variable reflectiva exdgena liderazgo

transformacional

Como se menciono anteriormente, la escala de medicidn que se utiliz6é para
la variable liderazgo transformacional fue la escala ordinal donde se pueden
apreciar los valores totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni desacuerdo ni de

acuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo.
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3.2.9 Definicion conceptual de la variable enddgena equipos virtuales

eficaces

Por ultimo, la variable latente endogena equipos virtuales eficaces se refiere
a los miembros de un equipo que estan dispersos temporal y geograficamente, pero
gue comparten un objetivo comun. Estos equipos dependen de las Tecnologias de
la Informacion y Comunicacion (TIC) para coordinar el trabajo, enfocandose en el
intercambio de conocimientos, la confianza entre los miembros y el bienestar
psicoldgico (Hao et al., 2022, 4).
3.2.10 Definicion operacional de la variable endégena equipos virtuales

eficaces

La operacionalizacion de este fendmeno se ha llevado a cabo mediante la
aplicacion de una estrategia de medicion que involucra variables latentes
formativas. Estas variables latentes formativas, seleccionadas cuidadosamente
para capturar la amplitud y complejidad del fenbmeno en cuestion, incluyen la
confianza, el bienestar psicolégico, la virtualidad y el intercambio de conocimientos.
3.2.11 Indicadores de la variable enddégena equipos virtuales eficaces

Los indicadores clave de equipos virtuales eficaces comprenden factores
cruciales que influyen en su rendimiento y cohesién. La confianza se erige como un
pilar fundamental, ya que en entornos virtuales la dependencia en la comunicacion
digital demanda un alto grado de confianza entre los miembros. El bienestar
psicoldgico, por su parte, sefiala la importancia de crear un ambiente virtual que
promueva la salud mental y el equilibrio entre trabajo y vida. La virtualidad como
indicador destaca la habilidad del equipo para adaptarse y aprovechar las
herramientas tecnolégicas disponibles, optimizando asi la colaboracion a distancia.
Finalmente, el intercambio de conocimientos refleja la capacidad del equipo para
compartir informacion y aprender conjuntamente, superando las barreras fisicas.
Estos indicadores no solo resaltan elementos esenciales para el funcionamiento
exitoso de equipos virtuales, sino que también subrayan la necesidad de enfoques
holisticos que aborden tanto los aspectos relacionales como las competencias
tecnoldgicas.
3.2.12 Escala de medicién de la variable endbgena equipos virtuales eficaces

Asi como se ha empleado la escala de medicion ordinal en las variables

previamente citadas, se ha recurrido a la misma metodologia para evaluar la
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variable equipos virtuales eficaces donde se pueden apreciar los valores totalmente
en desacuerdo, en desacuerdo, ni desacuerdo ni de acuerdo, de acuerdo y
totalmente de acuerdo.
3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1 Poblacion

La poblacion se conceptualiza como un conjunto de individuos con
caracteristicas similares y constituye el objeto central de estudio en investigaciones
(Arias y Covinos, 2021, p. 54). En el marco de este andlisis, se ha elegido una
empresa peruana transnacional dedicada a la produccién y comercializacion de
productos de consumo masivo como la poblacion de interés. Cabe destacar que
dicha poblacién es finita, ya que se dispone de una cifra precisa de trabajadores,
especificamente 8,050 personas en total, con 6,080 empleados en Pert y 3,091 en
el area de administracion, segun el informe de mayo de 2023.

3.3.1.1 Criterios de inclusioén. Los criterios de inclusion se refieren a las
caracteristicas especificas que deben poseer los participantes para ser
considerados en la investigacion (Hernandez et al., 2018, p. 252); son condiciones
preestablecidas que determinan la idoneidad de un individuo o grupo para formar
parte de la muestra, asegurando la representatividad de la poblacién de estudio
(Creswell y Creswell, 2017, p. 137). Son reglas o estandares que definen los limites
y caracteristicas esenciales que deben cumplir los sujetos de investigacion para ser
seleccionados, garantizando la validez y fiabilidad de los resultados (Babbie, 2019,
p. 187); es asi que los criterios de inclusion para la investigacion seran que el
encuestado pertenezca a la empresa de estudio, que integre un equipo virtual, que
trabaje en el area de administracion y que lleve minimo tres meses trabajando en
la modalidad estudiada.

3.3.1.2 Criterios de exclusion. Los criterios de exclusion son parametros
predefinidos que se aplican para excluir a ciertos participantes y garantizar la
homogeneidad dentro de la muestra, mejorando asi la validez interna del estudio
(Polit y Beck, 2017, p. 331); representan las caracteristicas o condiciones que, Si
estan presentes en un individuo, resultan en su exclusion del estudio, contribuyendo
a la precision y confiabilidad de los resultados (Creswell y Creswell, 2017, p. 137).
Se puede entender como las reglas establecidas para eliminar a ciertos

participantes de la muestra, asegurando que los sujetos cumplan con las
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caracteristicas esenciales para abordar adecuadamente la pregunta de
investigacion (Neuman, 2018, p. 146); asi los criterios de exclusidén son personas
gue trabajen fuera de la empresa estudiada, que lleven menos de tres meses
trabajando en un equipo virtual, no que pertenezcan al area de administracion.
3.3.2 Muestra

La muestra en investigacion se refiere a un subconjunto representativo de la
poblacién que se selecciona para participar en el estudio, permitiendo inferencias
sobre la totalidad, es aquella porcion especifica de la poblacién que se elige para
examinarla con el fin de obtener informacion representativa y valida sobre
fendmenos mas amplios (Creswell y Creswell, 2017, p. 137); es un grupo de casos
o individuos seleccionados de manera sistematica, con el propésito de generalizar
los resultados a la poblacion de la que se extrajeron (Babbie, 2019, p. 187). La
determinacién del tamafio de la muestra se llevé a cabo siguiendo los criterios del
programa PLS-SEM, en concordancia con la sugerencia de Marcoulides y
Saunders (2006), quienes proponen gue el numero minimo de muestra dependa de
las relaciones especificadas en el modelo tedrico. Para este estudio, se han
considerado las 10 relaciones identificadas en el modelo propuesto, lo que indica
un tamafio minimo de muestra de 91 participantes, para evitar sesgos en la
investigacion, se utilizé una formula de poblacion finita obteniendo un total de 101
participantes (Anexo 5).
3.3.3 Muestreo

El proceso de muestreo se erige como la técnica que facilita la descripcion
del estudio de la muestra resultante de la aplicacion de una formula a la poblacion
delimitada. El resultado numérico de este proceso se deriva del célculo de una
operacion estadistica con el objetivo de obtener una cifra representativa de todos
los elementos que conforman la poblacion; es asi, que la técnica de muestreo
empleada en esta investigacion fue el muestreo probabilistico simple aleatorio,
donde todos los miembros de la poblacion tienen la misma oportunidad de ser
seleccionados (Arias y Covinos, 2021, p. 45) (Anexo 5).
3.3.4 Unidad de analisis

La unidad de analisis se refiere a la entidad que se selecciona para ser
examinada durante el proceso de investigacion (Babbie, 2019, p. 187); es la cosa

o entidad que constituye la unidad central de estudio en un enfoque particular de
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investigacion (Hernandez et al., 2018, p. 252); es la entidad o fendmeno especifico
gue se investiga y describe en el estudio (Arias y Covinos, 2021, p. 54). Para la
investigacion la unidad de analisis son los trabajadores que pertenecen a equipos
virtuales dentro de la organizacion, de ellos se obtendra la informacion del estudio.
3.4 Técnicas einstrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas derecoleccion de datos

La metodologia seleccionada para llevar a cabo la presente investigacion
consistira en la aplicacion de encuestas, un enfoque que facilita la recopilacién de
datos mediante la formulacion de interrogantes dirigidas a los encuestados, con el
objetivo de obtener informacion pertinente para el desarrollo de la investigacion
(Arias & Covinos, 2021, p. 62). La eleccion de los instrumentos de recolecciéon de
datos conlleva la toma de decisiones por parte del investigador, quien selecciona el
o los instrumentos mas adecuados para los objetivos de la investigacion, abarcando
procesos y actividades destinados a recopilar informacion esencial para el estudio
(Mendoza & Avila, 2020, p. 23).
3.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos

En relacion con ambas variables en estudio, se empleara el cuestionario
como instrumento de recoleccidén de datos. A través de un conjunto de preguntas,
se pretende recopilar, procesar y analizar la informacién proveniente de la muestra,
ofreciendo asi respuestas a la problematica planteada en la investigacion. Para la
confeccion de los cuestionarios, se recurrio a instrumentos propuestos por autores
de articulos cientificos, los cuales se detallan en las fichas técnicas presentadas en
el Anexo 4. Estas fichas técnicas incluyen informacion detallada sobre el nombre
del articulo, autor(es), objetivo, aplicacion, duracién, numero de items,
dimensiones, escala, validez y confiabilidad. (Anexo 4)

3.4.2.1 Validez. La validez de un instrumento se refiere a la medida en que
el instrumento realmente mide el concepto que pretende medir (Trochim y Donnelly,
2018, p. 9); es la acumulacién de evidencia empirica que respalda la interpretacion
y el uso de las puntuaciones derivadas de ese instrumento (DeVellis, 2017, p. 4);
asi, se conoce la capacidad del instrumento para medir con precision el fenOmeno
gue se esta estudiando (Bazeley, 2018, p. 16). Las fichas técnicas contienen la

validez de cada instrumento (Anexo 4).
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3.4.2.2 Confiabilidad. La confiabilidad de un instrumento se refiere a la
consistencia interna y estabilidad temporal de las puntuaciones producidas por el
instrumento (DeVellis, 2017, p. 4); es la extension en la cual las mediciones hechas
con el mismo instrumento, en circunstancias similares, son consistentes (Carmines
y Zeller, 2017, p. 19). Es asi, que cada una de las fichas técnicas recolecta la
informacion de confiabilidad de los instrumentos rescatados. (Anexo 4)

3.5 Procedimientos

Para dar inicio al desarrollo de la presente investigacion, se llevara a cabo el
contacto con los responsables del area pertinente con el propésito de obtener su
reconocimiento para la realizacion del cuestionario con fines académicos. Es
relevante sefialar que no se solicitara autorizacion para revelar el nombre de la
entidad; la solicitud se limitara a la realizacion de la encuesta. Posteriormente, se
procedera a compartir el cuestionario elaborado mediante la plataforma Google
Forms, acompafiado de un comunicado que expone los propésitos de la
investigacion, y se proporcionara informacion sobre el consentimiento dentro del
mismo.

En el documento se abordaran en detalle los aspectos fundamentales de la
responsabilidad del investigador y la conduccién ética que ha caracterizado todo el
proceso. Este enfoque se ha fundamentado en los principios de autonomia,
beneficencia, no maleficencia e integridad hacia los participantes del estudio. Una
vez que el documento esté completo, se llevard a cabo un escrutinio de la
informacion recibida con el fin de evitar sesgos en la mediacién de los datos. Tras
finalizar este proceso, se procedera al analisis de la informacién con la asistencia
del programa SmartPLS 3. Todos los datos obtenidos seran sometidos a un andlisis
estadistico y se presentaran de manera detallada en el informe final. (Anexo 3)

3.6 Método de analisis de datos

El método de analisis a emplear en la presente investigacion es de tipo
causal, porque este tipo de analisis nos permitira identificar el nivel de efecto
significativo entre las variables. De igual manera, con ayuda del programa
SmartPLS 3y la recopilacion de datos en tablas y graficos se podra determinar el
efecto de las variables exdgenas sobre la variable endégena. Para la presente
investigacion cada dato tendra que pasar por un filtro de autenticidad y originalidad,

para determinar su confiabilidad. Por dltimo, todo este proceso nos brindara la
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informacion que permitird la redaccion de los siguientes puntos: resultados,
discusion, conclusiones y recomendaciones de la investigacion.
3.7 Aspectos éticos

El estudio presentado esta caracterizado por los aspectos éticos que avalan
su originalidad y transparencia. Asi mismo, el trabajo cuenta con una aprobacion
de los colaboradores, los datos recolectados han pasado por el mismo filtro. Las
encuestas que seran recolectadas para los fines del estudio pasaran por un proceso
y organizacion bajo la normativa del manual APA séptima edicion. La aplicacion de
los diversos principios éticos es para fundamentar la validez y ética del trabajo y se
detallaran a continuacién: a) principio de autonomia, para garantizar que el
encuestado participa bajo su propia voluntad; b) principio de no maleficencia, para
garantizar que no habra dafio o perjuicio para el participante; c¢) principio de
beneficencia, para garantizar que no hay beneficio econémico con la realizacion del
mismo y por ultimo, d) principio de justicia, donde se garantiza el anonimato de los

participantes.
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IV. RESULTADOS

4.1. Descripcion del modelo

Figura 3. Modelo teorico

INF

INSP

ESTI

CON

EVAI

EVAE

REG

UE

Nota. La estructura causal se representa visualmente en la figura 3. En este modelo
se identifican 11 variables latentes (VL), las cuales comprenden influencia
idealizada (INF), motivacion inspiradora (INSP), estimulacion intelectual (ESTI),
consideracion individual (CONS), evaluacion de las propias emociones (EVAI),
evaluacion de las emociones de los deméas (EVAE), regulacion de emociones
(REG), uso de emociones (UE), liderazgo transformacional (LT), inteligencia
emocional (IE) y equipos virtuales eficaces (EVE).

Para elucidar la correlacion entre la inteligencia emocional, el liderazgo
transformacional y la eficacia de los equipos virtuales, Mysirlaki y Paraskeva (2020)
elaboraron un modelo tedrico, el cual se presenta en la figura 1. Dentro de este
modelo, se postula que la inteligencia emocional de los lideres, mediada por su
comportamiento transformacional, puede resultar en niveles superiores de eficacia
en todas las dimensiones del equipo virtual, incluyendo rendimiento, viabilidad y
eficiencia. La validacion de esta propuesta se ha constatado en diversos contextos,
como evidencian investigaciones previas (Mburu, 2020; Lee et al., 2023; Pulido-
Martos et al., 2023; Lee et al., 2022; Fareed et al., 2021).

La representacion grafica del modelo teorico propuesto se exhibe en la figura
3. Para corroborar la validez de este modelo, se ejecutd un estudio empirico en el

segundo semestre del afio 2023, utilizando una muestra probabilistica compuesta
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por 101 registros. En el analisis de la estadistica inferencial, se emple¢ el software

SmartPLS 3.0, conforme a la metodologia propuesta por Ringle y colaboradores

(2015).
4.2. Validez y fiabilidad del modelo de medida

Tabla 1. Fiabilidad del indicador y fiabilidad compuesta

Variable item o Cargas VIF Validez convergente Consistencia interna
latente indicador factoriales (.5 Fiabilidad del AVE Fiabilidad Alpha
indicador (2,50) compuesta Cronbach
(2,70) (,70 - ,90) (,70 - ,90)
EVE 0.865 0.525 0.865 0,819
CME 0.748 1.837
BS 0.835 2.169
vT 0.688 1.879
CIC 0.448 1.408
LT 0.891 0.752 0.924 0.890
INF 0.836 1.727
INSP 0.652 1.798
ESTI 0.602 1.426
CONS 0.819 1.959
IE 0.729 0.539 0.821 0,705
EVAI 0.878 5.409
EVAE 0.877 5.629
UE 0.897 3.178
REG 0.814 2.294
UE 0.934 0.686 0.896 0,859
UE1 0.858 2.402
UE2 0.766 2.116
UE3 0.942 5.169
UE4 0.730 2418
REG 0.900 0.665 0.888 0,843
REG1 0.777 3.472
REG2 0.825 1.826
REG3 0.842 1.636
REG4 0.818 3.664
EVAE 0.910 0.604 0.884 0,846
EVAE1 0.774 1.351
EVAE2 0.814 2.692
EVAE3 0.751 2.596
EVAE4 0.823 2.460
EVAE5 0.720 1.630
EVAI 0.830 0.392 0.864 0,826
EVAI1 0.635 2.466
EVAI2 0.667 2.823
EVAI3 0.654 2.199
EVAI4 0.778 2.246
EVAI5 0.664 2.208
EVAI6 0.617 1.838
EVAI7 0.596 1.788
EVAI8 0.559 2.022
EVAI9 0.453 1.631
EVAI10 0.587 1.936
CONS 0, 740 0.793 0.885 0,739
CONS1 0.895 1.524
CONS2 0.886 1.524
ESTI 0.877 0.891 0.942 0,877
ESTI1 0.944 2.566
ESTI2 0.944 2.566
INSP 0.870 0.759 0.862 0,704
INSP1 0.941 1.420
INSP2 0.796 1.420
INF 0.845 0.743 0.896 0,828
INF1 0.823 1.844
INF2 0.897 2171
INF3 0.864 1.795
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Las cargas/pesos se presentan en negrita, y las cargas/pesos cruzados estan
rotados de forma oblicua. Se utilizé bootstrapping con 101 remuestras para obtener
los valores de p, donde * indica p< ,001 y * indica p< ,01. Este andlisis se llevo a
cabo utilizando SmartPLS 3, segun la metodologia de Ringle et al. (2015).

Nota. Es relevante destacar que la evaluacion de la fiabilidad individual de
cada item se lleva a cabo mediante el examen de las cargas (A o loading) o
correlaciones simples entre los indicadores y sus respectivos constructos. La
determinacién de un valor aceptable para esta prueba ha sido objeto de cierta
controversia en la literatura; no obstante, algunos estudios consideran valores de A
= (0,55 como aceptables (Falk y Miller, 1992). Ademas, se realiza el calculo del
Factor de Inflacién de Varianza (VIF) mediante un analisis de regresion, siendo
crucial sefalar que un valor superior a 10 indica la presencia de multicolinealidad
(Myers, 1990). La garantia de la validez y fiabilidad de las medidas de todos los
constructos se erige como un aspecto fundamental, conforme se establece en la
literatura (Barclay et al., 1995). En la Tabla 1, se exhiben las cargas factoriales
(pesos) de los items (indicadores), junto con los valores de inflacién de varianza
para cada item (VIF, la mayoria de los cuales son < 0,5). Adicionalmente, se
demuestra la validez convergente a través de la fiabilidad compuesta, la cual
generalmente oscila entre 0,70 y 0,90. Por altimo, se presenta el coeficiente Alpha
de Cronbach, el cual se sitia en el rango de 0,70 a 0,90 en todos los casos,
corroborando la validez interna del modelo de medida de acuerdo con las pautas

establecidas por Hair y colaboradores (2017).

Tabla 2. Validez discriminante (criterio de Fornell-Larcker)

Constructos

latentes CONS EQVI ESTI EVAE EVAI IDEA INSP INTE LIDE REGU USOE

CONS (0.891)

EQVI 0425  (0.725)

ESTI 0248 0563  (0.944)

EVAE 0114 0518 0641  (0.777)

EVAI 0168 0659 0507 0647  (0.626)

IDEA 0495 0532 0612 0463 0294  (0.862)

INSP 0632 0148 0026 0164 0118 0324  (0.87)

INTE 0817 0503 0575 0357 0264 0797 0684  (0.734)

LIDE 0209 0561 0535 0576 0503 0549 0270 0526  (0.867)
REGU 0549 0438  -0002 0103 0196 0384 0541 0502 0428  (0.816)
USOE 0266 0293 0117 0358 0309 0503 0225 0409 0535 0445  (0.828)

Las raices cuadradas de AVE se muestran en la diagonal de la tabla. Todas las

correlaciones presentadas son estadisticamente significativas con un nivel de

35



significancia de p <,001. En la diagonal principal, se indican las raices cuadradas
de la varianza media extraida (AVE) en negrita.

Nota. Estos valores representan la validez discriminante, que sefiala en qué
medida un constructo especifico difiere de otros constructos (Martinez y Fierro,
2018). En la tabla 2, el caso de la variable latente "consideracion individual”, se
observa una raiz cuadrada del valor de AVE (,891) superior a los valores
subyacentes y adyacentes. De manera similar, en la variable latente "equipos
virtuales", la raiz cuadrada del valor de AVE (,725) es superior a los valores
subyacentes y adyacentes. En las variables latentes estimulacién intelectua,
evaluacion de las emociones externas, evaluacion de las emociones internas,
influencia idealizada, motivacion inspiradora, inteligencia emocional, liderazgo
transformacional, regulacion de emociones y uso de emociones, las raices
cuadradas de los valores de AVE (,944; ,777; ,626; ,862; ,871; ,734; ,867; ,816;
,828) son superiores a los valores subyacentes y adyacentes, confirmando asi la
validez discriminante de los constructos. Estos resultados han sido obtenidos
mediante el analisis realizado con SmartPLS 3, siguiendo la metodologia propuesta
por Ringle et al. (2015).

En el ambito del andlisis de ecuaciones estructurales, especificamente en el
método de minimos cuadrados parciales (PLS-SEM), la validez discriminante se
presenta como un concepto esencial que se vincula con la capacidad de un
constructo para destacarse de manera clara y distintiva frente a otros constructos
dentro del modelo. Dentro del marco del PLS-SEM, el método se emplea para
explorar y analizar las relaciones complejas entre variables latentes o constructos
en un modelo donde se busaca asegurar que cada constructo mida un concepto
unico y que estos no estén demasiado interrelacionados. Cuando nos referimos a
la validez discriminante, estamos sefialando la importancia de que los constructos
en estudio no solo midan diferentes aspectos, sino que también eviten una
correlacion excesiva entre si, una alta correlacion entre dos constructos podria
indicar que, o bien no son conceptualmente diferentes, o bien que existe un
problema en la forma en que se estdn midiendo. En consecuencia, la atencién
cuidadosa a la validez discriminante fortalece la integridad conceptual y

metodoldgica de la investigacion llevada a cabo mediante el PLS-SEM.
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Tabla 3. Cargas factoriales cruzadas

CONS EVE ESTI EVAE EVAI INF INSP IE LT REG UE
128 0.895 0461 0455 0.291 0.270 0.507 0.351 0.742 0.303 0.344 0.182
129 0.886 0.294 -0.023 -0.096 0.025 0.371 0.782 0.712 0.228 0.640 0.293
141 0.303 0.835 0490 0431 0.502 0509 0.106 0.417 0.520 0.336 0.254
142 0.103 0.448 0.266 0.024 0.595 0.019 0.030 0.086 0.179 0.179 0.019
143 0.246 0.748 0.513 0.650 0.557 0.518 -0.143 0.329 0409 0.158 0.262
144 0.491 0.717 0.297 0.229 0.247 0.355 0.348 0.463 0.343 0.522 0.217
145 0.435 0.840 0438 0409 0.548 0414 0.181 0475 0.544 0.364 0.249
146 0.116 0.688 0.437 0.357 0.633 0.300 0.046 0.240 0.294 0.303 0.169
130 0.204 0.536 0.944 0.655 0.489 0.627 0.028 0.543 0.579 0.001 0.157
131 0.264 0.526 0.944 0.555 0.468 0.528 0.022 0.542 0.430 -0.005 0.063
111 0.392 0.552 0578 0.774 0.507 0.686 0.081 0.561 0.660 0.224 0.459
112 0.010 0.369 0.414 0814 0488 0.222 -0.185 0.204 0.377 0.142 0.257
113 -0.039 0.229 0484 0.751 0.370 0.122 -0.207 0.140 0.251 0.034 0.110
114 -0.140 0.236 0461 0.823 0478 0.160 -0.267 0.091 0.383 -0.147 0.132
115 -0.062 0.470 049 0.720 0.642 0.283 -0.253 0.121 0.336 0.019 0.242
11 0.097 0.326 0.172 0.253 0.635 0.160 0.028 0.124 0.145 0.175 0.256
12 0.304 0.294 0.179 0.235 0.667 0.180 0.168 0.258 0.225 0.170 0.235
13 0.266 0.541 0.272 0.271 0.654 0.171 0.084 0.274 0.307 0.218 0.239
14 0.141 0.644 0.474 0401 0.778 0.223 -0.010 0.202 0.433 0.181 0.164
15 0.139 0480 0.303 0.342 0.664 0.386 -0.007 0.246 0.329 0.259 0.398
16 0.108 0.507 0.313 0.240 0.617 0.219 -0.137 0.123 0.214 0.051 0.105
17 0.080 0.439 0.343 0.224 059 0.128 -0.024 0.171 0.297 0.103 0.152
18 -0.055 0.226 0.271 0.562 0.559 0.064 -0.282 0.007 0.330 -0.036 0.105
19 0.009 0.100 0.326 0.489 0.453 0.083 -0.176 0.117 0.292 -0.040 0.012
110 0.021 0419 0.343 0.773 0587 0.194 -0.262 0.118 0.369 0.129 0.266
134 0.320 0.463 0.527 0.471 0421 0.823 0.072 0556 0364 0.267 0.419
135 0.550 0.627 0.537 0442 0314 0.897 0.267 0.744 0.516 0.399 0.428
136 0.386 0.288 0.524 0.305 0.069 0.864 0451 0.735 0.518 0.313 0.455
132 0.617 0.184 0.149 -0.090 -0.160 0.424 0941 0.721 0.308 0.489 0.219
133 0.463 0.038 -0.200 -0.244 -0.006 0.045 0.796 0.405 0.119 0466 0.164
137 0.969 0.341 0.212 0.112 0.136 0472 0.648 0.819 0.304 0.542 0.285
138 0.277 0503 0949 0591 0.464 0573 0.062 0.602 0.467 -0.010 0.073
139 0.516 0.457 0.530 0.453 0.247 0.922 0407 0.836 0535 0.392 0.548
140 0.613 0.139 -0.045 -0.183 -0.114 0.289 0.969 0.652 0.203 0.554 0.241
124 0.094 0425 0.637 0.714 0.467 0.406 0.062 0.380 0.877 0.104 0.300
125 0.097 0.469 0592 0.670 0.563 0421 -0.034 0.322 0878 0.121 0.315
126 0.524 0.568 0.264 0.250 0.383 0.545 0.541 0.607 0.814 0.774 0.509
127 0.280 0.468 0.394 0404 0.342 0517 0315 0.488 0.897 0.418 0.703
120 0.320 0.355 -0.066 0.023 0.158 0.092 0.314 0.240 0.215 0.777 0.150
121 0.404 0.298 -0.134 0.042 0.121 0.223 0451 0.293 0.333 0.825 0.437
122 0.621 0.460 0.148 0.138 0.217 0.547 0585 0.647 0471 0.842 0.470
123 0.317 0.264 -0.047 0.092 0.113 0.206 0.295 0.291 0.273 0.818 0.267
116 0.219 0.253 0.283 0436 0.301 0.553 0.172 0.422 0.598 0.266 0.858
117 0.202 0.235 0.004 0.158 0.224 0.342 0.171 0.283 0.383 0.431 0.766
118 0.278 0.234 -0.039 0.246 0.212 0.357 0.290 0.344 0416 0.478 0.942
119 0.157 0.300 -0.014 0.295 0.339 0.314 0.026 0.202 0.147 0.390 0.730
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Las cargas 0 pesos se presentan en negrita en los resultados. Las cargas cruzadas
entre variables y los pesos son rotados de manera oblicua. La significancia
estadistica se denota con * para p <,001, y estos valores se derivaron a travées de
bootstrapping con 134 remuestras, utilizando SmartPLS 3 segun Ringle et al.
(2015).

Nota. La validez discriminante se evalla examinando las cargas factoriales
cruzadas de los indicadores observados (Leyva y Olague, 2014). Este proceso
implica comparar las cargas externas de un indicador en los constructos asociados,
y estas deben ser mayores que cualquier carga en otros constructos (Ruiz et al.,
2010). Los resultados en la Tabla 3 indican que todas las cargas de los items que
miden un constructo especifico son mas altas en sus respectivas variables latentes
y son mas bajas en las otras variables latentes, confirmando asi la validez
discriminante de los constructos. Como criterio general, se aceptan los items con
cargas 2, 70.

La tabla 3 muestra los valores, que en general son =,70. La variable latente
consideracion individual presenta en sus items (indicadores) los valores (128=,895;
129=,886). La variable latente equipos virtuales eficaces presenta en sus items los
valores (141=,835; 142=,448; 143=,748; 144= 717, 145= ,840; 146=, 688). La variable
latente estimulacién intelectual presenta en sus items los valores (130=,944; 131=
,944). La variable latente la variable latente evaluacion de las emociones externas
presenta en sus items los valores (111=,774; 112= ,814; 113=,751; 114= ,823; 115=
,720). La variable latente evaluacion de las emociones internas presenta en sus
items los valores (11=,635; 12=,667; I13=,654; 14=,778; 15=,664; 16= ,617; |7=,596;
I18=,559; 19= ,453; 110= ,587). La variable latente influencia idealizada presenta en
sus items los valores (I134= ,823; 135=, 897; 136= ,864). La variable latente
motivacion inspiradora presenta en sus items los valores (132=,941; 133=,796). La
variable latente inteligencia emocional presenta en sus items los valores (I137=,819;
138= ,602; 139= ,836; 140= ,652). La variable latente liderazgo transformacional
presenta en sus items los valores (124= ,877; 125= ,878; 126= ,814; 127= ,897). La
variable latente regulacién de emociones presenta en sus items los valores (120=
J77; 121= ,825; 122= ,842; 123= ,818). La variable latente uso de emociones
presenta en sus items los valores (116=,858; 117=,766; 118= ,942; 119=,730).
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Es pertinente indicar que algunos académicos sostienen que la aplicacion
estricta de esta norma general no es imperativa (Chin, 1998b), siempre y cuando
no haya desviaciones significativas (Barclay et al., 1995). Ademas, en el contexto
de PLS, se respalda la inclusion de indicadores con cargas factoriales mas bajas,
justificandola como una estrategia que permite aprovechar la informacion valiosa
presente en el indicador. Esta practica contribuye a mejorar la puntuacion del
constructo sin comprometer el ajuste del modelo (Enrique et al., 2011).

4.3 Valoraciéon del modelo estructural

Figura 4. Estimacion del modelo path
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SmartPLS 3, Ringle et al. (2015).

Nota. La figura 4 exhibe la capacidad predictiva del modelo mediante el coeficiente
R2, el cual debe manifestar un valor minimo de 0,10, segun los lineamientos de
Falk y Miller (1992). Para la evaluaciéon de los niveles predictivos, se consideran
umbrales especificos: (a) 0,67 como un valor sustancial, (b) 0,33 como un valor
moderado y (c) 0,10 como un valor débil, segun Chin (1998). En el contexto del

modelo bajo andlisis, se obtuvieron los siguientes resultados de R2: 0,374
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(moderado) para el equipo virtual eficaz, 0,524 (moderado) para la asuncién de
liderazgo transformacional, y 0,596 (moderado) para la resolucion de inteligencia
emocional. Estos resultados indican que las variables latentes de liderazgo
transformacional e inteligencia emocional inciden en los equipos virtuales eficaces
en un 37,4%, mediadas por las variables latentes de evaluacion de las emociones
internas, evaluacion de las emociones externas, uso de emociones, regulacion de
emociones, consideracion individual, estimulacion intelectual, motivacion

inspiradora e influencia idealizada.

Tabla 4. Andlisis del modelo estructural (prueba de hipotesis)

Coeficientes path

ﬁ_elac!o_nes (Estandarizados B) Estadisticos t _Student Valores p Resultado
ipotéticas Sig. 2 0,2 (Boostrapping)
CONS > IE 0.374 10.206 0.000 Soportada
ESTI-> IE 0.263 5.249 0.000 Soportada
EVAE -> LT 0.374 4.938 0.000 Soportada
EVAI -> LT 0.136 2.357 0.019 Soportada
INF -> [E 0.344 10.614 0.000 Soportada
INSP -> |E 0.329 6.295 0.000 Soportada
IE -> EVE 0.287 2.429 0.016 Soportada
LT -> EVE 0.410 5.389 0.000 Soportada
REG -> LT 0.253 5.136 0.000 Soportada
UE > LT 0.247 3.600 0.000 Soportada

Niveles de significacion * p<0,05, ** p<0,01, y*** p<0,001. SmartPLS 3, Ringle et al. (2015).

Nota. Los valores B representan los pesos de regresion estandarizados. Los 20,2
son considerados significativos. Se consideran niveles de evaluacion predictivo: (a)
,67 como valor sustancial, (b) ,33 como valor moderado y (c) ,10 como valor débil
(Chin, 1998). Se puede observar en la tabla 4, la relacién entre los constructos
CONS — IE es moderado (,374***), la relacion entre los constructos ESTI — IE es
moderado (,263***), la relacidén entre los constructos EVAE — LT es moderado
(,374%), la relacidén entre los constructos EVAI — LT es moderado (,136***), la
relacion entre los constructos INF — IE es moderado (,344***), la relacion entre los
constructos INSP — IE es moderado (,329***), la relacion entre los constructos IE

— EVE es moderado (,287%), la relacién entre los constructos LT — EVE es
moderado (,410***), la relacion entre los constructos REG — LT es moderado
(,253***), la relacion entre los constructos UE — LT es moderado (,247***); todas
las hipétesis manifiestan valores p < ,05 significantes; por lo tanto, fueron

soportadas.
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Tabla 5. indices de ajuste de modelo

Medidas de ajuste Indices Valor Valor p
Promedio del coeficiente de trayectoria APC , 302 *hk
Promedio de coeficiente de determinacion ARS ,618 *hk
Promedio de varianza del factor de inflacion AVIF ,2,296 Ideal £3.3
Raiz cuadrada media residual SRMR ,160 > 06
Bondad de ajuste GoF ,642 Medio = 5

*** n<0.001. SmartPLS 3, Ringle et al. (2015).

Nota. Henser et al. (2016) proponen evaluar los resultados del modelo PLS tanto a
nivel global (modelo general) como a nivel local (modelos de medida y modelo
estructural). En la actualidad, el Unico criterio para evaluar el ajuste del modelo
global es el indicador de normalizacion de raiz cuadrada media residual (SRMR)
(Hu y Bentler, 1998, 1999). Un estudio reciente de simulacién indica que un modelo
correctamente especificado presenta valores de SRMR > ,06 (Henseler et al.,
2017). Ademas, para evaluar el ajuste del modelo, se debe calcular el indice de
ajuste global (GoF). Este indice se obtiene multiplicando la raiz cuadrada del
promedio de AVE por la raiz cuadrada del promedio de R2. Para que se considere
confiable y adecuadamente ajustado, el valor de GoF debe ser = ,5. En la tabla 5
se presenta los indices de ajustes APC= ,302***; ARS= ,618***; el SRMR= > ,06

aceptable; GoF= ,642, valor que supera el umbral requerido de = ,5.
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V. DISCUSION

En esta etapa de la investigacion, se lleva a cabo un andlisis estadistico
descriptivo e inferencial para fundamentar los resultados obtenidos. Estos
resultados se relacionan empiricamente con los antecedentes de estudio
seleccionados, utilizando una rigurosa seleccion de variables latentes. La
comparacion se basa en juicios tedricos y estadisticos, considerando cada uno de
los objetivos planteados en la investigacion.

El primer objetivo planteado en donde el liderazgo transformacional tiene
efectos significativos para obtener equipos virtuales eficaces. Los resultados
confirman el planteamiento hipotético (B=,410; t= 5.389; p< ,05), confirmando que
el liderazgo transformacional es el estilo que influye o transforma la identidad
colectiva del equipo, interioriza valores y la autoeficacia de los empleados (van Dun
et al., 2023); en ese sentido, comparte una vision y da sentido de la mision, se
ganan el respeto y la confianza (carisma), transmiten altas expectativas y
comunican sus propositos con eficacia (inspiracion), fomentan el pensamiento
atento y la resolucion de problemas (estimulacion intelectual), y ofrecen atencion
individual orientando a los seguidores (Hsu et al., 2022). Es un enfoque en el que
los lideres trabajan con equipos para identificar el cambio necesario y, guia el
proceso a través de una vision e inspiracion; funciona a través de la motivaciéon vy el
compromiso de los miembros del equipo (Mburu, 2020); considerando que los
equipos virtuales eficaces constan de miembros que estan temporal y
geograficamente dispersos con un objetivo comun, dependientes de las TIC para
comunicarse y coordinar el trabajo (Kaur et al., 2023); el liderazgo transformacional
permite lograr la eficiencia del equipo que consta del grado en que cumple las
expectativas de rendimiento, se evaluan los resultados, la evaluacion de los propios
miembros del equipo en su capacidad para trabajar juntos en confianza y su
disposicion de seguir trabajando juntos a largo plazo (Mysirlaki y Paraskeva, 2020);
superando los problemas como la coordinacion entre los miembros del equipo,
dificultad para supervisar y controlar los procesos de trabajo y la comunicacion
deficiente (Olsen et al., 2023). Es asi que un equipo virtual eficiente va a predominar
de las siguientes acciones como el compartir de conocimiento ya que es recurso
vital que sustenta la ventaja competitiva y el éxito a largo plazo, ello, va de la mano

con la confianza entre los miembros del equipo porque afecta significativamente las
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interacciones y el compromiso; por ultimo, tenemos el bienestar psicolégico porque
un alto nivel de este item genera comportamientos y actividades favorables para el
trabajo en equipo como hacer preguntas, proponer nuevas ideas, solicitar
retroalimentacion, expresarse y compartir habilidades relacionadas con el trabajo
(Hao et al., 2022).

Lo sefialado tiene relacion con investigaciones desarrolladas y que
confirman el objetivo planteado. En ese sentido, estudios afirman que el liderazgo
transformacional influye directamente en la participacion que tienen los miembros
del equipo, fortaleciendo la vinculacion entre el lider y su subordinado, el estudio
comprueba (B = 0.371, t = 2.997, < ,05) mejoras en la comunicacion, confianza y
compromiso, logrando mejores niveles de rendimiento (Kaur et al.,, 2023). El
liderazgo transformacional logra motivar a los miembros de equipo para que se
esfuercen en alcanzar los objetivos grupales y personales, comprobando (3= ,267,
p< ,05) una estimulacién intelectual, consideracion y compromiso, lo que conlleva
a mejores niveles de rendimiento al incentivar la comunicacion y participacion
(Olsen et al., 2023). El éxito de una organizacion depende en gran medida del
liderazgo, ya que los lideres marcan una decisiva diferencia en el rendimiento del
equipo, el liderazgo transformacional permite interiorizar los objetivos y visién en el
equipo, comprobando (B=,221, <,05) la maximizacion de resultados en el logro de
tareas individuales y, adicionando la relacion personal, permite que los miembros
del equipo virtual interactien en confianza obteniendo mejores niveles de
rendimiento (Davidaviciene y Al Majzoub, 2022). Se ha demostrado que el liderazgo
transformacional (8 =,12, p<,05) es el mas eficaz para los equipos virtuales debido
a que fomenta una mayor interaccibn y comunicacion entre los miembros de
equipos, mejora las actitudes integradores y genera un equipo colaborador para
poder alcanzar objetivos, todo ello conlleva a obtener equipos virtuales eficaces
(Lauring y Jonasson, 2018) La influencia del liderazgo transformacional depende
de la dispersion geografica de los miembros del equipo, este tipo de liderazgo debe
saber afrontar esta dificultad para poder obtener equipos virtuales con altos niveles
de rendimiento, por ello es importante que la comunicacién e interaccion entre los
miembros se fomente constantemente porque son clave para lograr alto
rendimiento, es asi que se comprueba (B = ,38, p< ,05) que el liderazgo

transformacional tiene una influencia significativa en la eficacia del equipo virtual
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fomentando la comunicacion e interaccion entre los miembros del equipo
(Eisenberg et al., 2019)

El segundo objetivo planteado en donde la influencia idealizada tiene efectos
significativos en la inteligencia emocional. Los resultados confirman el
planteamiento hipotético (B= ,344; t= 10.614; < ,05), confirmando que Influencia
idealizada, se define como una influencia social que implica un contagio emocional
creando sinergia entre los miembros del equipo, se requieren fundamentos morales
comunes entre lideres y seguidores (Eisenberg et al., 2019). Son comportamientos
que los lideres demuestran para ofrecer un modelo de comportamiento ético
elevado, infundir orgullo y ganarse el respeto y la confianza de los demas (Vought,
2017); referenciando al comportamiento ético que tiene el lider y que impacta en
los empleados (Pulido-Martos et al., 2023); es asi que la inteligencia emocional
como capacidad de las personas para comprender a los demas y comportarse
sabiamente en situaciones sociales (Santa et al., 2023), permite a las personas
razonar sobre las emociones y utilizarlas para influenciar en los demas (Jang et al.,
2023).; los empleados se sentiran valorados, confiados, respetados y apreciados
mejorando la autogestion y comprension de sus propios sentimientos (Baharin et
al., 2023).

Lo sefalado tiene relacion con investigaciones desarrolladas y que
confirman el objetivo planteado. En ese sentido, estudios afirman que el objetivo de
un lider de equipos virtuales es ayudar a los empleados a trabajar de forma
productiva, apoyando y facilitando el trabajo a distancia para obtener la eficacia de
Su equipo, es asi que se demuestra (B= ,42, t= 8,41, p< ,05) que el transmitir
emociones positivas y animar a sus miembros, influye en una cohesion en el trabajo
obteniendo mejores niveles de rendimiento del equipo con el cumplimiento de
objetivos y satisfaccion de los miembros del equipo (Mysirlaki y Paraskeva, 2020).
Cuando el lider comparte de forma positiva su propdsito, respeto y confianza,
impacta en los empleados, esto comprueba (= ,350, t= 4,772, p< ,05) que la
influencia idealizada genera un mayor compromiso de su parte para alcanzar los
objetivos propuestos y se obtiene mejores niveles de rendimiento (Mutha y
Srivastava, 2021). La influencia idealizada no tiene una relevancia por si sola para
obtener equipos virtuales eficaces, los factores del liderazgo transformacional

trabajan como un todo para obtener el rendimiento 6ptimo del equipo, la influencia
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idealizada junto con los demas factores del liderazgo transformacional (= ,656, t=
7,170, p< ,05) demuestra tener efectos positivos significativos en el manejo de
emociones y el compromiso de los miembros potenciando sus niveles de
desempeiio (Vought, 2017). La influencia idealizada consiste en lo que transmite el
lider de forma positiva que impacta en el empleado, es asi, que se ha demostrado
(B=,242, p< ,05) que este factor permite mayores niveles de confianza con el lider
y eleva los niveles de rendimiento laboral (Lee et al., 2023).

El tercer objetivo planteado en donde la motivacion inspiradora tiene efectos
significativos en la inteligencia emocional. Los resultados confirman el
planteamiento hipotético (B=,329; t= 6.295; < ,05), confirmando que la motivacion
inspiradora refiere un enfoque futurista que proporciona un trabajo significativo y
desafiante a los seguidores para que se inspiren (Kaur et al., 2023); cuando los
lideres se comportan de forma que motivan a los demas (Mburu, 2020); adoptan
comportamientos deseados, con el fin de aumentar el sentido del interés propio,
mejorar las capacidades innovadoras y creativas e inspirar en el desempeiio del
equipo (Lee et al., 2023). La inteligencia emocional ayuda a comportarse
sabiamente (Santa et al.,, 2023); ayuda al razonamiento que se basa en la
evaluacién del entorno social y fisico, facilitando muchos tipos de interacciones
(Jang et al., 2023). Esta capacidad permite utilizar sus habilidades para mejorar la
autogestion y comprender sus propios sentimientos y los de los demas (Baharin et
al., 2023).

Lo sefialado tiene relacibn con investigaciones desarrolladas y que
confirman el objetivo planteado. En ese sentido, estudios afirman que el liderazgo
transformacional estimula la motivacion con un comportamiento adecuado, es asi
(B=,231, t= 2,147, p<,05) como logra mejores niveles de rendimiento a través de
la confianza en los supervisores y entre los miembros de un equipo, generando
mejores niveles de desempefio laboral (Lee et al., 2022); los lideres que aplican
este estilo de liderazgo suelen presentar mayor éxito y tener equipos eficaces, es
a través de la motivacion (8=,226, t= 4,61, p<,05) que se adapta a las necesidades
de los demas, comprende los factores de motivacién y los promueve (Fareed et al.,
2021); generan mas emociones positivas en sus seguidores, que a su vez
experimentan una mayor motivacion (8 = ,23, p < ,05), generando normas y

patrones de comportamiento emocionalmente inteligentes que permiten al equipo
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trabajar de forma mas eficaz (Mindeguia et al., 2021). El ritmo de las exigencias de
entornos dinamicos y turbulentos van en aumento por lo que es importante que se
emplee un liderazgo que mantenga al equipo motivado, es asi como se comprueba
(B= ,371, t= 2,997, p<,05) que el liderazgo transformacional con su motivacién
inspiradora, incentiva a los subordinados a aprender comportamientos favorables
gue generan equipos eficaces (Kaur et al., 2023).

El cuarto objetivo planteado en donde la consideracion individual tiene
efectos significativos en la inteligencia emocional. Los resultados confirman el
planteamiento hipotético (B= ,374; t= 10.206; < ,05), confirmando que, la
consideracion individual, consiste en el apoyo personal que proporciona el lider con
cada uno de los miembros del equipo (van Dun y Kumar, 2023); es una atencion
individualizada donde se busca orientar de forma especifica a sus necesidades
(Hsu et al., 2022). Aqui el lider funciona como un mentor y entrenador, escuchando
y aceptando las caracteristicas individuales de cada uno de los miembros del
equipo (Mysirlaki y Paraskeva, 2020).; y, la inteligencia emocional permite
comprender a los subordinados y comportarse sabiamente para tratarlos (Santa et
al., 2023); permite razonar sobre las emociones de los demas y utilizarlas para
facilitar las interacciones (Jang et al., 2023); asi los empleados se sentiran
valorados, confiados, respetados y apreciados (Baharin et al., 2023).

Lo sefialado tiene relacibn con investigaciones desarrolladas y que
confirman el objetivo planteado. En ese sentido, estudios afirman que, la
cooperacion en equipos virtuales puede atribuirse a procesos dinamicos en el
equipo, el liderazgo transformacional en un entorno virtual es importante para la
calidad del trabajo, demostrando que los lideres, a través de una consideracion
individual (8=,267, p<,05) pueden mejorar aspectos como la comunicacion eficaz
y la coordinaciéon agil en el manejo de emociones (Olsen et al., 2023). La toma de
decisiones en la formacion profesional es un importante indicador clave del
rendimiento, los resultados revelan que el liderazgo transformacional, con la
consideracion individual, ayuda a los equipos virtuales a tomar mejores decisiones
(B= ,221, p< ,05) ya que son idoneos para dirigir a través de un mayor
relacionamiento con los miembros de equipo (Davidaviciene y Al Majzoub, 2022);
y, para aprovechar al maximo los beneficios potenciales de los equipos virtuales,

los directivos que han adoptado el liderazgo transformador han ayudado a una
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comunicacion eficaz (8= ,89, p< ,05) a través de la consideracion individual,
estableciendo lazos fuertes con sus subordinados (Eisenberg et al., 2019). El
objetivo de un lider de equipos virtuales es ayudar a los empleados a trabajar de
forma productiva, apoyandoles y facilitAndoles el trabajo a distancia, asi se
demuestra que el liderazgo transformacional de los lideres en un equipo virtual tiene
un impacto critico en todas las dimensiones de la eficacia de un equipo virtual (8=
,40, p< ,05), incluyendo la satisfaccion de los miembros del equipo impactando
positivamente en sus emociones (Mysirlaki y Paraskeva, 2020).

El quinto objetivo planteado en donde la estimulacion intelectual tiene
efectos significativos en la inteligencia emocional. Los resultados confirman el
planteamiento hipotético (B=,263; t= 5.249; < ,05), confirmando que la estimulacion
intelectual, hace referencia a cuando los lideres desafian las suposiciones de los
miembros del equipo y solicitan ideas de los seguidores sin criticarlos, lo que a su
vez puede estimular una mejor toma de decisiones y la forma en que los miembros
del equipo enmarcan los obstaculos y problemas (Olsen et al., 2023). Es la medida
en que los lideres cuestionan los supuestos y asumen un riesgo (Davidaviciene y
Al Majzoub, 2022); lo que permite que puedan alcanzar su potencial y niveles
méximos de rendimiento (Eisenberg et al., 2019). La inteligencia emocional
funciona como un nexo para comprender a los demas y poder estimularlos de forma
correcta (Santa et al., 2023), es asi como, permite a las personas razonar sobre las
emociones facilitando las interacciones (Jang et al., 2023). Los empleados se
sentirdn apreciados si reciben un trato emocional adecuado para utilizar sus
habilidades y manteniendo relaciones sélidas (Baharin et al., 2023).

Lo sefialado tiene relacion con investigaciones desarrolladas que confirman
el objetivo planteado. En ese sentido, estudios afirman que, el estilo de liderazgo
puede afectar al rendimiento; cuando los empleados sientan que se han satisfecho
sus expectativas y necesidades, se comprometeran plenamente con su trabajo, es
asi que el liderazgo transformacional genera relaciones mas estrechas con sus
empleados (B= ,242, p< ,05) demostrando mejoras en sus capacidades
innovadoras y creativas e inspira a rendir mas alla de lo esperado (Lee et al., 2023);
radica en estimular la motivacién de los empleados para el rendimiento en el trabajo
(B=,231, t=2.147, p<,05), logrando aumentar la innovacion y conocimientos (Lee

et al., 2022). El liderazgo transformacional es ejemplo de inspiracion para los
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comparieros, aporta vision y un objetivo mutuo, generando confianza entre los
miembros del equipo (B = 0.226, p< ,05) y los impulsa a seguir mejorando y
aprendiendo (Fareed et al., 2021); alrededor de un tercio de la cooperacion en
equipos virtuales puede atribuirse a estos procesos dinamicos cotidianos (8= ,267,
p< ,05) donde cada miembro del equipo participe activamente compartiendo
informacion (Olsen et al., 2023). El liderazgo transformacional, con la estimulacion
intelectual, mejora sus decisiones en materia de formacion profesional (8=,221, p<
,05), lo que a su vez mejorara su rendimiento (Davidaviciene y Al Majzoub, 2022).

El sexto objetivo planteado en donde la inteligencia emocional tiene efectos
significativos para obtener equipos virtuales eficaces. Los resultados confirman el
planteamiento hipotético (B=,287; t= 2.429; < ,05), confirmando que la inteligencia
emocional se define como la capacidad de las personas para comprender a los
demas y comportarse sabiamente en situaciones sociales (Santa et al., 2023), es
asi como, permite a las personas razonar sobre las emociones y utilizarlas para
ayudar al razonamiento que se basa en la evaluacién del entorno social y fisico,
facilitando muchos tipos de interacciones interpersonales (Jang et al., 2023). Los
empleados se sentiran valorados, confiados, respetados y apreciados si reciben un
trato emocional adecuado y se basa en la inteligencia emocional como la capacidad
de una persona para utilizar sus habilidades para ponerse al dia con su estado de
conciencia, mejorar la autogestion y comprender sus propios sentimientos y los de
los deméas (empatia) manteniendo relaciones sélidas (Baharin et al., 2023). Los
equipos virtuales en su dependencia de las TIC (Kaur et al., 2023); presentan
problemas de comunicacion e interaccion (Olsen et al., 2023); por lo que, la
inteligencia emocional permite comprender y entender a los miembros del equipo,
la evaluacion de los propios miembros genera confianza y disposicion (Mysirlaki y
Paraskeva, 2020); por lo que, un equipo virtual eficiente se expresa y comparte,
generando relaciones sélidas (Hao et al., 2022).

Lo sefialado tiene relacion con investigaciones desarrolladas que confirman
el objetivo planteado. En ese sentido, estudios afirman que, la inteligencia
emocional de los lideres en un equipo virtual tiene un impacto critico en todas las
dimensiones de la eficacia de un equipo virtual (8= ,35, p< ,05) incluyendo la
satisfaccion de los miembros del equipo, la viabilidad y el rendimiento (Mysirlaki y

Paraskeva, 2020). La Inteligencia Emocional puede considerarse una habilidad
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muy necesaria para los lideres (8=,204, p<,05) ya que contribuye a desarrollar la
reflexion (Fareed et al., 2021); puede ayudar al individuo a comprender sus
emociones y las de los demas (B= ,7191, p< ,05), por lo que es util en las
interacciones sociales y tiene un efecto positivo en el rendimiento laboral (Lee et
al., 2023). Los equipos con altos niveles de inteligencia emocional suelen entender
el funcionamiento de su organizacién (8 = ,28, p<,05) y lo que implica en términos
de gestion de las emociones (Mindeguia et al., 2021); las capacidades emocionales
individuales permiten a los empleados aprovechar las diferentes situaciones
sociales a las que se enfrentan en el trabajo (8= ,81, p<,05) logrando efectos
positivos mayores (Pulido-Martos et al., 2023).

El séptimo objetivo planteado en donde la evaluacién de las propias
emociones tiene efectos significativos en el liderazgo transformacional. Los
resultados confirman el planteamiento hipotético (B= ,136; t= 2.357; < ,05),
confirmando que la autoevaluacién de emociones se describe como la capacidad
que tiene una persona para reconocer, comprender y comunicar Sus propios
sentimientos (Santa et al., 2023); implica registrar, atender y descifrar mensajes
emocionales tal y como se expresan en las expresiones faciales, el tono de voz o
artefactos culturales (Mysirlaki & Paraskeva, 2020). Esta relacionada con una
mayor conciencia emocional para percibir e identificar emociones en uno mismo
(Quilez-Robres et al. 2023); es una comprension profunda de las propias
emociones incorporando capacidad de autorreflexion que les permite conceder la
capacidad de reflexionar en lugar de reaccionar impulsivamente (Al-Samarraie et
al., 2023). El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo fuertemente
vinculado al manejo de emociones ya que transforma e interioriza valores (van Dun
et al., 2023); se ganan el respeto y la confianza (Hsu et al., 2022). Es un enfoque
en el que los lideres trabajan con equipos para identificar el cambio necesario y asi
guiar a través de motivar y el compromiso de miembros del equipo (Mburu, 2020).

Lo sefialado tiene relacion con investigaciones desarrolladas que confirman
el objetivo planteado. En ese sentido, estudios afirman que, los lideres
emocionalmente fuertes pueden controlar, gestionar y desarrollar sus propias
emociones mejor que los demas (8= ,204, p<,05), demuestran ser mas conscientes
de su entorno (Fareed et al., 2021); y, generan mayor pasion (8= ,204, p<,05) al

reconocer sus propias emociones (Mindeguia et al., 2021). La inteligencia
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emocional de los lideres en un equipo virtual permite un control sobre sus
emociones (B=,35, p< ,05) volviéndolo eficaz y generando mejores niveles de
rendimiento en el equipo (Mysirlaki y Paraskeva, 2020); ayuda al individuo a
comprender sus propias emociones (8=,191, p<,05) y tiene un efecto positivo en
el rendimiento laboral (Lee et al., 2023).

El octavo objetivo planteado en donde la evaluacion de las emociones de los
demas tiene efectos significativos en el liderazgo transformacional. Los resultados
confirman el planteamiento hipotético (3= ,374; t= 4.938; < ,05), confirmando que la
evaluacioén de las emociones de los demas, se refiere a la capacidad de la persona
para reconocer y comprender las emociones de aquellos que lo rodean y responder
en consecuencia; de poder percibir y absorber los sentimientos de su entorno
(Santa et al., 2023); permite gestionar y utilizar esas emociones de forma adecuada
segun las necesidades del entorno para lograr resultados beneficiosos (Liu et al.,
2023). Las personas con un alto nivel de esta capacidad seran mucho mas
sensibles a los sentimientos y emociones de las personas que lo rodean, asi como
a leer sus mentes (Li et al.,, 2023); el liderazgo transformacional que influye o
transforma a través de esa capacidad (van Dun et al., 2023). Este tipo de liderazgo
se ganan el respeto y la confianza y ofrece atencion individual (Hsu et al., 2022);
por lo que, poder comprender las emociones de los demdas es necesario para la
guia a través de una vision e inspiracion (Mburu, 2020).

Lo sefialado tiene relacion con investigaciones desarrolladas que confirman
el objetivo planteado. En ese sentido, estudios afirman que, los lideres
emocionalmente fuertes demuestran ser mas conscientes de su entorno (8= ,204,
p< ,05) y resultan beneficiosos para los sentimientos y emociones de sus colegas
y subordinados lo que lleva una mejor relacion generando satisfaccion con mayores
niveles de rendimiento (Fareed et al., 2021). Los lideres emocionalmente
inteligentes tienen la capacidad de empatia con sus empleados y muestran
conductas de atencion individualizada (8= ,873, p< ,05) que ayudan a los
empleados a superarse en el trabajo (Lee et al., 2022); los comportamientos
asociados a inteligencia emocional generan un sentimiento afectivo positivo de
pasion de los subordinados a nivel de equipo (8 = 0.25, p < 0.05) (Mindeguia et al.,
2021); pueden entender las emociones de sus subordinados y conocer sus
necesidades (8=,35, p<,05) (Mysirlaki y Paraskeva, 2020).
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El noveno objetivo planteado en donde el uso de emociones tiene efectos
significativos en el liderazgo transformacional. Los resultados confirman el
planteamiento hipotético (B= ,247; t= 3.600; < ,05), confirmando que el uso de las
emociones se define como la capacidad de aprovechar sus propias emociones para
mejorar a nivel individual y grupal, se puede tener una buena actitud fomentando la
imaginacion y la creatividad (Santa et al., 2023). Con esta capacidad interpretan y
reaccionan ante los distintos elementos de su entorno razonando sobre las
emociones generadas, promoviendo la aparicion de un estado afectivo colectivo
(Pulido-Martos et al., 2023); que implica gestionar las emociones, los pensamientos
y los comportamientos de una manera que esté en consonancia con sus valores y
objetivos (Ahsan, 2023). El liderazgo transformacional interioriza valores y usa sus
emociones en el andlisis de su entorno (van Dun et al., 2023); transmiten altas
expectativas y comunican sus propésitos con eficacia (Hsu et al., 2022). Es un
enfoque en el que los lideres trabajan con equipos para identificar el cambio
necesario, y guia el proceso a través de la motivacion y el compromiso de los
miembros del equipo (Mburu, 2020).

Lo sefialado tiene relacion con investigaciones desarrolladas que confirman
el objetivo planteado. En ese sentido, estudios afirman que, se destaca la
importancia de la gestion emocional para el desarrollo de la afectividad del
compromiso organizacional (8=,81, p<,05), con capacidades emocionales dentro
del equipo se genera un estado afectivo colectivo comun (Pulido-Martos et al.,
2023). Los lideres emocionalmente inteligentes tienen la capacidad de empatia con
sus empleados y muestran conductas de atencion individualizada (8= ,873, p<,05)
gue ayudan a los empleados a superar sus dificultades en el trabajo, obteniendo
mejores niveles de rendimiento (Lee et al., 2022); asi la inteligencia emocional
puede considerarse una habilidad o un rasgo muy necesario ya que contribuye a
desarrollar la reflexion y ser mejores en la resolucion de problemas (8= ,204, p<
,05) (Fareed et al., 2021). La inteligencia emocional media totalmente la relacion
entre los comportamientos liderazgo transformacional y el estado emocional o
afectivo positivo de pasion de los subordinados a nivel de equipo (8 =,28, p<,05)
(Mindeguia et al., 2021).

El décimo objetivo planteado en donde la regulacion de emociones tiene

efectos significativos en el liderazgo transformacional. Los resultados confirman el
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planteamiento hipotético (B=,253; t= 5.136; < ,05), confirmando que la regulacion
de las emociones se define como la capacidad de controlar las propias emociones,
es una contencion emocional que permitira a la persona recuperarse de la angustia
psicoldgica, asi como la capacidad de cambios imprevistos en los resultados o las
circunstancias, lo que conducird a la flexibilidad y a una gama mas amplia de
resolucién de problemas (Santa et al., 2023); permite controlar dichas emociones
para guiar el pensamiento y las acciones propias en su entorno, pudiendo mantener
la concentracion y serenidad (Nabih et al., 2023). El estilo de liderazgo
transformacional regula sus emociones para afrontar situaciones de cambio (van
Dun et al., 2023); fomentan el pensamiento atento y la resolucién de problemas
orientando a los seguidores individualmente (Hsu et al., 2022). Es un enfoque en el
gue los lideres trabajan con equipos para identificar el cambio necesario y ensefian
a tener un mejor control de sus emociones (Mburu, 2020).

Lo sefialado tiene relacion con investigaciones desarrolladas que confirman
el objetivo planteado. En ese sentido, estudios afirman que, aquellos
emocionalmente fuertes pueden regular sus emociones (8= ,204, p< ,05) y esta
significativamente relacionada con la eficacia para obtener mejores niveles de
rendimiento (Fareed et al., 2021); puede redirigir las emociones negativas
resultando en una comunicacion constructiva (8=,191, p<,05) como componente
fundamental de muchos puestos de trabajo (Lee et al., 2023). Las mejores
relaciones entre los trabajadores son aquellas capaces de mejorar el rendimiento
de los equipos y reducir conflictos (8= ,381, p< ,05) (Aritzeta et al., 2020); los
resultados contribuyen a aclarar la forma en que los lideres y los miembros del
equipo crean un tono afectivo (8=,81, p<,05) que deriva de dar significado a los
patrones emocionales, y cdmo estos patrones son utilizados para el razonamiento

y la resolucion de problemas (Pulido-Martos et al., 2023).
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VI. CONCLUSIONES
Una conclusion en investigacion es un resumen integrado de los resultados

y hallazgos, que proporciona respuestas a las preguntas de investigacion y refleja

la significancia y las implicaciones del estudio (Creswell y Creswell, 2017, p. 137).

Segun lo mencionado, se procedid a redactar las conclusiones en orden a los

objetivos planteados.

1. El primer objetivo planteado en donde el liderazgo transformacional tiene efectos
significativos para obtener equipos Vvirtuales eficaces, el coeficiente de
trayectoria obtenido es moderado; si bien es acepta, se encuentra en un nivel
medio de aprobacion y ello se puede explicar por la reciente implementacion de
la metodologia de trabajo y la experimentacion en la aplicacion del estilo de
liderazgo, lo que se analiz6 fue que los colaboradores pudieron identificar las
caracteristicas del liderazgo transformacional con las que contaban sus lideres.
El peso obtenido en el modelo representa un nivel moderado de dependencia lo
cual demuestra que los colaboradores reconocen caracteristicas del liderazgo
transformacional y que ello influye en su desenvolvimiento en el trabajo. Es asi
como se puede entender que los integrantes de los equipos virtuales si
reconocen caracteristicas del liderazgo transformacional en sus lideres, pero al
no ser un estilo de liderazgo instaurado como una politica laboral, hay lideres
gue no aplican este estilo de liderazgo generando que los encuestados no
reconozcan las caracteristicas y por ende no se encuentren niveles de efectos
significativos. En conclusion y, en concordancia con los teéricos que afirman que
el liderazgo transformacional tiene una influencia significativa para lograr equipos
virtuales eficaces, se ve reflejado parcialmente en los resultados y ello se debe
a que el estilo de liderazgo estudiado no es una politica laboral de la empresa
pero que los miembros de equipos que reconocen caracteristicas del liderazgo
transformacional presentan mejores niveles de desempefio es sus labores y en
la integracion de equipo.

2. El segundo objetivo planteado en donde la influencia idealizada tiene efectos
significativos en la inteligencia emocional, el coeficiente de trayectoria obtenido
es moderado pero muy al limite de un nivel débil y ello obtiene explicacion que,
debido a la falta de aplicacion de un liderazgo transformacional en los equipos,

los subordinados no se sienten influenciados por sus lideres ya que aplican otros
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estilos de liderazgo con diversas metodologias de trabajo que no los incentiva a
ser como ellos. El peso obtenido en el modelo es un valor sustancial lo que nos
lleva a interpretar que los miembros de un equipo buscan tener la influencia de
sus lideres, buscan un modelo a seguir y es un factor importante que ellos
consideran para sus lideres. Los diferentes estilos de liderazgo implementados
en la organizacion no influyen en sus subordinados lo que conlleva a que sus
miembros no los tengan como un modelo a seguir, pero si buscan un modelo.
En conclusién, podemos decir que la influencia idealizada tiene un efecto
significativo en la inteligencia emocional porque es un factor importante para los
miembros de un equipo ya que buscan un modelo a seguir para desenvolverse
en su dia a dia, pero no lo encuentra necesariamente en su lider de equipo, ello
puede traer consecuencias en la eficacia del equipo ya que pueden encontrar un
modelo a seguir en alguien ajeno al mismo, provocando desunion o peleas
dentro del equipo.

El tercer objetivo planteado en donde la motivacion inspiradora tiene efectos
significativos en la inteligencia emocional, el coeficiente de trayectoria obtenido
es débil, pero al limite de ser moderado y ello se explica porque la motivacion
gue un lider le da al equipo es un factor importante pero no se desarrolla por los
lideres de equipo, existe un porcentaje regular que se siente motivado por su
lider, pero es un mayor porcentaje los negativos. El peso obtenido en el modelo
es un valor moderado porgue si bien es un factor que influye, no es determinante
para la inteligencia emocional. La motivacion inspiradora es un factor importante
para la desarrollar inteligencia emocional, pero no es determinante. En
conclusién, la motivacion inspiradora si tiene efectos significativos en la
inteligencia emocional, pero no es determinante. Dentro de la organizacion, la
mayoria de miembros de equipo no se sienten motivados por sus lideres, pero
no es un factor que afecte su inteligencia emocional.

El cuarto objetivo planteado en donde la consideracion individual tiene efectos
significativos en la inteligencia emocional, el coeficiente de trayectoria obtenido
es moderado y se sustenta porque una porcion de los lideres de la organizacion
se preocupa por sus miembros de forma individualizada, generando lazos
independientes a los cohesionados con el equipo, pero hay una mayoria de

miembros del equipo que no se sienten considerados por sus lideres a un nivel
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individual y personal, sino que solo se generan relaciones a nivel laboral. El peso
obtenido en el modelo es un valor sustancial porque la consideracion individual
gue emplean los lideres si es un factor determinante que afecta la inteligencia
emocional. Generar lazos a nivel personal e individual del lider con cada uno de
los miembros de equipos es importante y determinante para influenciar en la
inteligencia emocional de sus miembros porque es un factor que el subordinado
valora de un lider y genera en él emociones positivas y mejores reacciones ante
diferentes estimulos en el trabajo. En conclusion, la consideracion individual
tiene un efecto significativo en la inteligencia emocional porque cuando el lider
genera lazos individuales y personales con sus miembros influye también en su
reaccion ante estimulos en el trabajo, generando en el subordinado emociones
positivas que lo hacen mas consiente a su vez de sus reacciones ante diferentes
situaciones adversas en el trabajo y que, ante cualquier dificultad, puede
regresar a su lider como un lugar de confianza.

El quinto objetivo planteado en donde la estimulacion intelectual tiene efectos
significativos en la inteligencia emocional, el coeficiente de trayectoria obtenido
es débil y se sustenta en la falta de incentivos por parte del lider para que sus
subordinados crezcan en conocimientos. Los trabajadores, en su gran mayoria,
no perciben un estimulo por parte de sus lideres para seguir creciendo en
conocimientos y por ende no los afecta a nivel emocional. El peso obtenido en
el modelo es moderado lo que indica una dependencia entre ellos pero que no
es determinante, ello demuestra que la estimulacion intelectual si se presenta,
pero en niveles muy bajos y no los afecta a nivel emocional. Si bien la
estimulacion intelectual puede influenciar el desarrollo de una inteligencia
emocional, no es un factor determinante para la misma. En conclusion, la
estimulacién intelectual si tiene unos efectos significativos en la inteligencia
emocional pero los resultados demuestras que los miembros de un equipo no lo
ven como un factor determinante que los afecte a un nivel emocional, es un factor
gue valoran pero que no tiene un peso importante.

El sexto objetivo planteado en donde la inteligencia emocional tiene efectos
significativos para obtener equipos Vvirtuales eficaces, el coeficiente de
trayectoria obtenido es deébil y se sustenta porque los miembros de un equipo no

ven la capacidad en el manejo de emociones como un factor determinante para
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su desempefio. El peso obtenido en el modelo es débil lo que indica que la
eficacia del equipo no depende de la inteligencia emocional del lider, pero si
influye. Si bien la inteligencia emocional es importante para un correcto
desenvolvimiento en equipo no es determinante para su eficacia. En conclusion,
la inteligencia emocional tiene efectos significativos en la eficacia de los equipos
virtuales, pero no es un factor valorado por los miembros de equipo como tal por
lo cual se ve necesario a un nivel personal para afrontar diversas situaciones en
el trabajo, pero no determina la eficacia de un equipo virtual.

El séptimo objetivo planteado en donde la evaluacion de las propias emociones
tiene efectos significativos en el liderazgo transformacional, el coeficiente de
trayectoria obtenido es débil, la teoria es aceptada, pero al ser débil indica que
tiene muy poca influencia para generar liderazgo transformacional dando a
entender que no es un factor generador de este estilo de liderazgo. El peso
obtenido en el modelo es débil lo que implica que el liderazgo transformacional
no depende de la evaluacion de las propias emociones, pero si influye. La
evaluacion de las propias emociones ayuda al lider a comprenderse, pero no
determina el desarrollo de un estilo de liderazgo transformacional. En conclusion,
las teorias que sustentan que la evaluacién de las propias emociones influye en
el liderazgo transformacional se cumple, pero a muy bajos niveles. Esta es una
capacidad que desarrolla el lider transformacional pero no es determinante de la
misma y como se menciond, la organizacion no tiene el estilo de liderazgo
instaurado por lo que no es una capacidad apreciada o identificada por los
miembros de los equipos virtuales.

El octavo objetivo planteado en donde la evaluacion de las emociones de los
demas tiene efectos significativos en el liderazgo transformacional, el coeficiente
de trayectoria obtenido es moderado; ello se explica en la necesidad del lider
para comprender a sus subordinados a un nivel emocional ya que influye en su
desenvolvimiento en el trabajo. El peso obtenido en el modelo es moderado
porque existe una dependencia entre ambos factores, para poder desarrollar el
liderazgo transformacional tienes que aprender a comprender a tus
subordinados emocionalmente, pero ello no es determinante. Esta caracteristica
de inteligencia emocional tiene un mayor peso con respecto al estilo de liderazgo

estudiado porgue implica un efecto en un agente externo y no en el mismo lider.
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10.

11.

En conclusion, los resultados afirman las teorias sobre los efectos significativos
de la evaluacion de las emociones de los demas en el liderazgo transformacional,
se afirma que es una caracteristica importante para este estilo de liderazgo y que
permite relacionarse mejor con sus subordinados.

El noveno objetivo planteado en donde el uso de emociones tiene efectos
significativos en el liderazgo transformacional, el coeficiente de trayectoria
obtenido es débil; esto se debe a que el uso de emociones es importante para el
liderazgo transformacional pero no tiene un impacto como caracteristica
esencial. EI peso obtenido en el modelo es débil porque existe un nivel de
dependencia, pero es muy bajo. Se reconoce que el uso de emociones fomenta
el desarrollo de las caracteristicas del liderazgo transformacional, pero al ser un
analisis general y disperso, los niveles de dependencia son bajos y el
reconocimiento de estas caracteristicas por parte de los encuestados es bajo.
En conclusion, se afirma lo enunciado por las teorias sobre el efecto significativo
gue tiene el uso de emociones en el liderazgo transformacional, pero los
resultados lo analizan en un sentido general por lo cual se entiende que este
factor influye en todos los niveles del estilo de liderazgo, pero no es preciso.

El décimo objetivo planteado en donde la regulacion de emociones tiene efectos
significativos en el liderazgo transformacional, el coeficiente de trayectoria
obtenido es débil; esto se debe es un factor que influye a un nivel personal del
mismo lider, pero no es una caracteristica inherente del lider. El peso obtenido
en el modelo es de un valor moderado porque existe una mayor dependencia de
este factor con respecto al desarrollo del estilo de liderazgo estudiado. La
regulacién de emociones es una capacidad emocional que es parte del desarrollo
de las caracteristicas del liderazgo transformacional, pero, nuevamente, al ser
estudiado en un aspecto amplio dentro del mismo, los resultados no evidencian
su importancia. En conclusion, se afirman las teorias que sustentan que la
regulacion de emociones tiene efectos significativos en el liderazgo
transformacional, pero no es determinante del mismo por lo cual, es importante
determinantes que factores adicionales tienen una mayor relacién de influencia
para el desarrollo de este estilo de liderazgo.

En el proceso sistematico de la investigacion, se observo limitaciones de caracter

metodoldgico, relacionado con la obtencidén de permisos para la realizacion de la
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encuesta ya que era una empresa muy grande y por ende sus procesos sus
tediosos para obtener una respuesta. Ademas, se present6 un problema con la
voluntad de participacion de parte de los trabajadores debido al extenso

cuestionario, por lo cual demoraban en responder o contestar.
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VIl. RECOMENDACIONES
Se refiere a una sugerencia o propuesta especifica derivada de los hallazgos

y resultados de un estudio. Estas sugerencias estan disefiadas para orientar

acciones futuras, decisiones o politicas, basadas en la evidencia recopilada durante

la investigacion (Creswell y Creswell, 2017, p. 137). A continuacion, se presenta las
recomendaciones de la investigacion.

1. Para una mayor percepcion de los efectos del liderazgo transformacional para
obtener equipos virtuales eficaces, es necesario que este estilo de liderazgo se
instaure como una politica laboral dentro de la organizacion. De esta manera,
los lideres pueden llevar un estilo homogéneo, desarrollando las habilidades
caracteristicas del liderazgo estudiado, siendo ya una politica organizacional
laboral, se podré visualizar con mayor precision los resultados que obtienen los
equipos virtuales en su eficacia dirigidos con un liderazgo transformacional.
Este proceso debe comenzar con capacitaciones donde los lideres
comprendan en qué consiste el liderazgo transformacional y que puedan poner
en practica las caracteristicas inherentes al mismo, cuando la estrategia se
aplica, es necesario que pueda llevar un seguimiento y evaluacion de los
resultados implementando encuestas en los trabajadores donde verifiquen que
pueden reconocer caracteristicas del liderazgo transformacional en sus lideres;
ademas, evaluar la eficacia de los equipos a través del cumplimiento de sus
objetivos y relacionamiento entre los miembros del mismo. Se debe tener en
cuenta que, para la aplicacion de la estrategia requiere un cambio a nivel
cultural de la organizacién por lo cual necesita un tiempo adecuado de
implementacion y seguimiento; en este sentido, es necesario poder llevar una
programacion e identificacion de factores internos de la organizacion que
puedan ser obstaculo a la estrategia como por ejemplo ciertas politicas
laborales que no permitan el desenvolvimiento del estilo de liderazgo
propuesto.

2. Los lideres deben tener presente que una referencia para los miembros de su
equipo y depende de aquello que transmiten para impactar en el
desenvolvimiento que tendra su equipo, necesitan contar con retroalimentacion
de percepciones externas para que puedan conocer aquello en lo que estan

fallando permitiendo tener un conocimiento de sus puntos débiles y fuertes
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como referencia para un plan de mejora profesional. Se puede llevar a cabo
con reuniones de feed back con sus empleados o se puede implementar una
encuesta a los trabajadores sobre la percepcion de sus lideres, en base a ello
genera run reporte a los lideres sobre la informacion recolectada, para una
mayor seguridad y tranquilidad de los trabajadores, contando con la
participacion de la organizacion, se puede realizar de manera anénima y que la
organizacion funcione como mediadora para darle seguimiento a la mejora
continua del lider. La aplicacion de Ila estrategia puede generar
susceptibilidades en algunos lideres si no se maneja la informacion de manera
correcta ya que habla de cdmo su equipo lo percibe como modelo a seguir, es
por ello que, la organizacién debe tener en cuenta el manejo de informacion y
la transmisién de esa informacién recopilada al lider para que lo tome como una
evaluacion constructiva de mejora y no como criticas.

La motivacién es un factor clave que afecta el rendimiento del equipo y es
importante  poder llevar un seguimiento del empleado respecto a ello porque
a afectar su desempeiio en el trabajo, por ende, en su cumplimiento de
objetivos. Los lideres deben ser una fuente de informacién para la organizacion
y es necesario que ellos conozcan cada situacién de los miembros de su equipo
gue pueden estar afectando su motivacion en el trabajo, esto permitira contar
con mejores de planes de contingencia para el cumplimiento de objetivos,
donde se conocen los problemas u obstaculos para un correcto
desenvolvimiento del equipo. Se puede realizar a través de reuniones de equipo
donde el lider pueda permitir a sus subordinados conversar libremente sobre
sus percepciones de motivacion o se puede realizar de manera personal con
cada miembro y conocer sus motivantes personales, es importante contar con
un reporte de todas las observaciones porque permitiran al lider conocer los
motivantes que su equipo necesita. Pero es importante tener en cuenta que el
tema de la motivacion, al ser percepciones personales implica tener cierto
grado de confianza en el lider para revelar los incentivos de motivacion que uno
busca ya que estan relacionados a percepciones personales y en muchos
casos intimas porque lo que se podria encontrar problemas si el lider no tiene

relacion de confianza con sus miembros de equipo.
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4. La relacién que puede tener el lider — subordinado es importante y necesario
para desarrollar un correcto desenvolvimiento del equipo por lo que se debe
buscar que se generen esos lazos, se debe evaluar como las conexiones
individuales entre lideres y miembros del equipo influyen en las reacciones
emocionales de los subordinados ante diferentes estimulos en el entorno
laboral. Los lideres deben buscar generar conocer de manera personal a los
miembros de su equipo porque asi se tiene nocion de sus obstaculos no solo a
nivel laboral sino personal y, se puede analizar la percepcién de los
subordinados sobre la confianza y el apoyo recibido por parte de sus lideres,
con esa informacion, puede trabajar de manera personalizada con cada uno de
los miembros de equipo logrando mejores niveles de desempefio y de cohesién
entre los miembros. Esto puede incluir técnicas de comunicacién, actividades
de team building y enfoques para fomentar un ambiente de confianza en el
equipo, todo ello se puede evaluar a través de una retroalimentacion directa o
de una forma anonima por cuestionarios. Se debe tener en cuenta que las
personalidades de cada persona son variantes y no todas las personas trabajan
o se relacionan de la misma manera por lo que el lider debe implementar
estrategias diferentes para cada uno de sus miembros.,

5. Ellider debe implementar estrategias especificas de estimulacion intelectual en
entornos laborales utilizar métodos de comunicacion efectivos para transmitir
la importancia de la estimulacion intelectual en la mejora de la inteligencia
emocional, debe transmitir la importancia seguir creciendo en conocimiento
porque ello sirve de impulso para el propio trabajador, para su propio
crecimiento y desenvolvimiento ante diferentes situaciones laborales. Se puede
implementar cursos de capacitacion donde el trabajador deba inscribirse o se
puede generar reuniones de capacitacion con el mismo lider donde comparta
sus conocimientos adquiridos en el area y se puede evaluar a través de
cuestionarios o examenes donde los resultados sirvan de indicador para lideres
del crecimiento de cada miembro de equipo. La percepcion subjetiva de la
importancia de la estimulacion intelectual puede variar entre individuos, lo que
podria afectar la interpretacion de los resultados, puede haber resistencia o

falta de comprension inicial entre los miembros del equipo sobre la relacion
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entre estimulacion intelectual e inteligencia emocional resultando en una falta
de interés por participar en las diferentes actividades planteadas.

El lider debe introducir técnicas de comunicacion y herramientas que fomenten
la conciencia emocional y la empatia en entornos virtuales porque los miembros
del equipo deben entender cémo la inteligencia emocional puede contribuir
significativamente a la eficacia del equipo porque esta permite un mejor
desenvolvimiento del mismo y una mejor comprension entre los miembros, a la
par, que contribuye con un mejor manejo de las emociones para responder ante
diferentes estimulos en el trabajo. A través de charlas, capacitaciones o
reuniones de equipo de puede lograr transmitir este mensaje enfocado en
detallar su valor e importancia obteniendo informacién de su eficacia con
encuestas o evaluacién de su rendimiento como equipo en base a indicadores
de inteligencia emocional. Al tener un alto nivel de falta de conciencia sobre la
importancia de la inteligencia emocional sobre la eficacia del equipo, se puede
encontrar un desinterés de parte de los trabajadores por mejorar en este
aspecto y se debe implementar primero una conciencia sobre el tema.

Es importante para la organizacion desarrollar un programa de conciencia
emocional y entrenamiento especifico para lideres, centrandose en la
evaluacion de las propias emociones donde se pueda introducir practicas y
herramientas que fomenten la reflexion individual y la identificacion consciente
de las emociones por parte de los lideres, ello va a generar que los lideres
tomen conciencia sobre la importancia que tiene el autoconocimiento para el
desarrollo de sus funciones ayudandolo a evaluar y potenciar su influencia
sobre el equipo, al identificar cdmo la conciencia emocional del lider contribuye
a la efectividad y el compromiso del equipo virtual, el lider puede mejorar sus
estrategias para alcanzar objetivos. La organizacion puede implementar
sesiones de capacitacibn que incorporen herramientas como diarios
emocionales y ejercicios de autorreflexion para fortalecer la capacidad de
evaluacion emocional y se puede evaluar a través de la productividad y la
satisfaccion con un seguimiento a largo plazo para evaluar la sostenibilidad de
los cambios y su impacto continuo en el liderazgo. Se puede presentar una

resistencia de los lideres a participar en programas de desarrollo emocional si

62



no perciben directamente su relevancia para el liderazgo por lo que se debe
adaptar las estrategias de entrenamiento para que sean aplicables y efectivas.
La organizacion debe disefiar e implementar un programa de desarrollo
especifico que enfoque la capacidad de los lideres para evaluar las emociones
de los demas, integrar ejercicios practicos, simulaciones y casos de estudio que
permitan a los lideres practicar y mejorar esta habilidad, al ser un factor
importante, los lideres deben ser conscientes de ello y desarrollar esa
capacidad para ponerlo en practica con sus equipos, con ellos se busca mejorar
la capacidad de los lideres para entender y gestionar las emociones de sus
subordinados, fomentando una relacion mas efectiva. Se puede implementar
sesiones de desarrollo que incorporen herramientas como role-playing, analisis
de casos y feedback 360 grados para fortalecer la habilidad de evaluacion
emocional, posteriormente, se puede evaluar con entrevistas para obtener
percepciones detalladas sobre como la mejora en la evaluacién emocional se
traduce en un liderazgo mas efectivo. Hay que ser conscientes que puede
haber posibles sesgos en la autoevaluacion de los lideres sobre su capacidad
de evaluacion emocional por lo que se deben evaluar también la percepcion de
terceros sobre la capacidad desarrollada por el lider; ademas se debe
garantizar la aplicacion sostenida de las habilidades desarrolladas en el entorno
laboral después de la intervencion.

El liderazgo debe tener un correcto manejo de las emociones y es importante
gue se genere conciencia sobre ello porque determina el relacionamiento
efectivo del equipo, se debe capacitar a los lideres sobre el tema y que puedan
transmitir ello a sus subordinados lo que va a permitir que se cohesionen,
trabajando de manera efectiva para alcanzar objetivos planteados ya que el uso
de emociones es necesario en el ambiente laboral para poder manejar
diferentes situaciones que se presentan en el mismo. Se puede implementar
capacitaciones y charlas sonde se detalle la importancia del tema,
complementado con casos practicas o sesiones interactivas donde se ponga
en evidencia su importancia, pero, es importante siempre contar con un feed
back de las sesiones, asi como realizar encuestas que nos permitan conocer la
percepcion de los participantes y de aquellos que interactian con los

participantes y tener una informacion confiable de los resultados obtenidos.
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Estas charlas implican cambios a nivel personal por lo cual puede presentarse
resistencia al cambo en algunas ocasiones por lo cual entra a tallar la
intervencion de la cultura organizacional que se pueda estar desarrollando y

gue va a influir en la aceptacion del programa por parte de los trabajadores.

10.La regulaciéon de emociones implica también, la auto regulacion de impulsos

11.

antes diferentes situaciones por o que es necesario generar una conciencia
sobre ello en los lideres y que se pueda trabajar con sus miembros de equipo,
principalmente se debe desarrollar esta capacidad en los lideres y
posteriormente impulsar el desarrollo de esta habilidad con los subordinados;
esto permitira que se mejore la respuesta que se pueda obtener de los
trabajadores ante situaciones de crisis, como el ejemplo de la Covid-19,
teniendo mejores resultados de situaciones inesperadas. Esta habilidad puede
medirse a través de actividades de simulacién después de generar conciencia
sobre el tema y que los trabajadores puedan desarrollar esta habilidad, en la
actualidad existen diversos programas y tecnologias que permiten simular
situaciones de crisis donde, en base a decisiones, pueden entregar resultados
lo cual podria evidenciar el desarrollo de la habilidad del uso de emociones ante
situaciones de crisis. Se debe tener en cuenta que para poder desarrollar esta
habilidad se debe generar una conciencia de su importancia, se debe generar
una cultura que impacte en el trabajador para tener conciencia de la importancia
de la regulacion de emociones y posterior a ello poder aplicar las herramientas
necesarias para el desarrollo de la habilidad porque sin ello no se podra hacer
énfasis en la necesidad del mismo.

Para futuras investigacion sobre el liderazgo transformacional relacionado con
la eficacia de los equipos virtuales a través de la inteligencia emocional, se
recomienda poder detallar en qué aspectos especificos influencia con mayor
fuerza en la eficacia de los equipos virtuales. Es fundamental poder entender
como cada factor de forma impediente influye en la eficacia de los equipos
virtuales porque entendemos que como un todo tiene una influencia significativa
pero cada factor tiene diferentes pesos y seria interesante estudiar los efectos
de cada uno de ellos. De igual manera, recomiendo que se realicen estudios
del tema en organizaciones mas pequefas ya que la organizacion estudiada,

al ser una organizacion grande, cuenta con una cultura organizacional que
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impacta en el desenvolvimiento de sus trabajadores y seria interesante conocer
los resultados dentro de organizaciones mas pequefias con menos factores que

influyan en el comportamiento de sus tragadores.
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Anexo A

Anexos

Operacionalizacion de variables latentes exdgenas y enddgenas

Operacionalizacion de variable exdgena inteligencia emocional

Variable Definicién Definicion Indicadores  Items  Escalade
conceptual operacional reflectivos mediacion
Latente Se define como la Para su analisis  Evaluacion 1-4 Ordinal
exégena: capacidad de las se de
Inteligencia personas para operacionalizéa emociones
emocional comprender a los través de las internas.
demasy variables Evaluacion
comportarse latentes de 5-8
sabiamente en formativas: emociones
situaciones Evaluacion de externas.
sociales (Santa et emociones Uso de 9-12
al., 2023) internas, emociones
externas,usoy  Regulacion 13-16
regulacion de de
emociones. emociones.

Operacionalizacion de la variable enddgena equipos virtuales eficaces

Variable Definicion Definicion Indicadores  items Escalade
conceptual operacional reflectivos mediacion
Latente se define como Para su analisis Confianza 26-30 Ordinal
endogena: miembros de un se Bienestar
Equipos equipo que estan operacionalizé a psicolégico 31-35
virtuales temporal y través de las Virtualidad
eficaces geogréficamente variables Compartirde  36-47
dispersos con un latentes conocimiento
objetivo comun, formativas: 48-50
donde se Confianza,
dependen de las bienestar
TIC para psicolégico,
comunicarse y virtualidad,

coordinar el trabajo
enelquevaa
predominar el
compartir de
conocimiento, la
confianza entre los
miembros del
equipoy el
bienestar
psicoldgico (Hao et
al., 2022).

compartir de
conocimiento




Operacionalizacion de variable exdgena liderazgo transformacional

Variable Definicién Definicion Indicadores items Escalade
conceptual operacional reflectivos mediacion
Latente Se define Para su Influencia 17-19 Ordinal
exogena: como el analisis se idealizada
Liderazgo estilo de operacionaliz6 ~ Motivacién 20-21
transformacional liderazgo atravésdelas  inspiradora
qgue influye o variables Estimulacion 22-23
transforma latentes intelectual
enla formativas: Consideracion 24-25
identidad Influencia individual
colectiva del idealizada,
equipo, motivacion
interioriza inspiradora,
valoresyla  estimulacion
autoeficacia  intelectual,
de los consideracion
empleados individual
(van Dun et
al., 2023).
Latente Se define Para su Respeto 17 Ordinal
formativa como una andlisis se
exdgena: influencia operacionaliz6  Seguidores 18
Influencia social que através de las
idealizada implica un variables vision 19
contagio latentes
emocional formativas:
creando Respeto,
sinergia seguidores,
entre los vision
miembros
del equipo,
para ello, se
requieren
fundamentos
morales
comunes
entre lideres
y seguidores
(Eisenberg
etal., 2019)
Latente se refiere a Para su Optimismo 20 Ordinal
formativa un enfoque andlisis se
exdégena: futuristaque operacionalizd ~ Cuestionamiento 21
Motivacién proporciona  através de las
inspiradora un trabajo variables
significativo  latentes
y desafiante  formativas:
alos Optimismo y
seguidores cuestionamient
paraquese o0
inspiren
(Kauretal.,
2023)
Latente Hace Para su Nuevas ideas 22 Ordinal
formativa referenciaa  andlisis se
exégena: cuando los operacionalizé 23




Estimulacion lideres através de las  Atencion
intelectual desafian las  variables personal

suposiciones latentes

de los formativas:

miembros Nuevas ideasy

del equipoy atencion

solicitan personal

ideas de los

seguidores

sin

criticarlos, lo

gue a su vez

puede

estimular

una mejor

toma de

decisiones y

la forma en

que los

miembros

del equipo

enmarcan

los

obstaculos y

problemas

(Olsen et al.,

2023)
Latente Consiste en  Para su Desarrollo 24 Ordinal
formativa el consiste analisis se liderazgo
exdgena: en elapoyo  operacionalizé 25
Consideracion personalque atravésdelas Intervencion por
individual proporciona  variables incumplimiento

el lider con latentes

cadaunode formativas:

los Desarrollo

miembros liderazgo e

del equipo intervencion

(van Duny por

Kumar, incumplimiento

2023)




Anexo B Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario sobre las variables inteligencia emocional, liderazgo

transformacional y equipos virtuales eficaces

Estimado(a)

Mediante el presente cuestionario se esta realizando un estudio a fin de determinar

los factores que influyen “La inteligencia emocional en el liderazgo transformacional

para obtener equipos virtuales eficaces”.

Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la informacion

obtenida sera utilizada para fines exclusivamente académicos.

enfadado

Totalmente en En Indiferente De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
\1:{;?12535 items Indicadores reflexivos 1|23
1 La mayoria de las veces sé distinguir porqué
tengo ciertos
5 Tengo una buena comprension de mis propias
emociones
3 Realmente comprendo lo que yo siento
4 Siempre sé si estoy 0 no estoy feliz
5 Conozco siempre las emociones de mis amigos a
través de sus comportamientos
6 Soy un buen observador de las emociones de los
demas
7 Soy sensible a los sentimientos y emociones de
los demas
Inteligencia 8 Tengo una buena comprension de las emociones
emocional de las personas que me rodean
9 Siempre me fijo metas y luego intento hacerlo lo
mejor para alcanzarlas
10 Siempre me digo a mi mismo que soy una
persona
11 Soy una persona auto motivadora
12 Sie_mpre me animo a mi mismo para hacerlo lo
mejor que pueda
13 Soy capaz o_lg controlar mi temperamento y
manejar las dificultades de manera racional
14 | Soy capaz de controlar mis propias emociones
15 Me puedo calmar facilmente cuando me siento




16 Tengo un buen control de mis propias emociones

17 Se gana el respeto y la confianza

18 Atrae seguidores

19 Articula una visiéon

20 Fomen_ta_l,el optimismo y la fe en las posibilidades
de la visién

Liderazgo 21 Cuestiona las suposiciones y los métodos del
transformacional pasado

22 Fomenta nuevas ideas

23 Presta atencién personal a los seguidores

24 Desarrolla el liderazgo en los seguidores
Interviene cuando no se cumplen las normasy

25 . ;
adopta medidas correctoras medidas correctoras

26 Considero a mis comparieros de _trabajo son
personas en las que se puede confiar.

o7 Considero a mis compafieros son personas con
las que se puede contar para hacer lo correcto.
Considero a mis compafieros son personas con

28 las que se puede contar para hacer bien el
trabajo.

29 Considero a m_is compaﬁefos de trabajo como
personas que siempre son fieles.

30 Considero a mis compaﬁerps de trabajo personas
en las que tengo gran confianza.

En mi unidad de trabajo, puedo expresar mis

31 verdaderos sentimientos con respecto a mi
trabajo.

32 I_En mi unidf_id de tra_bajo, puedo expresar
libremente mis pensamientos.

33 En rr_1i l_Jnidad de trabajo,_e_xpresar tus verdaderos
sentimientos es bien recibido.

34 Nadie en rr_1i unida_d se metera conmigo, aunque
tenga opiniones diferentes.

Equipos virtuales Me preocupa que expresar los verdaderos
eficaces 35 | pensamientos en mi lugar de trabajo me
perjudique a mi mismo.

36 Colaboro con miembros del equipo en distintas
zonas horarias.

37 Tra_bajq con miembros d(_el equi_po a través de
aplicaciones de conferencia por internet.

38 Colaboro con miembros del equipo a los que
nunca he visto cara a cara.

39 Colaboro con miemb_ros del equipo gue hablan
lenguas maternas o dialectos diferentes al suyo.

40 Trabajo en distintos departamentos.

1 Me relacionq profesionalmente con personas
ajenas al equipo.

42 Trabajo con dispositivos moviles.

43 Trabajo en casa durante los dias laborables
normales.

44 Trabajo mientras viajo, por ejemplo, en
aeropuertos u hoteles.

45 Trabajo en proyectos en los que los miembros del

equipo cambian.




Trabajo con equipos que tienen distintas formas

46 de hacer el seguimiento de su trabajo.
47 Trabajo con personas que utilizan distintas
tecnologias de colaboracion.
Participo con frecuencia en actividades de
48 intercambio de conocimientos y comparto mis
conocimientos con otras personas de esta
comunidad virtual.
Suelo dedicar mucho tiempo arealizar actividades
49 de intercambio de conocimientos en esta
comunidad virtual.
50 Cuando se debate un tema complicado, suelo

participar en las interacciones posteriores.




Anexo C  Matriz evaluacion por juicio de expertos, formato UCV

Ficha técnica de la variable Equipos virtuales eficaces

Fichatécnica

Nombre del How trust in coworkers fosters knowledge sharing in virtual teams?

instrumento

Autor Hao, Zhang, Shi & Yang (2022)

Tipo de Cuestionario

instrumento

Aplicacién Individual

Tiempo de 10 a 15 minutos

administracion

N de items 25

Estructura Cuenta con un total de 4 dimensiones las cuales son: confianza entre
los miembros del equipo (5 items), bienestar psicolégico (5 items),
virtualidad del equipo (12 items) y comportamiento de intercambio de
conocimiento (3 items).

Escala de Respuestas tipo Likert de 1 a 5 puntos (Las respuestas de 1=totalmente

Medicidén en desacuerdo hasta 5=totalmente de acuerdo)

Validez y El instrumento también fue una recopilacion de diferentes instrumentos

confiabilidad

de diferentes autores y que fue validado por los autores Hao, Zhang, Shi
& Yang, la validez fue por constructo y el Alfa de Cronbach oscil6 entre
0,83y 0,91.

Ficha técnica de la variable Inteligencia Emocional

Fichatécnica

Nombre del Validation of the Spanish version of the Wong Law Emotional

instrumento Intelligence Scale (WLEIS-S)

Autor Extremera, Rey & Sanchez (2019)

Tipo de Cuestionario

instrumento

Aplicacién Individual

Tiempo de 10 a 15 minutos

administracion

N de items 16

Estructura Cuenta con un total de 4 dimensiones las cuales son: evaluacion de las
emociones propias (4 items), Evaluacion de las emociones de los demas (4
items), uso de las emociones (4 items) y regulacién de las emociones (4
items).

Escalade Respuestas tipo Likert de 1 a 5 puntos (Las respuestas de 1=totalmente en

Medicién desacuerdo hasta 5=totalmente de acuerdo)

Validez y El instrumento también fue una recopilacion de los autores Extremera, Rey

confiabilidad

& Sénchez (2019) y fue validado por Mysirlaki, S. y Paraskeva, F. (2020)
obteniendo una validez de Alfa de Cronbach de a = 0.94.




Ficha técnica de la variable Liderazgo Transformacional

Fichatécnica

Nombre del Transformational Leadership in Principals: An Analysis of the Multifactor

instrumento Leadership  Questionnaire  Results.  Professional  Leadership
Development Monograph Series, Volume 2, Number 1.

Autor Stone, P. (1992).

Tipo de Cuestionario

instrumento

Aplicacion Individual

Tiempo de 10 a 15 minutos

administracion

N de items 9

Estructura Cuenta con un total de 5 dimensiones las cuales son: Influencia
idealizada (3 items), Motivacidon inspiradora (1 item), Estimulacién
Intelectual (2 items), Consideracion Individual (2 items) y Gestién por
excepcion (1 item).

Escala de Respuestas tipo Likert de 1 a 5 puntos (Las respuestas de 1=totalmente

Medicidén en desacuerdo hasta 5=totalmente de acuerdo)

Validez y El instrumento también fue una recopilacion del autor Stone, P. (1992)

confiabilidad

y que fue validado por Mysirlaki, S. y Paraskeva, F. (2020) obteniendo
una validez de Alfa de Cronbach de a = 0.95.




Anexo D Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado

FORMATO PARA LA OBTENCION DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo de lainvestigacién: La influencia de la inteligencia emocional en el liderazgo
transformacional para obtener equipos virtuales eficaces.

Investigador principal: Palomino Jurado Jemima Esther

Asesor: Dr. llla Sihuincha Godofredo Pastor

Propoésito del estudio

Saludo, soy investigador que le invito a participar en la investigacion: La influencia
de la inteligencia emocional en el liderazgo transformacional para obtener equipos
virtuales eficaces, cuyo proposito es determinar la influencia de la inteligencia
emocional en el liderazgo transformacional para obtener equipos virtuales eficaces.
Esta investigacion es desarrollada por un estudiante de la Escuela Profesional
de Administracién de la Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y la empresa Lilimar Boutique E.I.R.L.
Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se le presentard un cuestionario en el que tendra preguntas generales sobre
usted como edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros, no es
necesario que se anote su nombre, pues cada encuesta tendra un codigo;
luego se le presentaran preguntas sobre variables especificas de la
investigacion.

2. El tiempo que tomara responder la encuesta serd de aproximadamente 5
minutos, si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en otro
momento o lugar, nosotros lo buscaremos.

Informacién general: se le brindard a cada persona, la informacion para
cumplimiento de los principios de ética, se permitira cualquier interrupcién de parte
del entrevistado para esclarecer sus dudas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informar& que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ninglin beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente



Confidencial y no sera usada para ningun otro propadsito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente. Informacion especifica:
Una vez que se haya terminado de brindar la informacion general, se debe
compartir la informacion especifica sobre la investigacion: los datos que se
requeriran, el hecho que se observara, o la accion que se realizara en el cuerpo
(medir, examinar) o alguno de los elementos de él (exdmenes de sangre, orina,
células, tejidos u otro material biolégico), haciendo énfasis que los resultados sélo
seran utilizados para la investigacion, sin identificar a la persona. De desearlo, se
puede brindar algun resultado de interés clinico al participante voluntario.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Docente Asesor
Dr. llla Sihuincha Godofredo Pastor al correo electrénico gillas@ucvvirtual.edu.pe
o con el Comité de Etica de eticaadministracion@ucv.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacién autorizo mi participacion
en la investigacion.

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el

consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo

desde el cual se envia las respuestas].


mailto:gillas@ucvvirtual.edu.pe
mailto:eticaadministracion@ucv.edu.pe

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacién: La influencia de la inteligencia emocional en el liderazgo
transformacional para obtener equipos virtuales eficaces

Investigadora: Palomino Jurado Jemima Esther

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacidn titulada La influencia de la inteligencia emocional en
el liderazgo transformacional para obtener equipos virtuales eficaces, cuyo objetivo es determinar
el efecto de la inteligencia emocional en el liderazgo transformacional para obtener equipos
virtuales eficaces. Es desarrollada por un estudiante de pregrado de la carrera profesional de
Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus Lima Este aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucidn.

El impacto del problema de investigacion radica en la abrupta insercién masiva de equipos
virtuales de trabajo a raiz de la pandemia y que no permitié un correcto estudia de esta nueva
modalidad de trabajo, presentando problemas en comunicacidn ineficaz y ausencia de confianza
entre los miembros por la falta de interaccidn formal, ya sea por la distancia o dependencia de los
medios tecnoldgicos. Es asi que se busca determinar la influencia de la inteligencia emocional a
través del liderazgo transformacional para poder optimizar el desempefio de los equipos virtuales.

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacidn titulada: “La influencia de la inteligencia emocional en
el liderazgo transformacional para obtener equipos virtuales eficaces”.

2. Esta encuesta o entrevista tendrd un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizard en
el ambiente de la institucion César Vallejo. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un ndmero de identificacién y, por lo tanto, seran
anénimas.



Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y
su decisidn sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningin
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacién.
Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la
libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacidn se le alcanzara a la institucién al término de
la investigacidon. No recibira ningln beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no
va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacidn que usted nos brinde es totalmente Confidencial y
no sera usada para ningln otro propdsito fuera de la investigacién. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadoras:

Palomino Jurado Jemima
email: jpalominoju@ucvvirtual.edu.pe

Docente asesor: Dr. llla Sihuincha Godofredo Pastor

email: gillas@ucvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacidn autorizo participar en la investigacion
antes mencionada.

Nombre y apellidos: Palomino Jurado Jemima Esther

30 de agosto del 2023


mailto:jpalominoju@ucvvirtual.edu.pe
mailto:gillas@ucvirtual.edu.pe

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 002-2022-VI-UCV

Datos Generales

Nombre de la Organizacién: RUC: 20100055237
ALICORPS.A. A

Nombres y Apellidos DNI:
Melissa Salazar Retamozo 43164745

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 72, literal “f” del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo O, autorizo [ ], no autorizo [X ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

virtuales eficaces

La influencia de la inteligencia emocional en el liderazgo transformacional para obtener equipos

Nombre del Programa Académico:

Administracién

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Palomino Jurado Jemima Esther 76194378

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacidon serd alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Lima, 30 de agosto del 2023

Webiaaa 5@%@ /&tﬁmga

(Jefe Corporativo del area de Administracion)

Firmay sello:

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “f” Para difundir o publicar los
resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde
se llevo a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacidn,
para que se difunda la identidad de la institucion. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los
informes o tesis, no se debera incluir la denominacion de la organizacion, pero si sera necesario describir sus
caracteristicas




DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Escuela
Profesional de Administracion, deja constancia que el proyecto de investigacion
titulado “La influencia de la inteligencia emocional en el liderazgo
transformacional para obtener equipos virtuales eficaces”, presentado por la
autora Palomino Jurado Jemima Esther, ha sido evaluado, determinandose
gue la continuidad del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:

favorable! ( X ) observado ( ) desfavorable ( ).

30, de octubre de 2023

Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya
Presidente del Comité de Etica en
Investigacion Escuela Profesional de
Administracion

Clc

 Sr. Palomino Jurado Jemima Esther, investigador principal.

1 El dictamen favorable tendra validez en funcién a la vigencia del proyecto.



FICHA DE EVALUACION DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACION

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: La influencia de la inteligencia emocional
en el liderazgo transformacional para obtener equipos virtuales eficaces

Autoras: Palomino Jurado Jemima Esther
Especialidad del autor principal del proyecto: Gestidén de las organizaciones
Coautores del proyecto: Ninguno.
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Lima, Peru

Criterios de evaluacion Alto Medio [ Bajo | No precisa
I. Criterios metodoldgicos

1. El proyecto cumple con el cumole
esquema establecido en la guia totalnrw)ente Nocumple | --—-
de productos de investigacion.

La  poblacion/ La poblacion/

2. Establece claramente la | participantes participantes no
poblacién/participantes de la| estan estan | -
investigacion. claramente claramente

establecidos establecidos
II. Criterios éticos
1. Establece claramente los ITC.)S aspectos I,‘QS aSpECt(,)S
- A éticos estan éticos no estan
aspectos éticos a seguirenla| -~ U | 2R O m EEE e
investigacion claramente claramente
9 ) establecidos establecidos

e e eesae | Cuena on No cuena co

institucion (Anexo 3 [ﬁrectiva documento - documento No es
A o debidamente debidamente necesario

de Investigacion N° 001-2022- . .

VI-UCV). suscrito suscrito

3. Ha incluido el anexo 1 del Ha incluido el L No haincluidoel |
consentimiento informado. item item

Dr. Victor Hugo
Fernandez Bedoya
Presidente

Dr. Jorge Alberto
Vargas Merino
Vicepresident

e

Dr. Miguel Bardales
Céardenas
Vocal 1

Mgtr. Diana Lucila
Huamani Cajaleon
Vocal 2
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Anexo F Calculo de muestra

Una de las caracteristicas de la PLS-SEM es, precisamente, los tamafios pequefios
de muestra; sin embargo, Marcoulides y Saunders (2006) sugieren que el tamafio
minimo de muestra dependa del nimero de relaciones que se especifiquen en el

modelo (entre las variables latentes). Bajo esta perspectiva, se observa el tamafio

de muestra sugerido para este tipo de estudios.

Tamafio de muestra sugerido

Numero minimo de observaciones de la Numero de relaciones en el modelo
muestra estructural
52 2
59 3
65 4
70 5
75 6
80 7
84 8
88 9
91 10

Fuente. Marcoulides y Saunders (2006)



Anexo G Autorizacion de aplicacion del instrumento firmado por la respectiva

autoridad.

Callao, 25 de agosto de 2023
Senores
Universidad César Vallejo
Asunto

Autorizacién de ejecucién de tesis

Habiendo revisado el proyecto de tesis titulada: “La influencia de la inteligencia
emocional en el liderazgo transformacional para obtener equipos virtuales
eficaces” por la autora Palomino Jurado Jemima Esther, la empresa autoriza la
ejecucion del proyecto descrito, brindando las facilidades para la aplicacion de la

encuesta al area de Administracion de forma anénima.

Atte:

Firmay sello: % %W 54&?7@ /QJZZJ%?

(Jefe Corporativo del area de AdmlnlstraC|on)



Anexo H Confiabilidad de los instrumentos, cuadros, figuras, fotos, planos,

documentos o cualquier otro que ayude a esclarecer mas la investigacion, etc.

MATRIZ DE EVIDENCIAS INTERNAS




Teorias Resultados
Hipotesis
Variable 1 Variable 2
El liderazgo | la  variable reflectiva  exdgena liderazgo | la variable formativa reflectiva exdgena equipos | (B=

transformacional tiene
efectos  significativos
para obtener equipos
virtuales eficaces

transformacional se define como el estilo de
liderazgo que influye o transforma en la identidad
colectiva del equipo, interioriza valores y Ila
autoeficacia de los empleados (van Dun et al., 2023,
p. 6). Este tipo de liderazgo comparte una visién y
da sentido de la misién, se ganan el respeto y la
confianza (carisma), transmiten altas expectativas y
comunican sus propdsitos con eficacia (inspiracion),
fomentan el pensamiento atento y la resolucion de
problemas (estimulacion intelectual), y ofrecen
atencién individual y orientan a los seguidores
individualmente (Hsu et al., 2022, p. 4). Es un
enfoque en el que los lideres trabajan con equipos
para identificar el cambio necesario, y guia el
proceso a través de una vision e inspiracion,
funciona a través de la motivacién y el compromiso

de los miembros del equipo (Mburu, 2020, p. 6).

virtuales eficaces se define como miembros de un
equipo que estadn temporal y geograficamente
dispersos con un objetivo comun, donde se
dependen de las TIC para comunicarse y coordinar
el trabajo (Kaur et al., 2023, p. 2), donde los
problemas como la coordinacion entre los miembros
del equipo, dificultad para supervisar y controlar los
procesos de trabajo y la comunicacion deficiente
(Olsen et al., 2023, p. 3), son superados para lograr
la eficiencia del equipo que consta del grado en que
cumple las expectativas de rendimiento, se evallian
los resultados, la evaluacion de los propios miembros
del equipo en su capacidad para trabajar juntos en
confianza y su disposicion de seguir trabajando
juntos a largo plazo (Mysirlaki y Paraskeva, 2020, p.
3). Es asi que un equipo virtual eficiente va a
predominar de las siguientes acciones como el
compartir de conocimiento ya que es recurso vital
que sustenta la ventaja competitiva y el éxito a largo
plazo, ello, va de la mano con la confianza entre los
miembros del equipo porque afecta
significativamente las interacciones y el compromiso;
por ultimo, tenemos el bienestar psicoldgico porque
un alto nivel de este item genera comportamientos y
actividades favorables para el trabajo en equipo
como hacer preguntas, proponer nuevas ideas,
solicitar retroalimentacion, expresarse y compartir
habilidades relacionadas con el trabajo (Hao et al.,

2022, p. 4).

M0; &=
5.389
p<,05)

La influencia
idealizada tiene
efectos  significativos
en la inteligencia

emocional.

Influencia idealizada, se define como una influencia
social que implica un contagio emocional creando
sinergia entre los miembros del equipo, para ello, se
requieren fundamentos morales comunes entre
lideres y seguidores (Eisenberg et al., 2019, p. 7).
Son comportamientos que los lideres demuestran
para ofrecer un modelo de comportamiento ético
elevado, infundir orgullo y ganarse el respeto y la
confianza de los demas (Vought, 2017, p. 19). Hace
referencia al comportamiento ético que tiene el lider
y que impacta en los empleados (Pulido-Martos et
al., 2023, p.9)

La variable reflectiva exdgena inteligencia emocional
se define como la capacidad de las personas para
comprender a los demas y comportarse sabiamente
en situaciones sociales (Santa et al., 2023, p. 3), es
asi como, permite a las personas razonar sobre las
emociones y utilizarlas para ayudar al razonamiento
que se basa en la evaluacion del entorno social y
fisico, facilitando muchos tipos de interacciones
interpersonales (Jang et al., 2023, p. 2). Los
empleados se sentiran valorados, confiados,
respetados y apreciados si reciben un ftrato
emocional adecuado y se basa en la inteligencia
emocional como la capacidad de una persona para
utilizar sus habilidades para ponerse al dia con su

estado de conciencia, mejorar la autogestion y

e
344 =
10614
< 05)




comprender sus propios sentimientos y los de los
demas (empatia) manteniendo relaciones solidas
(Baharin et al., 2023, p. 9).

La motivacién
inspiradora tiene

efectos  significativos

Motivacion inspiradora, se refiere a un enfoque
futurista que proporciona un trabajo significativo y
desafiante a los seguidores para que se inspiren
(Kaur et al., 2023, p. 2), cuando los lideres se
comportan de forma que motivan a los demas
(Mburu, 2020, p. 6). El lider adopta comportamientos
deseados, con el fin de aumentar el sentido del
interés propio, mejorar las capacidades innovadoras
y creativas, e inspirar en su desempefio (Lee et al.,
2023, p. 4).

La variable reflectiva exégena inteligencia emocional
se define como la capacidad de las personas para
comprender a los demas y comportarse sabiamente
en situaciones sociales (Santa et al., 2023, p. 3), es
asi como, permite a las personas razonar sobre las
emociones y utilizarlas para ayudar al razonamiento
que se basa en la evaluacion del entorno social y
fisico, facilitando muchos tipos de interacciones
interpersonales (Jang et al., 2023, p. 2). Los
empleados se sentirdn valorados, confiados,
respetados y apreciados si reciben un frato
emocional adecuado y se basa en la inteligencia
emocional como la capacidad de una persona para
utilizar sus habilidades para ponerse al dia con su
estado de conciencia, mejorar la autogestion y
comprender sus propios sentimientos y los de los
demas (empatia) manteniendo relaciones sélidas
(Baharin et al., 2023, p. 9).

(B=
329, =
6.295; <
05)

en la inteligencia
emocional.
La consideracion

individual tiene efectos
significativos en la

inteligencia emocional.

Consideracion individual, consiste en el consiste en
el apoyo personal que proporciona el lider con cada
uno de los miembros del equipo (van Dun y Kumar,
2023, p. 15), es una atencion individualizada donde
se busca orientar al seguir de forma especifica a sus
necesidades (Hsu et al., 2022, p.3). Aqui el lider
funciona como un mentor y entrenador, escuchando
y aceptando las caracteristicas individuales de cada
uno de los miembros de equipo (Mysirlaki y
Paraskeva, 2020, p.4).

La variable reflectiva exdgena inteligencia emocional
se define como la capacidad de las personas para
comprender a los demas y comportarse sabiamente
en situaciones sociales (Santa et al., 2023, p. 3), es
asi como, permite a las personas razonar sobre las
emociones y utilizarlas para ayudar al razonamiento
que se basa en la evaluacion del entorno social y
fisico, facilitando muchos tipos de interacciones
interpersonales (Jang et al., 2023, p. 2). Los
empleados se sentiran valorados, confiados,
respetados y apreciados si reciben un frato
emocional adecuado y se basa en la inteligencia
emocional como la capacidad de una persona para
utilizar sus habilidades para ponerse al dia con su
estado de conciencia, mejorar la autogestion y
comprender sus propios sentimientos y los de los
demas (empatia) manteniendo relaciones solidas
(Baharin et al., 2023, p. 9).

(B=
374 =
10.208;
<,05)

La estimulacion
intelectual tiene
efectos  significativos
en la inteligencia

emocional.

Estimulacion intelectual, hace referencia a cuando
los lideres desafian las suposiciones de los

miembros del equipo y solicitan ideas de los
seguidores sin criticarlos, lo que a su vez puede
estimular una mejor toma de decisiones y la forma
en que los miembros del equipo enmarcan los
obstaculos y problemas (Olsen et al., 2023, p. 3), es

la medida en que los lideres cuestionan los

La variable reflectiva exdgena inteligencia emocional
se define como la capacidad de las personas para

comprender a los demas y comportarse sabiamente
en situaciones sociales (Santa et al., 2023, p. 3), es
asi como, permite a las personas razonar sobre las
emociones y utilizarlas para ayudar al razonamiento
que se basa en la evaluacion del entorno social y

fisico, facilitando muchos tipos de interacciones

263; =
5.249; <
05)




supuestos y asumen un riesgo (Davidaviciene y Al
Majzoub, 2022, p. 4), lo que permite que puedan
alcanzar su potencial y alcanzar niveles maximos de

rendimiento (Eisenberg et al., 2019, p. 6).

interpersonales (Jang et al., 2023, p. 2). Los
empleados se sentiran valorados, confiados,
respetados y apreciados si reciben un ftrato
emocional adecuado y se basa en la inteligencia
emocional como la capacidad de una persona para
utilizar sus habilidades para ponerse al dia con su
estado de conciencia, mejorar la autogestion y
comprender sus propios sentimientos y los de los
deméas (empatia) manteniendo relaciones sélidas

(Baharin et al., 2023, p. 9).

La inteligencia
emocional tiene
efectos  significativos

para obtener equipos

virtuales eficaces.

La variable reflectiva exdgena inteligencia

emocional se define como la capacidad de las
personas para comprender a los demds vy
comportarse sabiamente en situaciones sociales
(Santa et al., 2023, p. 3), es asi como, permite a las
personas razonar sobre las emociones y utilizarlas
para ayudar al razonamiento que se basa en la
evaluacion del entomo social y fisico, facilitando
muchos tipos de interacciones interpersonales
(Jang et al., 2023, p. 2). Los empleados se sentiran
valorados, confiados, respetados y apreciados si
reciben un trato emocional adecuado y se basa en
la inteligencia emocional como la capacidad de una
persona para utilizar sus habilidades para ponerse
al dia con su estado de conciencia, mejorar la
autogestion y comprender sus propios sentimientos
y los de los demas (empatia) manteniendo

relaciones sélidas (Baharin et al., 2023, p. 9).

la variable formativa reflectiva exdgena equipos

virtuales eficaces se define como miembros de un
equipo que estan temporal y geograficamente
dispersos con un objetivo comln, donde se
dependen de las TIC para comunicarse y coordinar
el trabajo (Kaur et al., 2023, p. 2), donde los
problemas como la coordinacién entre los miembros
del equipo, dificultad para supervisar y controlar los
procesos de trabajo y la comunicacion deficiente
(Olsen et al., 2023, p. 3), son superados para lograr
la eficiencia del equipo que consta del grado en que
cumple las expectativas de rendimiento, se evalian
los resultados, la evaluacion de los propios miembros
del equipo en su capacidad para trabajar juntos en
confianza y su disposiciéon de seguir trabajando
juntos a largo plazo (Mysirlaki y Paraskeva, 2020, p.
3). Es asi que un equipo virtual eficiente va a
predominar de las siguientes acciones como el
compartir de conocimiento ya que es recurso vital
que sustenta la ventaja competitiva y el éxito a largo
plazo, ello, va de la mano con la confianza entre los
miembros del equipo porque afecta
significativamente las interacciones y el compromiso;
por Ultimo, tenemos el bienestar psicolégico porque
un alto nivel de este item genera comportamientos y
actividades favorables para el trabajo en equipo
como hacer preguntas, proponer nuevas ideas,
solicitar retroalimentacion, expresarse y compartir
habilidades relacionadas con el trabajo (Hao et al.,

2022, p. 4).

,287; t=
2429; <
,05),

La evaluacién de las
propias  emociones
tiene efectos
significativos en el
liderazgo

transformacional.

Autoevaluacion de emociones, se describe como la
capacidad que tiene una persona para reconocer,

comprender y comunicar sus propios sentimientos
(Santa et al., 2023, p. 4). Implica registrar, atender y
descifrar mensajes emocionales tal y como se
expresan en las expresiones faciales, el tono de voz
o artefactos culturales (Mysirlaki & Paraskeva, 2020,

p. 4). Esta relacionada con una mayor conciencia

la  variable refleciva  exdgena  liderazgo
transformacional se define como el estilo de
liderazgo que influye o transforma en la identidad
colectiva del equipo, interioriza valores y la
autoeficacia de los empleados (van Dun et al., 2023,
p. 6). Este tipo de liderazgo comparte una vision y da
sentido de la mision, se ganan el respeto y la

confianza (carisma), transmiten altas expectativas y

(B=
136; t=
2.357; <
05),




emocional para percibir e identificar emociones en
uno mismo (Quilez-Robres et al. 2023, p. 2). Implica
una comprension

profunda de las propias

emociones incorporando capacidad de

autorreflexion que les permite conceder la
capacidad de “reflexionar en lugar de reaccionar

impulsivamente" (Al-Samarraie et al., 2023, p. 14).

comunican sus propésitos con eficacia (inspiracion),
fomentan el pensamiento atento y la resolucion de
problemas (estimulacion intelectual), y ofrecen
atencion individual y orientan a los seguidores
individualmente (Hsu et al., 2022, p. 4). Es un
enfoque en el que los lideres trabajan con equipos
para identificar el cambio necesario, y guia el
proceso a través de una vision e inspiracion, funciona
a fravés de la motivacion y el compromiso de los

miembros del equipo (Mburu, 2020, p. 6).

La evaluacion de las
emociones de demas
tiene efectos
significativos en el
liderazgo

transformacional.

evaluacion de las emociones de los demas, se
refiere a la capacidad de la persona para reconocer
y comprender las emociones de los demas y
responder en consecuencia; de poder percibir y
absorber los sentimientos de su entorno (Santa et
al., 2023, p. 4). Es la capacidad de percibir, evaluar
y comprender mejor las emociones y la informacion
de los demas para poder gestionar y utilizar esas
emociones de forma adecuada segun las
necesidades del entorno para lograr resultados
beneficiosos (Liu et al., 2023, p. 4). Las personas
con un alto nivel de esta capacidad seran mucho
més sensibles a los sentimientos y emociones de las
personas que lo rodean, asi como a leer sus mentes

(Li etal, 2023, p. 4).

la  variable reflecva  exdgena  liderazgo
transformacional se define como el estilo de
liderazgo que influye o transforma en la identidad
colectiva del equipo, interioriza valores y la
autoeficacia de los empleados (van Dun et al., 2023,
p. 6). Este tipo de liderazgo comparte una vision y da
sentido de la mision, se ganan el respeto y la
confianza (carisma), transmiten altas expectativas y
comunican sus propdsitos con eficacia (inspiracion),
fomentan el pensamiento atento y la resolucion de
problemas (estimulacion intelectual), y ofrecen
atencion individual y orientan a los seguidores
individualmente (Hsu et al., 2022, p. 4). Es un
enfoque en el que los lideres trabajan con equipos
para identificar el cambio necesario, y guia el
proceso a través de una vision e inspiracion, funciona
a través de la motivacion y el compromiso de los

miembros del equipo (Mburu, 2020, p. 6).

374; t=
4.938; <
05)

El uso de emociones
tiene efectos
significativos en el
liderazgo

transformacional.

Uso de las emociones, se define como la capacidad
de aprovechar sus propias emociones para mejorar
a nivel individual y grupal. Asi, se puede tener una
buena actitud fomentando la imaginacién y la
creatividad (Santa et al., 2023, p. 4). Interpretan y
reaccionan ante los distintos elementos de su
entorno razonando sobre las emociones generadas,
promoviendo la aparicion de un estado afectivo
colectivo (Pulido-Martos et al., 2023, p. 3). Implica
gestionar las emociones, los pensamientos y los
comportamientos de una manera que esté en
consonancia con sus valores y objetivos (Ahsan,
2023, p. 3).

la  variable reflecva  exdgena  liderazgo
transformacional se define como el estilo de
liderazgo que influye o transforma en la identidad
colectiva del equipo, interioriza valores y la
autoeficacia de los empleados (van Dun et al., 2023,
p. 6). Este tipo de liderazgo comparte una vision y da
sentido de la mision, se ganan el respeto y la
confianza (carisma), transmiten altas expectativas y
comunican sus propdsitos con eficacia (inspiracion),
fomentan el pensamiento atento y la resolucion de
problemas (estimulacion intelectual), y ofrecen
atencion individual y orientan a los seguidores
individualmente (Hsu et al., 2022, p. 4). Es un
enfoque en el que los lideres trabajan con equipos
para identificar el cambio necesario, y guia el
proceso a través de una vision e inspiracion, funciona
a través de la motivacién y el compromiso de los

miembros del equipo (Mburu, 2020, p. 6).

(=
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La regulacion de
emociones tiene
efectos significativos
en el liderazgo

transformacional.

Regulacién de las emociones, se define como la
capacidad de controlar las propias emociones, es
una contenciéon emocional, que permitird a la
persona recuperarse de la angustia psicolégica, asi
como la capacidad de cambios imprevistos en los
resultados o las circunstancias, lo que conducira a
la flexibilidad y a una gama mas amplia de
resolucion de problemas (Santa et al., 2023, p. 4).
Permite controlar dichas emociones para guiar el
pensamiento y las acciones propias en su entorno,
pudiendo mantener la concentracion y serenidad
(Nabih et al., 2023, p. 4).

la variable reflectiva  exdégena liderazgo
transformacional se define como el estilo de
liderazgo que influye o transforma en la identidad
colectiva del equipo, interioriza valores y la
autoeficacia de los empleados (van Dun et al., 2023,
p. 6). Este tipo de liderazgo comparte una visién y da
sentido de la misién, se ganan el respeto y la
confianza (carisma), transmiten altas expectativas y
comunican sus propositos con eficacia (inspiracion),
fomentan el pensamiento atento y la resolucion de
problemas (estimulacion intelectual), y ofrecen
atencion individual y orientan a los seguidores
individualmente (Hsu et al., 2022, p. 4). Es un
enfoque en el que los lideres trabajan con equipos
para identificar el cambio necesario, y guia el
proceso a través de una vision e inspiracion, funciona
a través de la motivacion y el compromiso de los

miembros del equipo (Mburu, 2020, p. 6).

(B=
,253; t=
5.136; <
05)




MATRIZ DE EVIDENCIAS EXTERNAS




Hipotesis

Teorias

Fundamentacion o sustentacion de la hipétesis planteada

Resultados

El liderazgo transformacional
tiene efectos significativos para
obtener  equipos  virtuales

eficaces

Elliderazgo transformacional influye directamente en la participacion que tienen los miembros
del equipo, fortaleciendo la vinculacion entre el lider y su subordinado, mejorando la
comunicacion, confianza y compromiso, logrando mejores niveles de rendimiento de este (Kaur
etal.,, 2023, p. 4).

Los estudios han demostrado que el liderazgo transformacional logra motivar a los miembros
de equipo para que se esfuercen en alcanzar los objetivos grupales y personales, permitiendo
una estimulacion intelectual, consideracion y compromiso, lo que conlleva a mejores niveles

de rendimiento al incentivar la comunicacién y participacion (Olsen et al., 2023, p. 3)

El éxito de una organizacion depende en gran medida del liderazgo, ya que los lideres marcan
una decisiva diferencia en el rendimiento del equipo, el liderazgo transformacional permite
interiorizar los objetivos y vision en el equipo, logrando maximizar el logro de tareas
individuales, adicionando la relacion personal, permite que los equipos virtuales interaccionen
en confianza obteniendo mejores niveles de rendimiento (Davidaviciene y Al Majzoub, 2022, p.
4)

Se ha demostrado que el liderazgo transformacional es el mas eficaz para los equipos virtuales
debido a que fomenta una mayor interaccion y comunicacion entre los miembros de equipos,
mejora las actitudes integradores y genera un equipo colaborador para poder alcanzar
objetivos, todo ello conlleva a obtener equipos virtuales eficaces (Lauring y Jonasson, 2018, p.
23)

La influencia del liderazgo transformacional depende de la dispersion geografica de los
miembros del equipo, este tipo de liderazgo debe saber afrontar esta dificultad para poder
obtener equipos virtuales con altos niveles de rendimiento, por ello es importante que la
comunicacion e interaccion entre los miembros se fomente constantemente porque son clave

para lograr alto rendimiento (Eisenberg et al., 2019, p. 21)

$=0371,t=
2.997, < 05)

(B= 267, p<

La influencia idealizada tiene
efectos significativos en la

inteligencia emocional.

El objetivo de un lider de equipos virtuales es ayudar a los empleados a trabajar de forma
productiva, apoyandoles y facilitindoles el trabajo a distancia para obtener la eficacia de su
equipo, el transmitir emociones positivas y animar a sus miembros, obtienen fomenta una
cohesion en el trabajo obteniendo mejores niveles de rendimiento del equipo con el
cumplimiento de objetivos y satisfaccion de los miembros del equipo (Mysirlaki y Paraskeva,
2020, p. 11)

Ellider del equipo virtual es una referencia por seguir para los subordinados, la interaccion que
tiene el lider con el equipo y lo que transmite va a repercutir en el desempefio de este, el
comportamiento del lider va a influenciar en los miembros del equipo y en su rendimiento para

alcanzar los objetivos planteados (Mburu, 2020, p. 12)

Cuando el lider comparte de forma positiva su propésito, respeto, confianza, todo ello, impacta
en los empleados, generando un mayor compromiso de su parte para alcanzar los objetivos

propuestos y obteniendo mejores niveles de rendimiento (Mutha y Srivastava, 2021, p. 12)

La influencia idealizada no tiene una relevancia por si sola para obtener equipos virtuales
eficaces, los factores del liderazgo transformacional trabajan como un todo para obtener el

rendimiento dptimo del equipo, la influencia idealizada junto con los demés factores del

a2 E
8,41, p< 05)

(B=350, =
4,772, p< 05)

(B=,656, t=
7,170, p< 05)

(B=,242, p<
05)




liderazgo transformacional tiene efectos positivos significativos en la confianza interpersonal y

el compromiso de los miembros potenciando sus niveles de desempefio (Vought, 2017, p. 131)

La influencia idealizada consiste en lo que transmite el lider de forma positiva que impacta en
el empleado, es asi, que se ha demostrado que este factor permite mayores niveles de

confianza con el lider y eleva los niveles de rendimiento laboral (Lee et al., 2023, p. 15)

La motivacion inspiradora tiene
efectos significativos  en la

inteligencia emocional.

El liderazgo transformacional estimula la motivacion, es asi como logra mejores niveles de
rendimiento a través de la confianza en los supervisores y entre los miembros de un equipo,

generando mejores niveles de desempefio laboral (Lee et al., 2022, p.16).

Los lideres que aplican un liderazgo transformacional suelen presentar mayor éxito y tener
equipos eficaces, es a través de la motivacion que se adapta a las necesidades de los demas,

comprende los factores de motivacion y los promueve (Fareed et al., 2021, p. 6)

Los equipos formados por lideres transformacionales generan mas emociones positivas en sus
seguidores, que a su vez experimentan una mayor motivacion, generando normas y patrones
de comportamiento emocionalmente inteligentes que permiten al equipo trabajar de forma mas

eficaz (Mindeguia et al., 2021, p. 8)

El ritmo de las exigencias de entornos dinamicos y turbulentos van en aumento por lo que es
importante que se emplee un liderazgo que mantenga al equipo motivado, es asi que se
comprueba que el liderazgo transformacional con su motivacion inspiradora, incentiva a los
subordinados a aprender comportamientos favorables que generan equipos eficaces (Kaur et
al., 2023, p.9)

B= 231, &
2,147, p< 05

B= 226, t=
461,p< 05

B= 371, &=
2,997, p< 05)

La consideracion individual
tiene efectos significativos en la

inteligencia emocional.

La cooperacién en equipos virtuales puede atribuirse a procesos dinamicos en el equipo, el
liderazgo transformacional en un entorno virtual es importante para la calidad del trabajo en
equipo, es asi que se demuestra que los lideres, a través de una consideracion individual,
pueden mejorar aspectos como la comunicacion eficaz y la coordinacién agil, maximizando los

niveles de eficacia (Olsen etal., 2023, p. 9)

La toma de decisiones en la formacién profesional es un importante indicador clave del
rendimiento, los resultados revelan que el liderazgo transformacional ayuda a los equipos
virtuales a tomar mejores decisiones ya que son idoneos para dirigir a través de un mayor
relacionamiento con los miembros de equipo gracias a la consideracion individual
(Davidaviciene y Al Majzoub, 2022, p. 10).

Nuestro estudio demuestra que, para aprovechar al maximo los beneficios potenciales de los
equipos virtuales, los directivos que han adoptado el liderazgo transformador han ayudado a
una comunicacion eficaz que es determinante del rendimiento del equipo que, a través de la
consideracion individual, establecen lazos fuertes con sus subordinados (Eisenberg et al.,
2019, p. 25)

El objetivo de un lider de equipos virtuales es ayudar a los empleados a trabajar de forma
productiva, apoyandoles y facilitindoles el trabajo a distancia. Asi se demuestra que el
liderazgo transformacional de los lideres en un equipo virtual tiene un impacto critico en todas
las dimensiones de la eficacia de un equipo virtual, incluyendo la satisfaccion de los miembros

del equipo gracias a la consideracion individual (Mysirlaki y Paraskeva, 2020, p.11)

(B=,267, p<

(B= 221, p<
05)

La estimulacion intelectual tiene
efectos significativos en la

inteligencia emocional.

El estilo de liderazgo puede afectar al rendimiento, cuando los empleados sientan que se han
satisfecho sus expectativas y necesidades, se comprometeran plenamente con su trabajo. Este

tipo de liderazgo genera relaciones mas estrechas con sus empleados demostrando mejoras

(B= ,242, p<




en sus capacidades innovadoras y creativas e inspirarles a rendir mas alla de lo esperado (Lee
etal,, 2023, p. 13).

B= 231
El liderazgo transformacional radica en estimular la motivacion de los empleados para el | t=2.147, p<
rendimiento en el trabajo, logrando aumentar la innovacion y conocimientos (Lee et al., 2022, | ,05)
p.12)
(8=10.226, p<
El liderazgo transformacional es ejemplo de inspiracion para los compafieros, aporta visiony | ,05)
un objetivo mutuo, generando confianza entre los miembros del equipo de proyecto y los
impulsa a seguir mejorando y aprendiendo (Fareed et al., 2021, p. 6)
El presente estudio muestra que alrededor de un tercio de la cooperacion en equipos virtuales (B= 267, p<
puede atribuirse a estos procesos dinamicos cotidianos donde cada miembro del equipo %)
participe activamente compartiendo informacion (Olsen et al., 2023, p. 7)
El liderazgo transformacional, con la estimulacion intelectual, mejorar sus decisiones en | (g= 221, p<
materia de formacion profesional, lo que a su vez mejorara su rendimiento (Davidaviciene y Al 05)
Majzoub, 2022, p. 12)
La inteligencia emocional tiene | La inteligencia emocional de los lideres en un equipo virtual tiene un impacto critico en todas | (8= ,35, p<
efectos  significativos  para | las dimensiones de la eficacia de un equipo virtual incluyendo la satisfaccion de los miembros | ,05)
obtener  equipos  virtuales | del equipo, la viabilidad del equipo y el rendimiento del equipo (Mysirlaki y Paraskeva, 2020,
eficaces. p.11)
la Inteligencia Emocional puede considerarse una habilidad muy necesaria para los lideres ya (B= 204, p<
que contribuye a desarrollar la reflexion (Fareed et al., 2021, p. 6) 09)
La inteligencia emocional puede ayudar al individuo a comprender sus emociones y las de los (B= 191, p<
demas, por lo que es Util en las interacciones sociales y tiene un efecto positivo en el 09)
rendimiento laboral (Lee et al., 2023, p. 12) (B = 28, p<
Los equipos con altos niveles de Inteligencia Emocional suelen entender el funcionamiento de 09)
su organizacion y lo que ello implica en términos de gestion de las emociones (Mindeguia et (B= 81, p<
al., 2021, p. 8) ,05)
Las capacidades emocionales individuales permiten a los empleados aprovechar las diferentes
situaciones sociales a las que se enfrentan en el trabajo logrando efectos positivos mayores
(Pulido-Martos et al., 2023, p. 16)
La evaluacion de las propias | Los lideres emocionalmente fuertes pueden controlar, gestionar y desarrollar sus propias | (B= ,204, p<
emociones  tiene  efectos | emociones mejor que los demas, demuestran ser més conscientes de su entorno ((Fareed et | ,05)
significativos en el liderazgo | al., 2021, p. 6)
transformacional. (B = .28 p<
Mayores niveles de TEI generan mayor pasion al reconocer tus propias emociones (Mindeguia | ,05).
etal., 2021, p. 8)
(B= 35, p<
La inteligencia emocional de los lideres en un equipo virtual permite un control sobre sus | ,05)
emociones volviéndolo eficaz y generando mejores niveles de rendimiento en el equipo
(Mysirlaki y Paraskeva, 2020, p.11) (05:) 191, pe

La inteligencia emocional puede ayudar al individuo a comprender sus propias emociones y

tiene un efecto positivo en el rendimiento laboral (Lee et al., 2023, p. 12)




La evaluacion de las emociones

de demas tiene efectos
significativos en el liderazgo

transformacional

Los lideres emocionalmente fuertes demuestran ser mas conscientes de su entomo y resultan
beneficiosos para los sentimientos y emociones de sus colegas y subordinados lo que lleva
una mejor relacion con los subordinados y generando satisfaccion con mayores niveles de

rendimiento (Fareed et al., 2021, p. 6)

Los lideres emocionalmente inteligentes tienen la capacidad de empatia con sus empleados y
muestran conductas de atencién individualizada individualizados que ayudan a los empleados

a superar sus en el trabajo (Lee et al., 2022, p. 15).

Los comportamientos asociados a inteligencia emocional generando un sentimiento afectivo

positivo de pasion de los subordinados a nivel de equipo (Mindeguia et al., 2021, p. 8)

Un lider emocionalmente inteligente puede entender las emociones de sus subordinados y

conocer sus necesidades (Mysirlaki y Paraskeva, 2020, p.11)

(B= 204, p<
05)

(B= 873, p<

(B= 35, p<

El uso de emociones tiene
efectos significativos en el

liderazgo transformacional.

Se destaca la importancia de la gestién emocional para el desarrollo de la afectividad para el
desarrollo del componente afectivo del compromiso organizacional, con capacidades
emocionales dentro del equipo generando un estado afectivo colectivo comun (Pulido-Martos
etal,, 2023, p. 16)

Los lideres emocionalmente inteligentes tienen la capacidad de empatia con sus empleados y
muestran conductas de atencion individualizada que ayudan a los empleados a superar sus

dificultades en el trabajo, obteniendo mejores niveles de rendimiento (Lee et al., 2022, p. 14).

La Inteligencia Emocional puede considerarse una habilidad o un rasgo muy necesario ya que

contribuye a desarrollar
la reflexion y ser mejores en la resolucion de problemas (Fareed et al., 2021, p. 6)

La TEI de los equipos lideres media totalmente la relacion entre los comportamientos liderazgo
transformacional y el estado emocional o afectivo positivo de pasién de los subordinados a

nivel de equipo (Mindeguia et al., 2021, p. 8)

(B= 81, p<

(B= 873, p<

(B= ,204, p<

(B =28, p<

La regulacion de emociones
tiene efectos significativos en el

liderazgo transformacional

Los lideres emocionalmente fuertes pueden controlar, gestionar y desarrollar sus propias
emociones mejor que los demés y esta significativamente relacionada con el liderazgo eficaz

para obtener mejores niveles de rendimiento (Fareed et al., 2021, p. 6)

Puede redirigir las emociones negativas resultando una comunicacién constructiva se convierta

en un componente fundamental de muchos puestos de trabajo (Lee et al., 2023, p. 12)

Las mejores relaciones entre los trabajadores son aquellas capaces de mejorar el rendimiento

de los equipos y reducir los conflictos (Aritzeta et al., 2020, p. 6)

Los resultados contribuyen a aclarar la forma en que los lideres y los miembros del equipo
crean un tono afectivo dentro del equipo que deriva de dar significado a los patrones
emocionales, y cdmo estos patrones son utilizados para el razonamiento y la resolucion de
problemas (Pulido-Martos et al., 2023, p. 16)

(B= ,204, p<

(B= 191, p<

(B= ,381, p<

(B= .81, p<




