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RESUMEN

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
la inteligencia emocional y la efectividad de liderazgo en la Direccion Regional de
Educacién Moyobamba — 2023. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo
aplicado de alcance correlacional, debido a que evallta el grado de asociacion entre
las variables de estudio. El disefio de la investigacion fue no experimental de corte
transversal porque se realiz6 sin manipular las variables. La muestra total fue de
169 colaboradores, compuesta por hombres y mujeres de diferentes edades. Los
instrumentos que se utilizaron fueron cuestionarios para la inteligencia emocional
propuesta por Condori y Ramos (2022) y el instrumento de la efectividad de
liderazgo propuesto por Bernal (2022) ambos instrumentos fueros validados
mediante juicio de expertos, se comprobd su fiabilidad a través del Alpha de
Cronbach, (0.900) para la inteligencia emocional y para la efectividad del liderazgo
(0.870), lo que indica que la confiabilidad fue buena. Los resultados finales
mostraron que si existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y la
efectividad del liderazgo de los colaboradores (r = 0,722**: p < 0,00); se concluye
que, a medida que se maneja de manera apropiada las emociones se lograra la

efectividad del liderazgo.

Palabras clave: Inteligencia, liderazgo, motivacién, habilidades personales
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ABSTRACT

The objective of this research study was to determine the relationship between
emotional intelligence and leadership effectiveness in the Regional Directorate of
Education Moyobamba - 2023. The research was of quantitative approach, applied
type of correlational scope because it evaluates the degree of association between
the study variables. The research design was non-experimental, cross-sectional
because it was carried out without manipulating the variables. The total sample
consisted of 169 collaborators, composed of men and women of different ages. The
instruments used were questionnaires for emotional intelligence proposed by
Condori and Ramos (2022) and the instrument for leadership effectiveness
proposed by Bernal (2022) both instruments were validated by expert judgment,
their reliability was verified through Cronbach's Alpha (0.900) for emotional
intelligence and for leadership effectiveness (0.870), which indicates that the
reliability was good. The final results showed that there is a significant relationship
between emotional intelligence and leadership effectiveness of employees (r =
0.722**: p < 0.00); it is concluded that, as emotions are properly managed,

leadership effectiveness will be achieved.

Keywords: Intelligence, leadership, Motivation, personal skills.



INTRODUCCION

En la actualidad diversas organizaciones se encuentran con grandes
dificultades a la hora de hacer frente a los cambios del mercado, el cual busca que
adecue a sus equipos, sobre todo a sus lideres que cuenten con capacidades de
motivar y dirigir al resto de miembros de la institucion (Bhardwaj, 2022). Segun
Forbes, en el 2022, el 80% de las empresas mexicanas carecen de lideres
eficaces y que solo un 8% cuenta con capacitacion y entrenamiento directivo dentro
SuUs organizaciones; esto trae consigo que sus resultados disminuyan en 73%
(Gaudet, 2023). Asimismo, en Colombia, el 47% de los trabajadores de las
organizaciones analizadas, sostienen que el estilo de liderazgo no son los
adecuados, el 60% indico el liderazgo solo esta enfocado en las tareas y no en
adoptar nuevas practicas para promover un liderazgo sélido y responsable; por lo
cual el 46% considera que sus jefes no les motives e inspiran dentro de la entidad
(Chacon-Henao et al. 2022).

En el contexto peruano, es notable la falta de capacidad de liderazgo de
los directivos de las organizaciones, esto se puso en manifiesto en la pandemia,
donde los sectores como educacion, salud y gobiernos regionales han demostrado
signos de inoperancia por la ausencia de liderazgo (Jauregui et al., 2022). Tal es el
caso, de las UGELES, donde la percepcién del 76,99% de la ciudadania mostré un
total desacuerdo con el liderazgo mostrado por los directivos; puesto que no
presentan una eficiente capacitacion, lo cual repercute el proceso de delegacién de
funciones y persuasion al resto de colaboradores con respecto a las actividades
que deben de realizar (Hernandez, 2023). Esto debido, a la incapacidad de
reconocer las emociones de los demas, falta de autocontrol y la carencia de
empatia con las necesidades del resto de colaboradores; por lo que no les permite
tomar buenas decisiones, a pesar de que el 70% de los peruanos entre los 35y 50
afos consideran que requieren de apoyo para fortalecer sus valores y habilidades

a los nuevos entornos competitivos (Diario PERU 21, 2023).

En un entorno regional, en las entidades publicas, los funcionarios son
seleccionados por su experiencia técnica y habilidades de gestion, pero no por su
inteligencia emocional. Como resultado, algunos carecen de habilidades clave,

como la empatia y la capacidad de regular sus propias emociones, lo que impacta



negativamente en la efectividad del liderazgo. Esto ha conllevado a un bajo
rendimiento del trabajo en equipo y falta de motivacion entre el personal, de igual
forma, la eleccion ineficiente a raiz de la carencia de reflexion hacia las emociones

y necesidades de los demas (Diaz y Chavarry, 2022).

En el entorno local, Direccion Regional de Educacion Moyobamba, no es
ajena a los hechos analizados en los diferentes contextos; en vista que existe
carencia en la transparencia en las funciones y deberes de los lideres y empleados,
no proporcionan soluciones asertivas a las situaciones que se presentan,
preocupacion por la ausencia de claridad en la eleccion de acciones, la oposicion
al cambio por parte de los lideres, politicas obsoletas y la escasez de recursos
presupuestarios que limitan la capacidad de la entidad para implementar programas
que fortalezcan las capacidades de liderazgo de los directivos y del resto de
colaboradores. Por lo cual, se considerd que las razones de estas dificultades se
deben a la carencia de competencia emocional en los lideres y demas
colaboradores; puesto que no tienen la autoconciencia de las habilidades y
fortalezas que poseen para el desarrollo adecuado de sus funciones; asimismo,
presentan limitaciones para adaptarse a los nuevos requerimientos del mundo
actual, no experimentan contento con las tareas que ejecutan ni tampoco cuentan
con prioridades para sentirse motivados dentro de su centro laboral. Por otro lado,
se evidencié una deficiente empatia entre el personal y dificultades en la
comunicacién interna, lo que no les permite obtener los resultados esperados como

organizaciéon y tampoco un crecimiento profesional de los colaboradores.

Por consiguiente, la direccibn que desempefian los encargados de las
organizaciones esta relacionado directamente con las actitudes y cualidades de su
personalidad; con base en ello, se planteé como problema general: ¢Cuél es la
relacion entre la inteligencia emocional y la efectividad de liderazgo en la Direccién
Regional de Educacion Moyobamba — 2023? Asimismo, se presentd como
problemas de tipo especificos: a) ¢Cual es la relaciébn entre la inteligencia
emocional y las habilidades personales en la Direccion Regional de Educacion
Moyobamba — 20237?; b) ¢ Cudl es la relacidén entre la inteligencia emocional y las

habilidades interpersonales en la Direccién Regional de Educacion Moyobamba —



20237?; c¢) ¢Cuél es la relacidon entre la inteligencia emocional y las habilidades

grupales en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 20237

Asimismo, la indagacioén fue respaldada a partir de las siguientes pautas: Por
conveniencia; porque a través de los resultados que se obtuvieron de la DRE-
Moyobamba, se logré tener en cuenta la situacion actual en la que se encuentra
respecto a los temas investigados y en funcién a ello, tomar medidas correctivas
que permitan mejorar su liderazgo como organizacion. Relevancia social; porque
al mejorar el nivel de liderazgo en la entidad no solo fue de beneficio para los
colaboradores sino para la comunidad en general; porque brindaron una mejor
atencion de acuerdo con los requerimientos de la poblacion. Implicancia practica;
porque se brind6 las herramientas necesarias para potencializar la inteligencia
emocional en los colaboradores y con base en ello mejorar la efectividad del
liderazgo en toda la organizacién. Valor tedrico; porque se llevo a cabo un analisis
profundo sobre los temas a través del uso de teorias cientificas con la intencion de
tener un mayor entendimiento sobre la situacion que presenta la entidad. Utilidad
metodoldgica; ya que se emplearon un conjunto de técnicas y recursos para la
recopilacion de pruebas, el cual permitié dar respuesta a cada uno de los objetivos

del estudio.

De acuerdo con las interrogantes, se plante6 como objetivo principal:
Determinar la relacién entre la inteligencia emocional y la efectividad de liderazgo
en la Direccibn Regional de Educacion Moyobamba - 2023. Objetivos
especificos: a) Establecer la relacion entre la inteligencia emocional y las
habilidades personales en la Direccion Regional de Educaciéon Moyobamba — 2023.
b) Establecer la relacion entre la inteligencia emocional y las habilidades
interpersonales en la Direccién Regional de Educacién Moyobamba — 2023. c)
Establecer la relacion entre la inteligencia emocional y las habilidades grupales en

la Direccién Regional de Educacion Moyobamba — 2023.

Por daltimo, se formulé como hipdtesis general: Hi: Existe relacion
significativa entre la inteligencia emocional y la efectividad de liderazgo en la
Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023. Ho: No existe relacion
significativa entre la inteligencia emocional y la efectividad de liderazgo en la

Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023. Hipdtesis especificas: a)



Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades
personales en la Direccion Regional de Educacién Moyobamba — 2023. b) Existe
relacion significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades
interpersonales en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023. c)
Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades

grupales en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023.



ll.  MARCO TEORICO

A continuacion, para mayor trascendencia al estudio, se presentaron los
antecedentes internacionales: Leal (2022) en su articulo cientifico efectuado en
la Universidad Técnica en Ibarra, Ecuador. Estudio sobre la influencia que tiene la
relacion entre la competencia emocional y la dedicacion en el trabajo dentro de las
empresas, fue examinada; el enfoque de investigacion adoptado fue de naturaleza
aplicada, con un disefio no de tipo experimental, de corte transversal y con un
enfoque en la correlacion. El grupo de estudio consistié en 300 trabajadores, a los
cuales se les aplicaron cuestionarios utilizando la encuesta como método para
recopilar informacién. En lo que concierne a los hallazgos, el grado de competencia
emocional se situ6 en un nivel intermedio, abarcando el 43% y el compromiso
laboral también obtuvo un nivel medio en un 51%. Por tanto, concluyeron que la
correlaciéon sigue una proporcién directa entre los constructos evaluados, con un
porcentaje de 53.29%, porque r=0,73. queda evidenciado que hay una conexion
directa entre la competencia emocional y la dedicacion en el trabajo; por lo tanto,
se presume que una entidad con integrantes emocionalmente inteligentes posee

mayor comunicacion y mejor clima laboral.

Por su parte, Coronado & Benitez (2022) en su articulo cientifico ejecutado
en la Universidad de Malaga - Espafia, indagaron sobre la relacién que existe entre
los equipos de trabajo de una entidad y el papel que toma la inteligencia emocional.
La categoria de la investigacion fue fundamental, empleando un disefio no de tipo
experimental, y se tomaron 143 registros como muestra, la técnica fue analisis de
datos, los instrumentos fueron las fichas de revisidon. En los resultados, la mayoria
de los documentos confirmaron que los equipos de trabajo son adecuados en un
61% y la inteligencia emocional tiene un puntaje alto en un 55%. Se evidencia que
el lider de la organizacion es inteligente emocionalmente, porque fue capaz de
comprender a los demas individuos en otros contextos sociales para encontrar
reacciones emocionales y valerse de dicho conocimiento a fin de tener influencia
en los trabajadores a través del control emocional; todo lo mencionado

anteriormente representa un factor clave para el correcto desempeiio del trabajo.

Por otro lado, Enriquez et al (2021) en su indagacion llevada a cabo en la

Universidad Regional Autbnoma de Los Andes. Ecuador, investigaron sobre la



influencia de la inteligencia emocional en el desempefio organizacional. La
exploracion adoptd un enfoque fundamental, con un disefio no de tipo experimental
y un nivel orientado a la descripcién; se seleccionaron 176 sujetos como muestra,
la técnica fue la encuesta, las cuales fueron examinadas mediante cuestionarios
como instrumentos de recopilacion de datos. Se obtuvo como resultado que, el
grado de competencia emocional fue bajo en un 48% y el desempefio
organizacional obtuvo un nivel alto en un 57%. Se reconoce que el lider debe
poseer componentes como autoconocimiento, motivacion, autorregulacion y
empatia, pues estos factores influyen directamente en el ambiente laboral. Para
finalizar, los autores concluyeron que la conexion entre la competencia emocional
y el liderazgo es inmediata, siendo el valor p igual a 0.001, con un coeficiente de
0.874 (fuerte) dado que los trabajadores que poseen esta habilidad contribuyen al
cumplimiento eficiente de metas, y, en consecuencia, al progreso de una

organizacion.

Asimismo, Alcazar (2020) en su estudio efectuado en la Universidad
Autonoma Gabriel René Moreno, Bolivia, investigé el impacto que tiene la direccion
de cambio junto con la manera de liderar y la dedicacidn hacia la organizacién. La
investigacion fue de tipo basico, utilizando un enfoque de no experimentacion, con
un grupo de 105 individuos como muestra, se aplicé la técnica de la encuesta y se
empledé un cuestionario como herramienta de recopilaciéon de datos. Como
resultado, el liderazgo transformacional obtuvo un nivel medio en un 66% vy la
dedicacion hacia la organizacion fue calificado con un nivel alto en un 69%. Los
lideres se diferencian por sus caracteristicas personales como, por ejemplo, el
carisma, valentia, entusiasmo, etc.; de igual forma, por sus rasgos de personalidad
como la extroversion, adaptabilidad y estabilidad emocional. Conclusién, la
estabilidad emocional se correlaciona con el liderazgo, porque p<0.05, con un

coeficiente de 0.845 (fuerte).

Desde otra perspectiva, Rojero-Jimenez et al (2019) en su articulo efectuado
en el Tecnoldgico Nacional de México, indagaron sobre la conexion del liderazgo
transformador en la relacién entre los empleados de una organizacién, donde el
enfoque de investigacion adoptado fue de naturaleza aplicada, con un disefio no

experimental de tipo transversal, y se recopilaron datos de una muestra de 360



personas mediante el uso de la encuesta y cuestionarios fueron los instrumentos
de recopilaciéon de datos. Resultados, el nivel del liderazgo transformacional fue alto
en un 59%. Se observan que el atributo que predomina en los trabajadores es la
confiabilidad que tienen de pertenecer al equipo; esto puede ser causado por la
cultura de cada organizacion, ademas afirman que la presencia del liderazgo en un
ambiente laboral mejora el compromiso del equipo y el desempeiio grupal,
resaltando factores esenciales como la dedicacion, vigor y la absorcion. En
conclusién, se evidencia estadisticamente que hay una influencia notable entre las
variables, puesto que las regresiones lineales muestran una significancia de 0,001

y un coeficiente R=0.799.

Finalmente, Veranes et al. (2021) indagé en la Universidad de La Habana.
Cuba, Sobre la incidencia entre el liderazgo y aspectos como, motivacion, salud e
inteligencia emocional. El enfoque de estudio fue fundamental, utilizando un disefio
no experimental y orientado a la descripcion, con una muestra compuesta por 105
informes; la metodologia empleada fue la encuesta y se utiliz6 un conjunto de
cuestionarios como herramienta de recoleccion de datos. Entre los resultados, el
liderazgo fue calificado medio en un 45%, motivacion con un nivel medio en un
51%, salud e inteligencia emocional fue calificado con un nivel alto en un 61%. Los
trabajadores presentan el grado éptimo de competencia emocional para las tareas
que llevan a cabo, por lo que los trabajadores requieren un espacio que incremente
el nivel de motivacion y bienestar para la realizacion profesional y personal. Por lo
gue se concluye, que la influencia entre las variables con una sig. igual a 0.001 y
un coeficiente 0.745. Es considerable porque el desarrollo adecuado de estas se
manifestara en el logro de los objetivos y la complacencia con los resultados de los

individuos.

Asimismo, en el contexto nacional se logré identificar los precedentes
siguientes, Norena-Chavez et al (2022) en su estudio ejecutado en la PUCP, Lima,
indagaron sobre cémo se relacionan los estilos de liderazgo en la conducta de los
integrantes de una institucion, en la cual, se eligié una investigacion de caracter
aplicado, con un disefilo no experimental de tipo transversal y un enfoque en la
correlacion; se tom6 como muestra a 103 empleados, se utiliz6 la encuesta como

técnica y se emplearon cuestionarios como medios para recopilar informacion.



Resultado, los estilos de liderazgo son calificados con un nivel bajo en un 63% y
las conductas de los trabajadores tuvieron un nivel regular en un 44%, Se
demuestra el liderazgo cumple un rol importante en todas las disciplinas, por ende,
en el campo laboral, puesto que influye en la conducta innovadora de los
colaboradores, lo cual incide en sus percepciones, expectativas y motivaciones e
impulsa la transformacion del organismo. Por lo tanto, el estudio respalda la
conexion inmediata que se evidencia entre las variables, con una sig igual a 0.001

y un coeficiente 0.889 (fuerte).

También, Neida & Correa (2022) en su estudio llevado a cabo en la
Universidad de Piura, examinaron La influencia que la competencia emocional tiene
en el entorno de trabajo. El enfoque de estudio fue fundamental, utilizando un
disefio no de tipo experimental, de nivel descriptivo. La muestra estuvo constituida
por 37 publicaciones, la técnica fue analisis de datos y la herramienta utilizada fue
un manual para analizar documentos. Entre los resultados, la inteligencia emocional
fue percibida con un nivel bajo en un 62%. La practica de la competencia emocional
contribuye a la formacion de lideres dentro de una organizacién, los mismos que
desemperfian funciones relevantes para la realizacion de objetivos, pues impactan
en la conducta de los trabajadores para que de esa manera fomentan actitudes
innovadoras con la generacion de conocimientos. De esta manera, se llega a la
conclusion de que la competencia emocional impacta en el ejercicio de las labores,
las cuales se evidencian en la correcta realizacion de las tareas asignadas,

cumplimiento de las obligaciones y mejora de la productividad.

Asimismo, Bernal (2020) en su articulo realizado en la PUCP, Lima, estudio
sobre la incidencia entre el liderazgo y la atencion, en la cual el tipo de configuracion
fue no experimental, enfoque de correlacién, la seleccion se constituyé de 150
individuos, la técnica fue la encuesta y los medios utilizados fueron los formularios.
Resultados, el liderazgo fue calificado bajo en un 44% y la atencién con un nivel
medio en un 64%. Se observé que los lideres logran dominar los elementos de la
competencia emocional, y esto tiene un efecto positivo en la organizacion, asi
también, aplican medidas adecuadas para trabajar activamente en el cumplimiento
de los objetivos personales o profesionales; ademas, utilizan herramientas de

competencia para reconocer, formar, distinguir y promover el buen desempefio



institucional. Considerando todo lo expuesto previamente, se llega a la conclusion
de que la atencidn busca incrementar el liderazgo, por lo tanto, las variables estan
estrechamente relacionadas, ya que tienen una sig. igual a 0.001 y un coeficiente
0.691.

Por dltimo, Cuno y Incacutipa (2019) en su analisis realizado en la
Universidad Nacional del Altiplano, investigaron sobre como influye la competencia
emocional en el contexto cultural de la organizacion. La investigacion se categorizo
como aplicada, con un disefio de no experimentacién, de corte transversal y
orientado a la correlacion. El grupo de estudio incluy6 a 22 trabajadores, se aplico
la encuesta como método y se emplearon formularios como herramienta de
recopilacion de datos. Los resultados mostraron que inteligencia emocional
presentaron un nivel alto en un 74% vy la cultura organizacional obtuvo un puntaje
medio en un 55%. Se evidenciaron que el liderazgo ocupa un espacio relevante en
los sistemas de una entidad y que, a pesar de los cambios significativos en la
administracion, el eficaz desarrollo de las actividades se realiz6 con total
normalidad debido el elevado grado de competencia emocional que ostentan los
lideres. En conclusién, hay una correlacion favorable entre las variables, dando

como resultado p<0,05 (0.000) y con un coeficiente igual a 0.788.

De igual, se detallan las teorias cientificas que fundamentan a la
inteligencia emocional: Teoria cognitivo-conductual, esta enfocada en la
vinculacién existente entre las emociones, pensamientos y comportamiento; es
decir, las emociones repercuten en el comportamiento y este a su vez influye en las
emociones; indicando que la inteligencia emocional se puede aprender por medio
de la préactica y la educacion, el cual permite a las personas comprender y manejar
su comportamiento (Fang & Ding, 2023). Por otro lado, el modelo de habilidades de
Goleman propone que el autoconocimiento emocional es esencial, dado que es el
inicio fundamental para el crecimiento del resto de habilidades, es decir, las cinco
habilidades que se considera; (autoconocimiento, motivacion, empatia,
autorregulacion y habilidades sociales) son de gran importancia para el logro en
cualquier faceta de la existencia, ya sea profesional o personal (Singh et al., 2022).
De la Cruz (2020) sostiene que son una serie de habilidades siendo la capacidad

que los individuos poseen para entender y manejar sus emociones personales,



asimismo, entender y manejar de los demas, a través de ello, puede construir
relaciones saludables y tomar decisiones sensatas. Asimismo, Alharbi & Alnoor
(2022) indican que son un conjunto de aptitudes que tiene una persona para
entender y administrar sus propias conductas en base al manejo de sus emociones,
de manera que minimice el estrés y permite tener una comunicacion efectiva.
Segun, Coleman & Ali (2022) postulan que son las capacidades que tienen los
individuos para reconocer los sentimientos ajenos como propios, de manera que le
permite motivarse a si mismo y manejar oportunamente sus relaciones

interpersonales.

Por otro lado, se considera a la teoria de las inteligencias mdultiples de
Howard Gardner, en la cual se afirma que no hay una Unica forma de inteligencia,
sino que existen diversas y que cada una de estas presentan una serie de
habilidades cognitivas relacionadas entre si; es decir, identificé ocho inteligencias
(linguistica, l6gico matematica, espacial, musical, corporal, interpersonal,
intrapersonal, naturalista) y una novena, la existencia. Por lo tanto, postula que
cada persona tiene un perfil Unico de inteligencia, lo cual lo hace sobresalir en
ciertas actividades a diferencia de otros, por lo que deben de desarrollarse y
entenderse para mejorar el liderazgo dentro de las entidades y la sociedad en

general (Wulansari et al., 2022).

Respecto a los objetivos, Rasmi et al. (2022) mencionan los siguientes:
Conocer las emociones propias para saber como estas repercuten en el accionar y
los pensamientos; de manera que comprende los puntos débiles y fuertes
emocionales; asimismo, gestionar las emociones propias para evitar reacciones
impulsivas o tomar decisiones apresuradas. Asimismo, Zhang & Adegbola (2022)
indican que permite desarrollar competencias de comunicacion y comunicacion
efectiva con el resto de las personas, de manera que se construyan relaciones
positivas y se resuelvan conflictos; utilizar emociones para motivarse y perseguir

metas con perseverancia y paciencia.

En lo que concierne a su importancia, Tuyakova et al. (2022) mencionan que
contribuye en distintas areas, asi como en la aptitud de percibir y reaccionar ante
los sentimientos y actuaciones de otros, de forma que se colabore relaciones

saludables y satisfactorias; asimismo, permite un mayor bienestar emocional,
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reduciendo la ansiedad y depresion en las personas. Por su parte, Chigeda et al.
(2022) sostienen que contribuye a que las personas sean mas efectivas en sus
centros laborales, permitiendo comprender y responder adecuadamente a sus
propias emociones y a las de sus comparieros, supervisores y clientes. De manera
complementaria, Jooste & Coetzee (2022) mencionan que permite que las
personas tomen decisiones mas acertadas e informadas por medio del autoanalisis

de la informacion con la que cuentan.

Para evaluar a la inteligencia emocional, se considera lo postulado por De la
Cruz (2020) donde detalla las siguientes dimensiones: Autoconciencia; es la
habilidad que un individuo posee para identificar, comprender y ser consciente de
sus pensamientos, sentimientos y comportamientos; es decir, es un procedimiento
mediante el cual un individuo obtiene el entendimiento sobre si misma. Presenta
como indicadores: Caracter; son una serie de rasgos afectivos y psiquicos que
condicionan el actuar de un ser humano, al mismo tiempo, le permite distinguirse
del resto. Comportamiento; es la manera de actuar que tiene una persona frente a
un hecho en particular; es decir, son los estimulos externos que van a hacer que la
persona responda a estos, ya sea de manera positiva 0 negativa. Debilidades; es
la identificacidn de las limitaciones que tiene la persona, los fallos y las esferas en
las que requiere perfeccionarse. Fortalezas; es la facultad que tiene el individuo
para conocer sus facultades mas destacables, las cuales le permiten tener una

mejor respuesta a los hechos que suscitan a su alrededor.

Como segunda dimension, De la Cruz (2020) menciona sobre la
Autorregulacién; es la facultad que tiene un individuo para restringir ciertos
impulsos, asimismo, mantener la concentracion y atencion de manera voluntaria
ante sus propias respuestas cognitivas, emocionales y de conducta; por lo tanto,
una persona que tenga esta cualidad va a tener un bienestar emocional y una
adaptacion exitosa a las situaciones que se presenten en su dia a dia. Tiene como
indicadores: Limites; son las circunstancias que pueden presentarse Yy dificultar la
capacidad que una persona tiene para gestionar sus emociones, pensamiento y
comportamiento; los cuales son distintos de una persona a otra. Reacciones; son
los impulsos positivos 0 negativos que tiene una persona sobre una situacién en

especifico y la manera de como lo controla para tomar mejores decisiones.
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Adaptacion; es la capacidad que tienen los directivos para ajustarse de manera

efectiva a las transformaciones y retos que surgen en su contexto.

Asimismo, De la Cruz (2020) detalla sobre la Motivacion; se refiere a los
procesos internos y externos que contribuyen a la consecucibn de metas
determinadas en las personas; asimismo, permite hacer frente a los desafios y
superarlos tomando decisiones asertivas. Sus indicadores son: Prioridades; son las
responsabilidades o tareas que tienen mayor importancia de atencion dentro de un
tiempo dado, de acuerdo con los recursos disponibles, expectativas y resultados
deseados. Satisfaccion; es la sensacion que presenta la persona cuando ha
concluido con sus actividades programadas y en el tiempo indicado. Impulsos; son
fuerzas que pueden inducir una respuesta o reaccién en un individuo, y pueden ser
originados por factores tanto internos como externos; los cuales pueden aparecer

en distintos ambitos.

Como tercera dimension, De la Cruz (2020) considera a la Empatia; es una
habilidad social fundamental que se aplica en situaciones de interaccion entre
personas, tales como la resolucion de conflictos, educacién y liderazgo; esto es
crucial en las relaciones interpersonales, ya que puede fomentar una mejor
comunicacién, incrementar la confianza y generar una mayor cercania emocional
entre las personas involucradas. Como indicadores tiene: Asertividad; hace alusion
a la capacidad que posee un individuo o lider de una organizacion para transmitir
las necesidades o pensamientos de manera clara, honesta y respetuosa su pasar
por alto los derechos de los demés. Actitud; hace referencia a la mentalidad y el
estado emocional con el que un directivo se enfrenta a diferentes situaciones,
personas, objetos o grupos sociales dentro de la empresa; esta puede ser negativa
0 positiva, pero que tiene un impacto en el resto de las personas. Orientacion hacia
el servicio; es la disposicion que tiene el lider de la empresa para atender los
requerimientos de aquellos bajo su responsabilidad con el propdsito de asegurar

gue las relaciones sean positivas y de respeto.

El dltimo componente, De la Cruz (2020) es la Aptitud social; son las
habilidades que poseen los directivos de las entidades para interactuar de forma
apropiada y efectiva dentro del espacio laboral y fuera de este; dicha habilidad,

abarca competencias como la comunicacion verbal y no verbal, la capacidad para

12



mostrar empatia, escuchar de manera activa, resolver conflictos y establecer y
mantener relaciones positivas y saludables con los comparfieros de trabajo. Sus
indicadores son: Comunicacion; es una herramienta por medio del cual los
directivos comparten informacion, pensamientos, sentimientos e ideas a traves de
una variedad de medios y canales, con el fin de lograr una comprension mutua
entre ellos. Valores; se refiere a los principios que poseen los directivos de la
organizacion y que le permite tomar decisiones asertivas, respetando los puntos de
vista y creencias del resto de personas. Catalizacion al cambio; es el proceso a
través del cual el lider de la organizacion acelera el cambio dentro de esta, actuando
como un agente de cambios, identificando situaciones problematicas que estan
dificultando la consecucion de metas y motivando al resto del equipo para tomar

medidas correctivas orientadas a la consecucion de metas organizacionales.

A continuacion, se describen las teorias cientificas que sustentan la
efectividad de liderazgo, teoria del liderazgo transformacional desarrollada por
James MacGregor, la base de esta teoria radica en la nocion de que los lideres
competentes cuentan con la destreza de generar entusiasmo e impulsar a los
miembros de su grupo hacia la consecucion de objetivos compartidos, es decir tiene
como objetivo crear un cambio significativo en sus seguidores y en la entidad, por
ello, el guia se enfoca en priorizar el desarrollo de la autoestima, la credibilidad y el
compromiso dentro del grupo de colaboradores, creando un ambiente de trabajo
positivo y colaborativo por medio de una comunicacion eficiente y ofrecer
retroalimentacion regular (Skendzel et al., 2019). Esto significa que los lideres
transformacionales también tienen la capacidad de crear una perspectiva conjunta
hacia el porvenir de la organizacion, lo que le permitira alinear a todos sus
seguidores en una direccibn comdn y a motivar a alcanzar metas mas altas
(Korzynski et al.2021).

También se menciona la teoria de contingencia de liderazgo, desarrollada
por Fred Fiedler, fundamenta que el éxito del liderazgo se basa de una variedad de
factores situacionales, es decir, la caracteristica de la labor, la configuracion de la
entidad, el caracter y la conducta de los individuos en el grupo como también las
demandas del ambiente externo. Por ello la teoria menciona que los lideres

exitosos tienen la habilidad de adaptarse a diversas situaciones, incluido el entorno
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y las tareas que se les asignan, en consecuencia, se menciona los siguientes
escenarios, si un trabajo presenta un alto nivel de control y supervision, un guia
autoritario puede ser mas efectivo, a diferencia, si el trabajo requiere de una mayor
flexibilidad y creatividad, un lider democrético es el mas efectivo. Segun Fred, el
exito del liderazgo depende de una variedad de factores situacionales y exige que
los lideres se adapten a su entorno, seguidores y tareas (Monehin & Diers-Lawson,
2022).

Por consiguiente, se menciona que la efectividad de liderazgo, son las
habilidades que posee un individuo a cargo de un conjunto con el propdsito de
ejercer influencia y orientarlos hacia el logro de objetivos particulares dentro de una
entidad (Abarca & Majluf, 2019). Asimismo, Victoravich et al. (2023) sefialan que la
efectividad del liderazgo, es la capacidad del guia para influir en sus seguidores de
forma positiva y efectiva, motivandolos a trabajar en equipo para alcanzar metas
compartidas. Como personas es necesario poseer habilidades de liderazgo para
tomar el control de las situaciones de las organizaciones, porque al mostrar nuestra
capacidad de gestion de iniciativas, somo capaces de mostrar nuestra valia al
alcanzar el objetivo con facilidad (Schwatka et al., 2020). De igual manera, Soliman
(2020) indica que el liderazgo es un aspecto fundamental en cualquier organizacion,
debido a que asegura la cooperacién y el acuerdo entre los miembros, esto conlleva
a que establezca relaciones sélidas con su equipo de trabajo.

En relacion con los objetivos, Madanchian & Taherdoos (2019) indican los
siguientes: Desarrollar y retener talentos, es decir, el lider fomenta el crecimiento y
el avance profesional de todos los miembros de su equipo, lo que a su vez puede
incrementar la retencion de talentos de la empresa, como también mejora el
rendimiento de la organizacién, debido a que el desarrollo de talentos impacta
directamente en la productividad de la organizacién. Como también, Mulla &
Krishnan (2022) mencionan que genera un ambiente positivo y colaborativo, y se
basa en que el guia tiene la habilidad de fomentar un ambiente laboral adecuado

para lograr promover un trabajo en equipo.

La efectividad del liderazgo en las empresas es de vital importancia. Segun
Coleman & Taylor (2023) sustentan que el lider tienen la capacidad de orientar a

su equipo de trabajo, generando una vision compartida, fomentando un ambiente
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laboral positivo y colaborativo, por ende menciona que la habilidad que posee el
lider eficaz para dirigir a sus seguidores hacia objetivos compartidos, esta
directamente relacionada con el éxito de la empresa, es decir, esta conexién que
posee el lider con sus colaboradores es crucial para reconocer la importancia del
liderazgo en el logro de las metas organizacionales. Por su parte, Nduneseokwu &
Harder (2023) sostienen que es importante porque un buen guia puede identificar
y desarrollar significativamente el potencial de sus seguidores, promoviendo el
desarrollo de talentos y habilidades, esto permite que el crecimiento personal de

los miembros del equipo.

Para evaluar a la efectividad de liderazgo, se considera a Abarca & Majluf
(2019) donde describen las siguientes dimensiones: Habilidades personales; son
capacidades que permiten a los directivos de las organizaciones interactuar y
relacionarse efectivamente con el resto de comparfieros de trabajo, manejar sus
emociones, tomar decisiones y resolver problemas de forma eficaz, y establecer
objetivos y trabajar para lograrlos. Sus indicadores son: Manejo propio; se refiere a
las cualidades que tienen los encargados de las empresas para gestionar sus
propias emociones y comportamientos cuando se dirigen al resto del personal; es
decir, son conscientes de sus fortalezas y debilidades, por lo que puede
aprovecharlos para beneficio de la organizacion. Nivel relajado de control; es
cuando el encargado de la entidad tiene confianza en su equipo de trabajo; por lo
gue les da un grado de autonomia para tomar decisiones y resolver situaciones que
se presenten dentro de su area de trabajo. Estilo de solucién; abarca la manera en
como el lider de la empresa resuelve las situaciones conflictivas, teniendo en

cuenta su compromiso que tiene con el equipo de trabajo y consigo mismo.

Como segunda dimension, Abarca & Majluf (2019) consideran a las
habilidades interpersonales; son una serie de aptitudes sociales y emocionales que
permite a los lideres interactuar efectivamente con el resto de trabajadores, clientes
y proveedores; de manera que construye relaciones exitosas por medio de la
gestion oportuna de conflictos. Sus indicadores son: Negociar; es la facultad de
saber llegar a acuerdos efectivos donde todos los involucrados satisfagan sus
requerimientos. Plan de vida; son una serie de metas establecidas por el lider de la

empresa y los proyectos de accion que seran implementados para cumplirlas, ya
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sean a corto o largo plazo; asimismo, involucra a todo el equipo de trabajo. Escucha
activa; es la capacidad que tiene el encargado de la empresa para atender de
manera atenta y sin distracciones las solicitudes de las areas que tiene a cargo, asi
como las recomendaciones que estos pueden brindar para mejorar los resultados
empresariales. Ganar poder e influencia; es la aptitud que tiene el lider de la
organizacion para obtener el reconocimiento y respaldo por parte de los demas
colegas; puesto que cuenta con el conocimiento, carisma, empatia y la habilidad de

construir relaciones efectivas dentro del centro laboral.

Por ultimo, Abarca & Majluf (2019) describen a las habilidades grupales;
como una serie de cualidades que permiten al lider de una organizacion interactuar
y trabajar efectivamente con el resto de miembros del equipo; esto esencial para el
éxito de las organizaciones, puesto que les va a permitir tener resultados mas
positivos y satisfactorios. Tiene como indicadores: Empoderar; es el proceso de
brindar poder o autoridad a otros miembros de la compaifiia para la adopcion de
elecciones bien fundamentadas y la habilidad de solucionar los contextos que
surgen en su zona de responsabilidad laboral. Gestidn; son una serie de procesos
gue lleva a cabo el encargado de la entidad con el propdsito de alcanzar las metas
esperadas; por lo tanto, designan a cada integrante de la organizacion las
actividades que va a desarrollar, los recursos que va a necesitar y el tiempo en el
que debe entregarlo. Trabajo en equipo; se trata de la cooperacion entre todos los
individuos de la organizacion con el fin de llevar a cabo una tarea o proyecto que
se busca lograr; por lo tanto, cada uno aporta conocimientos, experiencias y

habilidades; asimismo, asumen responsabilidades para el beneficio comun.

En dltima instancia, se presentan los enfoques conceptuales relacionados
con los temas; inteligencia, se refiere a una serie de aptitudes cognitivas, mentales
y sociales que tienen las personas como aprender, comprender y abordar
circunstancias problematicas que surgen en su existencia; es decir, es una
capacidad compleja y multifacética que se va adquiriendo a lo largo de la vida
(Moreno et al.,, 2023). Automotivacion, es la destreza que los individuos de la
especie humana poseen para motivarse sin las necesidades de elementos
externos; es decir, tiene confianza en si mismo y se establece objetivos claros que

desea lograr en el ambiente donde se desarrolle (Hidalgo et al., 2022). Liderazgo,
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son un conjunto de capacidades que tiene un individuo para guiar, orientar y
coordinas las acciones del resto de personas que tiene a cargo; es decir, no se
limita a los roles formales, sino a brindar herramientas que ayuden al resto de
personas (Valdiviezo etal., 2022). Asimismo, cumplimiento de metas; es la
capacidad que tiene una persona 0 empresas para alcanzar sus propositos
estimados dentro de un tiempo en especifico (Alcazar, 2020). Competencia laboral;
son una serie de habilidades y actitudes que una persona posee dentro de su centro
de trabajo y los valores que posee para desempeniar efectivamente sus actividades
(Ruiz & Sanchez, 2021). Trabajadores; son las personas que integran una entidad
y que prestan sus servicios a cambio de una retribucion en general econdmica
(Pedraja-Rejas et al., 2020). Compromiso laboral, es el grado de integracion que
tiene un trabajador hacia su puesto de trabajo y sus metas tanto personales que
desea alcanzar dentro de esta como de los objetivos organizacionales (Rasmi et al.,
2022).
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[I. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion

Fue necesario definir a la presente indagacion como tipo aplicada, su
relevancia se encuentra en el progreso y crecimiento de la comunidad,
puesto que, habilita la utilizacion del entendimiento abstracto para
mejorar la competencia emocional y la eficacia del liderazgo, y crear
soluciones a problemas reales al entorno de la investigacion
(CONCYTEC, 2020).

El enfoque del estudio fue cuantitativo, debido a que se empled técnicas
y procedimiento con el propésito de recolectar informacién, con la
intencion de cotejarlos con estadigrafos que ayudaron a determinar la
correlacion de las variables (Arias et al., 2020).

Disefio de investigacion

La indagacion lleva a cabo un disefio donde no se realizd
experimentacion alguna, pues se describieron las cualidades de los
datos recogidos y analizados en su contexto natural, sin necesidad de
alterar o modificar su conducta (Arias et al., 2020).

De igual manera, fue de corte transversal, dado que la informacion fue
reunida en un momento concreto, de forma que se permitid la
descripcion de las caracteristicas de las variables (Cvetkovic et al.,
2021).

Asi también, tuvo un alcance correlacional porque se caracterizaron a
las variables con la finalidad de que se logre determinar la forma en la

gue se asocian o relacionan (Arias et al., 2020).

La representacion del estudio fue a través del siguiente esquema:
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Vx

" < r
Vy
Esquema:
M. Muestra
Vx: Inteligencia emocional

Vy: Efectividad de liderazgo

r: Relacion

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable 1: Inteligencia emocional

Definicion conceptual: Son una serie de habilidades que tienen las personas
para comprender y gestionar sus propias emociones, asimismo, entender y
manejar de los demas, a través de ello, puede construir relaciones saludables
y tomar decisiones sensatas (De la Cruz, 2020).

Definicion operacional: La inteligencia emocional fue evaluada por medio de
la elaboracion de un cuestionario, el cual estuvo orientado en funcién a las
dimensiones e indicadores.

Indicadores: Se encuentra constituido por las dimensiones y los indicadores:
a) Autoconciencia (Caracter, comportamiento, debilidades, fortalezas), b)
Autorregulacién (Limites, reacciones, adaptacion), ¢) Motivaciéon (Prioridades,
satisfaccion, impulsos), d) Empatia (Asertividad, actitud, orientacién hacia el
servicio), e) Aptitud social (Comunicacioén, valores, catalizacion al cambio).

Escala de mediciédn: Ordinal con valoracion Likert.

Variable 2: Efectividad de liderazgo

Definicion conceptual: Son las habilidades que tiene una persona encargada
de un grupo para influir y dirigirlos hacia el cumplimiento de metas especificas
dentro de una organizacion (Abarca & Majluf, 2019).

Definicion operacional: La efectividad del liderazgo fue medio por medio de

sus tres dimensiones: Habilidades personales, interpersonales y grupales.
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Indicadores: Se encuentra constituido por las dimensiones y los indicadores:

a) Habilidades personales (Manejo propio, nivel relajado de control, estilo de

solucién), b) Habilidades interpersonales (Negociar, plan de vida, escucha

activa, ganar poder e influencia), ¢) Habilidades grupales (Empoderar, gestion,

trabajo en equipo).

Escala de mediciéon: Ordinal con valoracion Likert.

3.3.Poblacion, muestray muestreo

3.3.1.

3.3.2.

Poblacién

Estuvo conformado por 300 colaboradores de la Direccion Regional de
Educacién Moyobamba (Direccion Regional de Educacion Moyobamba,
2023).

e Criterios deinclusiéon: Empleados cuya permanencia es con un afio
de antigliedad en su puesto actual para asegurar una experiencia
laboral relevante en el contexto actual de la entidad y empleados de
tiempo completo.

e Criterios de exclusion: Trabajadores que estdn en su dia libre o
vacaciones, empleados que no dieron su consentimiento informado

para llenar las encuestas.

Muestra

Se utilizé la siguiente formula para determinar la cantidad de sujetos que

integraron la muestra:

Donde:
Nivel de confianza (z): 1.96
Porcentaje de éxito (p): 0.5
Porcentaje de fracaso (q): 0.5
Nivel de error (E): 0.05
Z2pgN
= E2(N - 1) 4 Z2pq

Ahora, para calcular la muestra, se debe desarrollar lo siguiente:
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(1.96)2 (0.5) (0.5) (300)
™= (0.05)2(300 — 1) + (1.96)2 (0.5*0.5)

3.8416 * 0.25 * 300
n=0.0025*299 + 0.9604

n=169

La muestra estuvo conformada por 169 colaboradores de la entidad.

3.3.3. Muestreo

Fue necesario emplear el modelo de muestreo probabilistico aleatorio
simple, porque se aplicé una férmula para saber la cantidad exacta de

sujetos o medios que van a ser parte de la muestra (Teran et al., 2020).
3.3.4. Unidad de anélisis

Un colaborador de la Direccion Regional de Educacién Moyobamba.

3.4.Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnica

Se empled la encuesta, con el propdsito de extraer datos cuantitativos por
medio de la apreciacion de los involucrados en relacion con la inteligencia
emocional y efectividad de liderazgo, en funcion a sus dimensiones e
indicadores (Borjas, 2020).

Instrumentos

Se utilizaron como instrumentos dos cuestionarios, donde cada uno evaluo la
inteligencia emocional y efectividad de liderazgo respectivamente. Por tanto,
para su evaluacion se consideraron los indicadores y dimensiones de cada
variable, de tal manera que sea posible extraer datos cuantitativos relacionados

con su comportamiento (Borjas, 2020).

Es necesario detallar la informacion de cada uno de los formularios, en relacion

con las variables: Inteligencia emocional, el disefio de este cuestionario fue
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desarrollado por Condori y Ramos (2022) y comprende 20 items. Estos items
se distribuyen de la siguiente forma: Autoconciencia (items 1-4),
Autorregulacién (items 5-8), Motivacion (items 9-12), Empatia (items 13-16) y
Aptitud Social (items 17-20). Se utilizé la escala de Likert para representar las
respuestas, siendo 1: Nunca; 2: Casi nunca; 3: A veces; 4: Casi siempre; y 5:
Siempre. En lo que respecta al cuestionario asociado a la variable Efectividad
de Liderazgo, fue concebido y desarrollado por Bernal (2022) abarcando un
total de 15 items. Estos se organizan de la manera siguiente: Habilidades
Personales (1-5), Habilidades Interpersonales (6-10) y Habilidades Grupales
(11-15). Para reflejar las respuestas, se optd por utilizar la escala de Likert,
asignando 1 a Nunca; 2 a Casi Nunca, 3 a A veces; 4 a Casi Siempre; y 5 a
Siempre.

Validez

Los instrumentos fueron validados mediante la estimacion por parte de 6
especialistas en el tema de investigacion, quienes emitieron su punto de vista
en funcion a los criterios de evaluacion, con el propdésito de acreditar que ambos
presenten los atributos que se requirieron para ser aplicados. Dichos resultados

se presentan a continuacion:

Tabla 1

Juicio de expertos

Variable N.° Especialidad Promedio  Opinién del
de validez experto

1 Administrador 4 Es aplicable
2 Administrador 4 Es aplicable
Inteligencia 3  Administrador 4 Es aplicable
emocional 4  Magister en Gestion Publica 4 Es aplicable
5 Docente y Administradora 4 Es aplicable
6 Administrador 4 Es aplicable
1 Administrador 4 Es aplicable
2  Administrador 4 Es aplicable
Efectividad 3  Administrador 4 Es aplicable
de liderazgo 4 Magister en Gestion Publica 4 Es aplicable
5 Docente y Administradora 4 Es aplicable
6 Administrador 4 Es aplicable

Nota: Elaboracién propia
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3.5.

3.6.

Confiabilidad

La verificacion de la consistencia de los utensilios se llevo a cabo a través de
una evaluacion piloto donde se aplicaron los instrumentos disefiados a 15
participantes, cuyos resultados fueron procesados en programas estadisticos,
por ello, para su analisis se ha considerado lo mencionado por Borjas (2020)
gue sostiene que los instrumentos muestra un indicador viable cuando cuyo
coeficiente presentan valores mayores a 0.75. En ese sentido, los resultados
obtenidos fueron: Inteligencia emocional tuvo un valor 0.900 y la efectividad de
liderazgo 0.870 demostrando de esa manera su viabilidad y aplicacién en la

investigacion. La tabla se encuentra detallado en los anexos.

Procedimiento

El proceso investigativo empezo con la presentacion del permiso a la entidad
seleccionada para el estudio, pues ello aseguro la viabilidad y efectividad del
recojo de datos mediante la ejecucion de formularios previamente validados.
Posteriormente, se realizd la codificacién de las respuestas dadas con la
finalidad de establecer una base de datos, donde el procesamiento en Excel y
SPSS permitieron la representacion por medio de tablas el estado de las
variables, de este modo se pudo dar respuesta a los problemas formulados.
Finalmente, se presentd la informacion obtenida en el Word, en el apartado de
resultados, para asi facilitar la deduccién de conclusiones y elaboracion de

recomendaciones, dando por finalizado el proceso investigativo.

Métodos de andlisis de datos

La informaciéon se analiz6 mediante la utilizacion del método descriptivo e
inferencial. El primero favorecié al analisis del contenido de las tablas y figuras
generadas por el programa SPSS; por otro lado, el segundo método permitio
conocer si los datos presentaban una distribucion normal, ademas de
determinar si las variables se asocian o relacionan mediante (Rho de
Spearman) calculando también el grado de asociacion, por lo cual también se

utilizé el programa SPSS.
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3.7.Aspectos éticos

Primeramente, se solicitd la autorizacion a la Direccion Regional de Educacion
Moyobamba, previamente al llenado de las encuestas. También, se cumplieron
las Normas APA para el citado de contenidos tedricos de otros autores que se
han expuesto en el marco tedrico, respetando de esta forma los derechos de
autor. De igual manera, se cumplieron estos principios éticos de la
investigacion: No maleficencia, dado que, el objetivo de la indagaciéon se
enfoc6 en el perfeccionamiento de la realidad observada en la entidad.
Justicia, porque se aseguré el pleno ejercicio de los derechos de los
participantes con la finalidad de evitar cualquier perjuicio o dafio en su agravio.
Autonomia, ya que los participantes emitieron un consentimiento informado
previamente al llenado de los cuestionarios, a fin de asegurar su participacion
voluntaria. Beneficencia, debido a que el estudio se enfoca en fomentar el
bienestar de las personas y en obrar con su mejor interés en mente, con el
objetivo de incrementar los beneficios y reducir al minimo los peligros posibles.
Es importante mencionar que la informacion que se adjuntd en el presente
informe fue alineada a las exigencias de la universidad, asimismo, se evitd
cualquier manipulacion de los datos recopilados, dado que, fueron presentados

de acuerdo como se presentan en la realidad.
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V. RESULTADOS

Analisis descriptivo

Tabla 2
Andlisis sociodemogréfico
N %

21-30 afos 49 29.0%

31-40 afios 59 34.9%

Bdad 41 afos a + 61 36.1%
Total 169 100.0%

Femenino 89 52.7%

Género  Masculino 80 47.3%
Total 169 100.0%

Secundaria completa 33 19.5%

Superior técnica incompleta 20 11.8%

Grado de Superior técnica completa 44 26.0%
instruccion Superior universitaria incompleta 28 16.6%
Superior universitaria completa 44 26.0%
Total 169 100.0%
Administrativo 19 11.2%

Especialista de educacién secundaria 16 9.5%

Especialista en DRE 29 17.2%

Especialista en gestion de riesgos y 25 14.8%

Cargo desastre

Secretaria 20 11.8%

Técnico administrativa 15 8.9%

Trabajador de servicio 22 13.0%

Otros 23 13.6%
Total 169 100.0%

1-6 meses 17 10.1%

7-12 meses 36 21.3%

Tiempo de 12 meses a 2 afos 43 25.4%
experiencia 3-5 afios 49 29.0%
6 afos a mas 24 14.2%
Total 169 100.0%

Nota. SPSS VS 29
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En relacidén con la informacion proporcionada en la tabla 2; se evidencia que el
36.1% de los trabajadores encuestados tienen de 41 afios a mas de edad; mientras
que el 34.9% estan en un margen de edad entre los 31 a 40 afios y el 29% se
encuentran entre los 21 a 30 afos. Respecto al género, 52.7% son mujeres y el
47.3% son varones; en cuanto al grado de instruccion, 26% son universitarios y el
otro 26% son técnicos; mientras que el 19.5% tuvieron secundaria completa, 16.6%
universidad incompleta y 11.8% carrera técnica incompleta. Respecto al cargo,
17.2% son especialistas en la DRE, 14.8% son especialistas en gestion de riesgos
y desastre, 13% trabajos de servicios, 11.8% son secretarias, 11.2%
administrativos, 9.5% especialista de educacion secundaria, 8.9% técnico-
administrativo y el 13.6% ocupa otros cargos. Acerca del tiempo de experiencia,
29% tiene entre 3 a 5 afos, 25.4% entre 1 a 2 afios, 21.3% entre los 7 a 12 meses,

14.2% 6 aflos a mas y 10.1% de 1 a 6 meses.

Tabla 3
Andlisis de fiabilidad mediante Alfa de Cronbach de inteligencia emocional y

efectividad del liderazgo

Variables Alfa de Cronbach items
Inteligencia emocional 0.900 20
Efectividad del liderazgo 0.870 15

Nota. SPSS VS 29

En relacién con lo expuesto por Hernandez et al. (2014); los resultados obtenidos
de la fiabilidad de los cuestionarios, se demuestra que la informacion contenida en
los instrumentos de ambas variables y sus dimensiones fue viable; porque los
valores fueron mayores a 0.75; es decir, la inteligencia emocional tuvo un

coeficiente igual a .900 y la efectividad de liderazgo presentd un valor igual a .870.
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Tabla 4

Andlisis descriptivo de la variable 1 y sus dimensiones

Variable/Dimensiones Nivel N %
Casi nunca 1 1%
. . A veces 57 34%
Igtrﬁg%ﬁ)nnc;? Casi siempre 83 49%
Siempre 28 17%
Total 169 100%
Nunca 1 1%
Casi nunca 4 2%
Autoconciencia A veces 42 25%
Casi siempre 69 41%
Siempre 53 31%
Total 169 100%
Casi nunca 1 1%
A veces 39 23%
Autorregulacion Casi siempre 64 38%
Siempre 65 38%
Total 169 100%
Casi nunca 5 3%
A veces 35 21%
Motivacion Casi siempre 69 41%
Siempre 60 36%
Total 169 100%
Casi nunca 3 2%
A veces 38 22%
Empatia Casi siempre 68 40%
Siempre 60 36%
Total 169 100%
Casi nunca 1 1%
Aptitud social A veces 168 99%
Total 169 100%

Nota. SPSS VS 29

Segun, la informacion mostrada en la tabla anterior, el 49% de los colaboradores
sostuvo que “casi siempre” tiene la capacidad de manejar sus emociones; mientras
que 34% “a veces”, 17% indicé que “siempre”; por otro lado, el 1% indic6 que
‘nunca”. Concerniente con la autoconciencia, el 41% precis6é que “casi siempre”,
31% “siempre”; mientras que el 25% “a veces”; por otro lado, el 2% “casi nunca” y
1% “nunca”. Respecto a la autorregulacion, el 33% expreso que “casi siempre” y el

otro 38% indicd que “siempre”; por otro lado, el 23% “a veces” y 1% “nunca.
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Asimismo, en la dimension motivacion, 41% de los encuestados expreso que “casi

siempre”, 36% “siempre”; por otro lado, el 21% “a veces” y el 3% “casi nunca”. De

igual forma con la dimensién empatia, el 40% menciond que “casi siempre”, 36%

“siempre”, 22% “a veces”; mientras que el 2% “casi nunca”. Por ultimo, la dimension

aptitud social, el 99% dio a conocer que “a veces” y el 1% preciso que “casi hunca”.

Los resultados ponen en manifiesto que los colaboradores de la DRE-Moyobamba,

tienen dificultades para gestionar, comprender y manejar sus propias emociones;

viéndose reflejado en el grado de autorregulacién, motivacion, autoconciencia,

empatia y aptitud social.

Tabla 5
Analisis descriptivo de la variable 2 y sus dimensiones

Variable/Dimensiones Nivel N %
Casi nunca 1 1%
A veces 54 32%
Efectividad de liderazgo Casi siempre 88 52%
Siempre 26 15%
Total 169 100%
Casi nunca 4 2%
A veces 48 28%
Habilidades personales Casi siempre 81 48%
Siempre 36 21%
Total 169 100%
Casi nunca 3 2%
. A veces 48 28%
in:::- ?bglrgiﬂ(:llses Casi siempre 80 47%
P Siempre 38 220
Total 169 100%
Casi nunca 3 2%
A veces 52 31%
Habilidades grupales Casi siempre 78 46%
Siempre 36 21%
Total 169 100%

Nota. SPSS VS 29

De acuerdo con los datos expuestos en la tabla 5; el 52% de los colaboradores

encuestados sostuvo que “casi siempre” muestra efectividad de liderazgo; el 32%

“a veces”, 15% “siempre”; mientras que el 1% “nunca”. Concerniente con su
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dimension, habilidades personales, el 48% indic6 que “casi siempre”, 28% “a
veces”, 21% “siempre”; sin embargo, el 2% sostuvo que “nunca”. En relacién con la
dimension habilidades interpersonales, el 47% sefiald que “casi siempre”, 28% “a
veces”, 22% “siempre”; mientras que el 2% “nunca”. Por Ultimo, la dimension
habilidades grupales; el 46% expresé que “casi siempre”, 31% “a veces”, 21%
“siempre”; no obstante, el 2% “nunca”. Bajo los resultados expuestos, es evidente
gue existen dificultades de parte de los encargados de dirigir la DRE-Moyobamba;
es decir, carecen de habilidades personales, interpersonales y grupales, parta

permitirles influir en el cumplimiento de metas organizacionales.

Tabla 6
Nivel de la inteligencia emocional y sus dimensiones
Variable/dimensiones N %
Bajo 44 26.0%
Inteligencia emocional Regular 83 49.1%
Alto 42 24.9%
Total 169 100.0%
Bajo 47 27.8%
Autoconciencia Regular 92 54.4%
Alto 30 17.8%
Total 169 100.0%
Bajo 54 32.0%
Autorregulacion Regular 82 48.5%
Alto 33 19.5%
Total 169 100.0%
Bajo 62 36.7%
Motivacion Regular 67 39.6%
Alto 40 23.7%
Total 169 100.0%
Bajo 61 36.1%
Empatia Regular 71 42.0%
Alto 37 21.9%
Total 169 100.0%
Bajo 64 37.9%
. . Regular 67 39.6%
Aptitud social Aglto 38 22 504
Total 169 100.0%

Nota. SPSS VS 29

Los resultados descriptivos arrojaron que el nivel de inteligencia emocional en los
colaboradores de la DRE - Moyobamba es regular en 49.1% (83), 26% (44) lo
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calific6 como bajo; mientras que el 24.9% (42) lo calific6 como alto. El nivel de
autoconciencia fue calificado como regular en 54.4% (92), bajo en 27.8% (47) y alto
en 17.8% (30), esto se debe a que algunos trabajadores tienen dificultades para
comprender los sentimientos negativos de los demés y no planifican con
anticipacion sus funciones. El nivel de autorregulacion fue calificado como regular
segun el 48.5% (82), el 32% (54) preciso que es bajo; mientras que el 19.5% (33)
sostuvo que es alto; debido a que algunos colaboradores no se adaptan con
facilidad a los cambios en la organizacion y tienen poca confianza sobre si mismos.
La motivacion fue calificada como regular, de acuerdo con el 39.6% (67) de los
colaboradores, el 36.7% (62) indico que es bajo; por otro lado, 23.7% (40) sefalo
que es alto; porque algunos trabajadores manejan al maximo su potencial, pero no
tienen un adecuado manejo de sus emociones ante acontecimientos negativos. El
nivel de la empatia fue regular segun el 42% (71); mientras que el 36.1% (61)
preciso que es bajo y el 21.9% (37) expreso que es alto; debido a que algunos no
comprenden como se sienten los demdas y tienen problemas para asumir las
consecuencias de sus acciones. Para acabar, el nivel de la aptitud social fue regular
segun el 39.6% (67) de los trabajadores; por otro lado, el 37.9% (64) precisé que
es bajo y el 22.5% (38) sostuvo que es alto; esto a causa de que parte de los
trabajadores tienen dificultades para comunicarse y no cumplen con sus

responsabilidades a tiempo.
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Tabla 7

Nivel de la efectividad de liderazgo y sus dimensiones

Variable/dimensiones N %
Bajo 42 24.9%
. . Regular 87 51.5%
Efectividad del liderazgo Alto 40 23 704
Total 169 100.0%
Bajo 52 30.8%
. Regular 81 47.9%
Habilidades personales Alto 36 21.3%
Total 169 100.0%
Bajo 51 30.2%
. : Regular 80 47.3%
Habilidades interpersonales Alto 38 22 504
Total 169 100.0%
Bajo 55 32.5%
. Regular 78 46.2%
Habilidades grupales Alto 36 21.3%
Total 169 100.0%

Nota. SPSS VS 29

En la tabla 7, se aprecia que el nivel de efectividad de liderazgo en los
colaboradores de la DRE - Moyobamba es regular, segun el 51.5% (87), 24.9% (42)
indicd que es bajo y el 23.7% (40) que es alto. El nivel de habilidades personales
fue calificado como regular, de acuerdo con el 47.9% (81) de los trabajadores, el
30.8% (52) indico que es bajo y el 21.3% (36) que es alto, esto a causa de que a
veces emplean estrategias acertadas para solucionar conflictos, pero no manejan
de modo apropiado sus impulsos y tampoco tienen el control de sus emociones. El
nivel de habilidades interpersonales fue regular, segun el 47.3% (80) de los
encuestados, 30.2% (51) sostuvo que es bajo y el 22.5% (38) postulé que es alto;
por cuanto, algunos no tienen habilidades para negociar con los demas y no
promueven la capacidad de escucha activa. Para finalizar, el nivel de habilidades
grupales fue calificado como regular segun el 46.2% (78) de encuestados, 32.5%
(55) precisé que es bajo y el 21.3% (36) menciond que es alto; esto porque pocos

tienen habilidades para empoderar al grupo y la capacidad para trabajar en equipo.
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Analisis inferencial
Tabla 8

Prueba de normalidad mediante Kolmogdrov-Smirnov para una muestra

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Autoconciencia 0.092 169 0.001
Autorregulacion 0.119 169 0.001
Motivacion 0.107 169 0.001
Empatia 0.101 169 0.001
Aptitud social 0.117 169 0.001
Inteligencia emocional 0.114 169 0.001
Habilidades personales 0.097 169 0.001
Habilidades interpersonales 0.133 169 0.001
Habilidades grupales 0.087 169 0.003
Efectividad del liderazgo 0.122 169 0.001

a Correccidn de significacion de Lilliefors

Nota. SPSS VS 29

En consonancia con la tabla 8; la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
para muestras mayor a 50 unidades, dan como resultado una significancia menor
a 0.05 para ambos temas objeto de estudio y sus dimensiones. Estos resultados
indican que, la informacién obtenida no proviene de una adecuada distribucion. Por
lo tanto, se utilizara la prueba no paramétrica de Rho Spearman, para conocer la
relacion entre la inteligencia emocional y el liderazgo; asi como sus dimensiones
correspondientes; esto en funcién a lo expuesto en el libro de Hernandez et al.
(2014); quienes mencionan que para emplear este tipo de estadistico la

significancia de las dos variables deben ser menores a 0.05.

Prueba de hipétesis

Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y la efectividad de
liderazgo en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y la efectividad de
liderazgo en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023.

Regla de decision

a) Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipotesis Nula (Ho).
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b) Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipétesis Nula, por lo tanto, se acepta la
Hipoétesis Alterna (Ha).

Tabla 9

Andlisis de correlacion de la hipotesis general

Efectividad del liderazgo

Inteligencia emocional Rho de Spearman Sig. (bilateral) N
722%* 0.000 169

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. SPSS VS 29

En la tabla 9 se expone la relacion entre la inteligencia emocional y la efectividad
de liderazgo; por medio del andlisis estadistico de Rho de Spearman, se obtuvo un
coeficiente de .722 (correlacion positiva media) y un p — valor igual a .000; con los
datos obtenidos, se desestimé la hipétesis nula y se valido la hipotesis alterna que
indica que existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y el liderazgo;
es decir, la inteligencia emocional se relaciona en un 52% con la efectividad de
liderazgo. En ese sentido, si los colaboradores de la Direccion Regional de
Educacion Moyobamba mantienen una apropiada inteligencia de sus emociones
por medio de la autoconciencia, autorregulacién, motivacion, empatia y aptitud

social, tendran la capacidad para fortalecer el liderazgo dentro del centro laboral.
Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacién significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades
personales en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023.
Ho: No existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades

personales en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023.

Regla de decision

a) Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hip6tesis Nula (Ho).
b) Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipétesis Nula, por lo tanto, se acepta la

Hipotesis Alterna (Ha).
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Tabla 10

Andlisis de correlacion de la hipotesis especifica 1

Habilidades personales

Inteligencia emocional SRhO de Sig. (bilateral) N
pearman
591** 0.000 169

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. SPSS VS 29

En la tabla 10, se da a conocer la relacion entre la inteligencia emocional y las
habilidades personales, a través del andlisis estadistico de Rho Spearman, se
alcanzé un coeficiente de .591 (correlacion positiva media) y un p — valor igual a
.000; por ende, se descarto la hipotesis nula y se aprobo la hipétesis alterna que
indica que existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y las
habilidades personales; es decir, la competencia emocional guarda una correlacion
del 35% con las destrezas individuales. En efecto, si los colaboradores de la
Direccion Regional de Educacion Moyobamba mantienen una elevada inteligencia
de sus emociones, tendran un manejo apropiado de sus habilidades personales, es
decir; manejo propio de sus emociones, manteniendo el control y optando por

alternativas de solucion ante algun conflicto.

Hipotesis especifica 2

Hi: Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades
interpersonales en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023.
Ho: No existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades

interpersonales en la Direccion Regional de Educacién Moyobamba — 2023.

Regla de decisién

a) Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipétesis Nula (Ho).
b) Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipdtesis Nula, por lo tanto, se acepta la

Hipotesis Alterna (Ha).
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Tabla 11

Andlisis de correlacion de la hipotesis especifica 2

Habilidades interpersonales

Inteligencia emocional Rho de Spearman Sig. (bilateral) N
.614** 0.000 169

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. SPSS VS 29

En linea con la tabla 11, se muestra la relacion entre la inteligencia emocional y las
habilidades interpersonales; a través del analisis estadistico de Rho de Spearman
se alcanzd6 un coeficiente de .614 (correlacién positiva media) y el p — valor fue .000;
con estos datos, se desestimo la hipétesis nula y se validé la hipotesis alterna que
indica que existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y las
habilidades interpersonales. Lo cual indica que la inteligencia emocional se asocia
en un 38% con las habilidades interpersonales. Por lo tanto, si los funcionarios de
la Direccion Regional de Educacion Moyobamba mantienen una apropiada
inteligencia de sus emociones, tendran la capacidad para negociar, tener un plan
de vida, escuchar de manera activa, ganar poder e influencia para tratar con los

demas, que son criterios fundamentales de las habilidades interpersonales.

Hipotesis especifica 3

Hi: Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades
grupales en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023.
Ho: No existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades

grupales en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023.

Regla de decisién

a) Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipétesis Nula (Ho).
b) Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipétesis Nula, por lo tanto, se acepta la

Hipotesis Alterna (Ha).
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Tabla 12

Andlisis de correlacion de la hipotesis especifica 3

Habilidades grupales

Inteligencia : _
emocional Rho de Spearman Sig. (bilateral) N

.632** 0.000 169
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. SPSS VS 29

En la tabla 12, se da a conocer la relacion entre la inteligencia emocional y las
habilidades grupales; mediante el analisis estadistico de Rho de Spearman se
obtuvo un coeficiente de .632 (correlacion positiva media) y un p — valor igual a
.000. Estos datos permitieron rechazar la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis
alterna que indica que existe relacién significativa entre la inteligencia emocional y
las habilidades grupales. Lo cual a su vez, indica que la inteligencia emocional se
asocia en un 40% con las habilidades grupales; en ese sentido, si los funcionarios
de la Direccion Regional de Educacion Moyobamba mantienen una elevada
inteligencia, entonces tendrdn una actitud de empoderamiento, desarrollaran

actividades de gestion eficientes y podran trabajar en equipo.

Tabla 13

Nivel de relacion entre edad e inteligencia emocional

Inteligencia emocional

Bajo Regular Alto Total

21-30 afios 13 29.50% 25 30.10% 11 26.20% 49 29.00%
3140 aflos 16 36.40% 27 32.50% 16 38.10% 59 34.90%
41 afiosa+ 15 34.10% 31 37.30% 15 3570% 61 36.10%

Total 44 100.00% 83 100.00% 42 100.00% 169 100.00%

Edad

Nota. SPSS VS 29

Tal como se muestra en la tabla anterior, el nivel de relacion de la edad e
inteligencia emocional se muestra regular del 30.1% entre las edades de 21 a 30
afnos; bajo del 29.5% y alto del 26.2%. Por otro lado, el nivel de relacion entre los
31-40 afos y la inteligencia emocional fue alto del 38.1%; mientras el 36.4%
presenta un nivel bajo y el 32.5% regular. Por ultimo, el nivel de relacion entre los

41 afos a mas con la inteligencia emocional fue regular en un 37.3%, alto en un
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35.7% y bajo en un 34.1%. Las evidencias muestran que la edad y la inteligencia
emocional puede variar segun el grupo de edad; por lo que permite comprender
como la edad puede influir en la inteligencia emocional y tener implicaciones

relevantes en el contexto laboral.

Tabla 14
Nivel de relacion entre edad y efectividad de liderazgo en la Direccion Regional de

Educacién Moyobamba

Efectividad del liderazgo
Total

Bajo Regular Alto
21-30 afios 15 35.70% 24 27.60% 10 25.00% 49 29.00%
Edad 31-40 afios 15 35.70% 30 34.50% 14 35.00% 59 34.90%
41 afiosa+ 12 28.60% 33 37.90% 16 40.00% 61 36.10%
Total 42 100.00% 87 100.00% 40 100.00% 169 100.00%

Nota. SPSS VS 29

Conforme con lo expuesto en la tabla anterior, el nivel de relacion entre la edad (21-
30 afios) y la efectividad de liderazgo fue bajo en un 35.7%, regular en un 27.6% y
alto en un 25%; por otro lado, el nivel de relacion entre la edad (31-40 afios) y la
efectividad de liderazgo fue bajo en un 35.7%, alto en un 35% y regular en un
34.5%. Finalmente, la relacion entre la edad (41 afios a mas) y la efectividad de
liderazgo es alto en un 40%, regular en un 37.9% y bajo en un 28.6%. Por lo tanto,
los resultados muestran que la relacion entre las variables no es uniforme y varia
segun el grupo de edad; es decir, la experiencia, madurez u otros factores pueden
afectar la efectividad de liderazgo de aquellos que tienen la responsabilidad de

dirigir una entidad.
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V. DISCUSION

El estudio ha sido elaborado mediante la aplicacibn de cuestionarios sobre
inteligencia emocional y liderazgo a los 135 trabajadores de la Direccion Regional
de Educacion Moyobamba en el periodo 2023, por lo que, se obtuvo los resultados

siguientes:

Uno de los objetivos especificos, fue determinar la relacion entre la inteligencia
emocional y las habilidades personales, los resultados revelaron una correlacion
positiva media de 0.591 lo que indica que su grado de influencia es del 35%, como
evidencia su valor de significancia de 0.001. Asimismo, el nivel de las habilidades
personales fue medio en 68% porque, en ocasiones, utilizan estrategias efectivas
para resolver conflictos, sin embargo, su habilidad para gestionar impulsos y regular
emociones no es adecuada. Los resultados son similares al trabajo investigativo de
Norena-Chavez et al (2022) al concluir que se evalta que los estilos de liderazgo
recibieron una calificacion baja en un 63%, mientras que las conductas de los
trabajadores fueron calificadas como regulares en 44%. El liderazgo ejerce un
impacto importante en el comportamiento creativo de los trabajadores, lo cual
impacta en sus percepciones, expectativas y motivaciones, estimulando asi la
transformaciéon de la entidad. Ademas, el analisis respalda la existencia de una
correlacion directa entre estos elementos. Esta correlacion se sustenta en
resultados estadisticos solidos, con un valor de significancia igual a 0.001 y un
coeficiente de correlacion de 0.889. De la misma forma, presenta similitud con el
trabajo de Neida y Correa (2022) al concluir que la inteligencia emocional presenté
un nivel bajo en 62%, la aplicacion de esta contribuye al desarrollo de lideres dentro
de una organizacién, quienes tienen un papel fundamental en la consecucién de
metas y objetivos. Ademas, hizo hincapié en que existe una correlacién importante
entre la competencia emocional y la eficacia en la realizacion de labores,
respaldada por un valor de significancia de 0.001 y un coeficiente de 0.879. Al
mismo tiempo, se asemeja con la teoria cognitivo-conductual; donde postula que la
inteligencia emocional posibilita la comprension de las emociones subyacentes a
las expresiones verbales y matices vocales, lo cual favorece el establecimiento de
una comunicacion caracterizada por empatia y efectividad (Fang & Ding, 2023).

Competencias personales, tales como la capacidad de escucha activan y la
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empatia, adquieren un rol esencial al transmitir pensamientos de manera precisa y
al comprender las necesidades e inquietudes de quienes nos rodean. De la misma
manera, contribuye a establecer y conservar vinculos positivos. La aptitud para
comprender las emociones ajenas y reaccionar de forma adecuada fomenta la

edificacion de relaciones perdurables y satisfactorias.

Por otro lado, otro de los objetivos fue identificar la relacion entre la inteligencia
emocional y las habilidades interpersonales, la informacién procesada demostro
una relevancia estadistica a un nivel de 0.001, acompafada de una correlacion
positiva media de 0.614 Esta correlacion sugiere que el 38% de la influencia se
comparte entre ambas variables. De la misma manera, el nivel de las habilidades
interpersonales fue medio en 48%, debido a que algunos trabajadores carecen de
destrezas para negociar con otros y no fomentan la practica de la escucha activa.
Estos resultados son poco semejantes al estudio de Cuno y Incacutipa (2019) al
llegar al concluir que el 74% de encuestados exhibieron un nivel elevado de
inteligencia emocional, mientras que la cultura organizacional alcanzé una
puntuacion promedio del 55%. Asimismo, se demostré que el liderazgo tiene una
posicion importante en las estructuras de una organizacion, y a pesar de los
cambios significativos en la gestion, las actividades fueron elaboradas con
normalidad. Por otro lado, se observa una correlacion positiva entre los temas, lo
cual se refleja en un resultado con un p valor de 0.000 y un coeficiente de 0.788.

De otro modo, evidencia similitud con el trabajo de Bernal (2020) al concluir que el
liderazgo recibié una calificacion baja en 44%, mientras que la atenciéon fue
evaluada como nivel medio en 64%. Asimismo, los lideres logran dominar los
aspectos de la competencia emocional, lo cual tiene un efecto beneficioso en la
entidad, aplican medidas adecuadas para trabajar en la consecucién de objetivos
personales. Ademas, emplean herramientas de competencia para identificar,
capacitar, distinguir y fomentar un adecuado rendimiento institucional. Es
importante destacar el vinculo entre estas variables, evidenciada por un valor de
significancia de 0.001 y un coeficiente de 0.691. Tanto las competencias de
inteligencia emocional como las habilidades interpersonales resultan
fundamentales para lograr un trabajo en equipo exitoso. La destreza en comprender

y mostrar consideracion por las emociones y puntos de vista de los compafieros,
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ademas de resolver disputas de manera positiva, fomenta un entorno de
colaboracion y solidez en el grupo. También se contrasta con la teoria de las
inteligencias multiples; en la que sustenta que los lideres que poseen una
inteligencia emocional destacada tienen la capacidad de comprender las
necesidades e impulsos de sus colaboradores, lo que les faculta para orientar y
estimular de forma mas eficiente. Competencias interpersonales, como la habilidad
de inspirar, influenciar y establecer un clima de confianza, resultan esenciales para

dirigir equipos con éxito (Wulansari et al., 2022).

También, se conocio que existe una relacion entre la inteligencia emocional y las
habilidades de trabajo en grupo, ya que se observé una notable significancia con
un valor de 0.001, junto con una correlacién positiva media de 0.632. Estos
hallazgos revelan que la influencia es del 66%. Asimismo, el nivel de habilidades
grupales resulté medio en 40% debido a que son escasos los colaboradores que
poseen aptitudes para fortalecer al grupo y habilidades para colaborar en equipo.
Estos resultados son poco similares al trabajo que fue desarrollado por Enriquez et
al (2021) quienes dieron a conocer que el desempefio organizacional obtuvo un
nivel alto en un 57%, asimismo, de admite la importancia de que un lider cuente
con atributos como autoconocimiento, motivacion, autorregulacion y empatia, ya
gue estos elementos tienen un impacto directo en el entorno de trabajo. En
conclusion, se establece una correlacion entre la inteligencia emocional y el
liderazgo, con un valor de significancia igual a 0.001 y un coeficiente de 0.874.
Asimismo, muestra relacion con la investigacion de Coronado & Benitez (2022) al
llegar a concluir que el lider de la organizacion estudiada posee una alta inteligencia
emocional, dado que ha demostrado la capacidad de comprender a los individuos
en diversos entornos sociales. Esta habilidad le ha permitido identificar las
reacciones emocionales de los demas y utilizar este conocimiento para ejercer
influencia sobre los trabajadores a través de la gestion de las emociones. En
consecuencia, se ha establecido una relacion significativa entre las variables,
donde se observo un p valor de 0.00 y un coeficiente de correlacion de r=0.695. De
igual forma, el aporte tedrico De la Cruz (2020) sustenta que la destreza de
entender y administrar los sentimientos se torna esencial en la gestion constructiva

de desacuerdos y conflictos. Aquellas Individuos con un grado elevado de

40



competencia emocional son capaces de enfrentar los problemas de manera
asertiva, evitando cualquier forma de agresion u hostilidad. Esto, a su vez, fomenta
una atmosfera propicia para encontrar soluciones y mantener relaciones positivas
en el seno del grupo. Aquellos lideres que han cultivado sus habilidades
emocionales son capaces de captar las necesidades y motivaciones emocionales
de sus colaboradores. Esta capacidad les habilita para dirigir, infundir, inspiracion

y motivar al equipo, generando un entorno laboral productivo.

En el resultado general, se establecié una relacion entre la inteligencia emocional
y el liderazgo, ya que los resultados muestran una significancia destacada con un
valor de 0.001 y una correlacion positiva media de 0.722. Estos datos sefialan que
alrededor del 52% de la influencia se relaciona con el grado de conexion entre
ambos temas. De la misma manera, el nivel de la inteligencia emocional fue medio
en 54% porgue ciertos empleados encuentran desafios al entender las emociones
negativas de sus colegas y no realizan una planificacion previa de sus tareas,
algunos miembros del equipo encuentran dificultades para ajustarse a los cambios
dentro de la organizacién y muestran una baja autoconfianza, asimismo, explotan
al maximo su potencial, pero enfrentan dificultades en la gestion de sus emociones
frente a eventos desfavorables. Por otro lado, existen colaboradores que tienen
dificultades para comprender los sentimientos de los demas y enfrentan desafios al
asumir las repercusiones de sus propias acciones, ademas, parte de los empleados
enfrenta problemas al comunicarse y no logra cumplir con sus responsabilidades
puntualmente. Por otra parte, el nivel del liderazgo en los colaboradores fue medio
en 50%. Los resultados muestran relacion con el estudio elaborado por Leal (2022)
quien ha concluido que el grado de inteligencia emocional se situ6 en un nivel
moderado al alcanzar el 43%, mientras que el compromiso laboral obtuvo
igualmente un nivel medio con un 51%. En consecuencia, existe una relacion
directamente proporcional entre los elementos analizados, con un porcentaje total
del 53.29%, debido a que el valor de correlacion es de r=0.73. Asimismo, tiene
relacion con el trabajo académico de Veranes et al. (2021) al concluir que el
liderazgo obtuvo una calificacién promedio del 45%, mientras que la motivacion se
situo en un nivel medio con un 51%. Por otro lado, la teoria De la Cruz (2020)

postulé que es necesario proporcionar un entorno que fomente un mayor nivel de
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motivacion y bienestar, tanto en el ambito profesional como personal, tales
actividades permiten que las habilidades se vean fortalecidas y por ende, las metas

se cumpliran efectivamente
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Existe relacion significativa entre la inteligencia emocional y la efectividad
de liderazgo en la Direccion Regional de Educacién Moyobamba, debido
a que p — valor fue .000 y el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman fue positiva media (rho = .722); por lo tanto, al manejar
apropiadamente sus emociones tendran la capacidad de liderar

efectivamente.

Se demostro la relacion significativa entre la inteligencia emocional y las
habilidades personales; porque el p — valor fue .000 y el coeficiente de
correlacion fue positiva media (rho = .591); es decir, una elevada
inteligencia emocional brinda las herramientas efectivas para el manejo
de las emociones y dar soluciones efectivas ante conflictos fortuitos que

son criterios fundamentales de las habilidades personales

Se identifico la relacion significativa entre la inteligencia emocional y las
habilidades interpersonales; porque el p — valor fue .000 y el coeficiente
de correlacion fue positiva media (rho = .614); estos datos indican que
gestionar apropiadamente las emociones facilitard las relaciones

interpersonales y capacidad de negociacion.

Se demostro la relacion significativa entre la inteligencia emocional y las
habilidades grupales; en vista que el p — valor fue .000 y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman fue positiva media (rho = .632);
demostrando que, al mantener una alta inteligencia emocional tendran la

capacidad de gestién y trabajo en equipo.
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VII.

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

RECOMENDACIONES

Al Director de la DRE — Moyobamba, implementar programas de
capacitacion y charlas trimestral orientadas al desarrollo de la inteligencia
emocional (que incluya temas de manejo de emociones, casos para
soluciones efectivas) para ayudar a los colaboradores a comprender y
gestionar sus emociones de manera efectiva, fomentando la
autoconciencia emocional, empatia entre compafieros y efectividad de

liderazgo.

Al Director, lograr vinculos interinstitucionales con universidades para
lograr establecer la presencia de profesionales de salud (estudiantes de
psicologia) para tratar la inteligencia emocional de los colaboradores que
se encuentran sometidos a grandes escalas de estrés y cansancio, esto
permitira fortalecer las habilidades personales mediante un mejor control

de sus emociones

Al Director, promover la empatia como una habilidad esencial en las
relaciones interpersonales a través de técnicas de escucha activa y
comunicacién efectiva presentada mediante actividades de coaching y
entornos de Feedback; asimismo, incluir talleres que ayuden a gestionar
oportunamente las emociones de los colaboradores y promover un

ambiente de comunicacion abierta y honesta.

Al Director, proponer e implementar un presupuesto orientado a
desarrollar programas de bienestar y salud mental que son esenciales
para fortalecer la inteligencia emocional y las habilidades de los

servidores publicos.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Titulo: Inteligencia emocional y efectividad de liderazgo en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023.

Problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Tipo y Dlsgno de Poblacion y
Investigacién Muestra

Problema general Objetivo general

;Cuél es la relacibn entre la Determinar la relacion entre la

inteligencia emocional y la efectividad inteligencia  emocional y la Autoconciencia La poblacion

de liderazgo en la Direccién Regional efectividad de liderazgo en la Tipo: Aplicada estuvo conformada

de Educacion Moyobamba — 2023?  Direccion Regional de Educacién Enfoque: por 300
Moyobamba — 2023 Cuantitativo colaboradores de

Problemas especificos: L Nivel: Descriptivo la Direccién
Objetivos Especificos Hipotesis general Inteligencia Autorregulacion Correlacional P Regional de

a) ¢Cudl es la relacion entre la Hi:  Existe relacion  emocional Educacién

inteligencia  emocional y las a) Establecer la relacién entre la Significativa entre la Motivacién Moyobamba

habilidades  personales en la inteligencia emocional y las inteligencia emocional (Direccion

Direccién Regional de Educacién habilidades personales en la Y la efectividad de Regional de

Moyobamba — 2023? Direccion Regional de Educacién liderazgo en la Empatia Educacién

b) ¢Cuél es la relacion entre la Moyobamba — 2023. Dlrecuc'.)r) Regional de Moyobamba,

inteligencia  emocional 'y las b) Establecer la relacion entre la Educacion 2023).

habilidades interpersonales en la inteligencia emocional y las Moyobamba —2023. Aptitud social

Direccion Regional de Educacion
Moyobamba — 20237

c) ¢Cual es la relacion entre la
inteligencia  emocional 'y las
habilidades grupales en la Direccion
Regional de Educacion Moyobamba

—2023?

habilidades interpersonales en la
Direccion Regional de Educacion
Moyobamba — 2023.

c) Establecer la relacion entre la
inteligencia  emocional 'y las
habilidades grupales en la Direccién
Regional de Educacion Moyobamba
— 2023

Ho: No existe relacion
significativa entre la
inteligencia emocional
y la efectividad de
liderazgo en la
Direccion Regional de
Educacion
Moyobamba — 2023.

Habilidades

personales

Efectividad de ~ Habilidades
liderazgo interpersonales

Habilidades

grupales

Disefio: Se aplico

un  disefio
experimental

no
de

corte transversal.

M /
.

R

La muestra estuvo

conformada  por
169 colaboradores
de la entidad.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion
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organizacién (Abarca grupales. Habilidades Gestid 32.33
& Majluf, 2019) grupales estion . i
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SU RELACION
CON LA EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO EN LA DIRECCION REGIONAL DE

EDUCACION MOYOBAMBA

El presente cuestionario tiene una intencién netamente académica. A continuacion,
encontrara un conjunto de preguntas referidas a su percepciéon sobre inteligencia
emocional y efectividad de liderazgo en la Direccion Regional de Educacion
Moyobamba - 2023. La informacién que proporcione es muy importante,

confidencial y ser4 de manejo exclusivo para efectos del estudio. Gracias por su

colaboracion

Indicaciones: Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una

X en la casilla correspondiente a la respuesta que mejor describa su opinion.

La numeracién corresponde a la siguiente escala:

1 2 3

4

5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

|.DATOS GENERALES

1. Edad
A.21-30 (1)
B.31-40 (2)
C.41afiocsaméas (3)
2. Género
A. Femenino ( )1 B. Masculino ( )2

3. Grado de instruccion
A. Secundaria completa ()1
B. Superior técnica incompleta ()2
C. Superior técnica completa ( )3




D. Superior universitaria incompleta ( )4

E. Superior universitaria completa ( )5
4. Cargo
A. Administrativo ()1
B. Especialista de educacion secundaria ()2
C. Especialista en DRE ( )3
D. Especialista en gestion de riesgos y desastre ( )4
E. Secretaria ( )5
F. Técnico administrativa ( )6
G. Trabajador de servicio ()7
H. Otros ( )8
5. Tiempo de experiencia
A. 1-6 meses (1) C. 12 meses a 2 afios (3)
B. 7-12 meses (2) D. 3-5 afios (4)
E.6aflosamas (5)
I. CUESTIONARIO
VARIABLE: INTELIGENCIA EMOCIONAL
" VALORACION
INDICADOR ITEM 11213 1415
1. ¢Muestra un caracter empatico y sutil con las
personas que le rodea?
Aut . 2. ¢(En caso de presentarse un problema,
u onccci);\me Mantiene un comportamiento estable y tranquilo?
3. ¢Es capaz de comprender las debilidades de
los demas?
4. ¢ Resalta las fortalezas de los demas?
5. ¢ Se estresa con facilidad?
6. ¢Reacciona de manera apropiada con los
Autorregu demas?
lacion 7. Se adapta con facilidad a los cambios que se
presentan?
8. ¢ Tiene confianza en si mismo?
9. ¢ Disfruta de sus actividades prioritarias?
o 10. ¢ Aprovecha al méximo sus potenciales?
Motivacion 11. ¢ Disfruta de su tiempo libre?
12. ¢(Maneja sus emociones en situaciones
negativas?
13. ¢ Comprendo con facilidad la forma en la que
se sienten los demas?
Empatia 14. ¢(Expresa con facilidad sus emociones o
sentimientos?
15. ¢ Enfrenta sus problemas con confianza?




16. ¢, Asume las consecuencias de sus acciones?

17. ¢ Se comunica con facilidad?

18. ¢ Tiene la facilidad de ceder, en caso esté
equivocado?

Aptitud social | 19. ¢Cumple de manera efectiva sus
responsabilidades?

20. ¢Se encuentra preparado para afrontar los
cambios?

VARIABLE: EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO

INDICADOR iTEM

21. ¢ Maneja de manera apropiada sus impulsos?
22. ;Controla facilmente sus emociones?
23. ¢ Presenta un nivel relajado de control?

Habilidades
personales 24. ¢ Esta preparado para resolver conflitos?

25. ¢Emplea un adecuado estilo de solucién
frente a los conflictos?

26. ¢Tiene la habilidad para negociar con los
demas?

27. ¢ Motiva a los demas para que su rendimiento
Habilidades contribuya con su plan de vida?

interpersona 28. ¢ Desarrolla la capacidad de escucha activa?

les 29. ¢Tiene la habilidad de ganar poder e
influenciar?
30. ¢Mantiene una adecuada relacién con los
demas?

31. ¢ Tiene la habilidad para empoderar al grupo?

32. ¢(Gestiona adecuadamente al equipo de

N trabajo?
Habilidades | 33. ;Gestiona apropiadamente los recursos
grupales requeridos?

34. ;Tiene la capacidad de trabajar en equipo?

35. ¢ Fomenta el cumplimiento de las metas?

Gracias por su colaboracion.



Anexo 4. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Inteligencia emocional y efectividad de liderazgo en la
Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023.

Investigador (a) (es): Cecilia Isabel Amasifuen Gavidia y Rubi Reyna Segura

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Inteligencia emocional y
efectividad de liderazgo en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba —
2023, cuyo objetivo es Establecer la relacién entre la inteligencia emocional y la
efectividad de liderazgo en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023.
Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera
profesional de Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus
Tarapoto, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la Direccion Regional de Educacion San Martin.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Con la evolucién de la inteligencia emocional y de la efectividad del liderazgo se
pretende demostrar la relevancia de estos dos componentes mediante la
obtencion de los resultados y sustento tedrico en la Direccion Regional De
Educacién Moyobamba - 2023).

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

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada”
Inteligencia emocional y efectividad de liderazgo en la Direccion Regional
de Educacion Moyobamba — 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y
se realizara en cada oficina de la Direccion Regional de Educacién San
Martin. Las respuestas al cuestionario 0 guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

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



Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio 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 informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico
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 informacién que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la
investigacion. Los datospermaneceran 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 Investigador (a)
(es) Amasifuen Gavidia Cecilia Isabel y Reyna Segura Rubi] emalil
camasifuen@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor Paredes Ramirez Gimena
email gparedesra0l@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

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

o=~ GOBIERNO REGIONAL DE SAN MARTIN
/o‘a:S‘ucm“gss\_ Direccién Regional de Educacion
P& y

do. Edinde Thohanna Buiones Silva 1
ADMINISTRATIVO - PREVAED

Nombre y apellidos: Erlinda Jhohanna Briones Silva
Fechay hora: 27/09/2023 — 9:00 am
DNI: 71458615

[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 a través de un formulario
Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios


mailto:camasifuen@ucvvirtual.edu.pe
mailto:gparedesra01@ucvvirtual.edu.pe

Carta de autorizacion
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV
Datos Generales

Nombre de la Organizacion:
DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION RUC: 20404224809
SAN MARTIN.

Nombre del Titular o Representante legal: Dr. Alfonso Isuiza Pérez
Nombres y Apellidos: Alfonso Isuiza Pérez | DNI: 0111950

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cédigo de Etica en
Investigaciéon de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [ x
], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a

cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:
Inteligencia emocional y efectividad de liderazgo en la Direccion Regional de
Educacion Moyobamba — 2023
Nombre del Programa Académico:
Administracion

Autor(s): DNI:
o Cecilialsabel Amasifuen Gavidia 73148185
e Rubi Reyna Segura 71270392

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera 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: Moyobamba, 02 junio del 2023

“

c” Para difundir o publicar los

(*) Cédigo de Ftica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 82, literal
resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se
llevo a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacion, para
que se difunda la identidad de la institucion. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en las tesis, no se
deberd incluir la denominacion de la organizacion, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero si serd necesario
describir sus caracteristicas.
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Especialidad del autor principal del proyecto: GESTION DE ORGANIZACIONES
Programa: Administracion
Otro(s) autor(es) del proyecto: RUBI REYNA SEGURA
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): TARAPOTO PERU
Codigo de revision del proyecto: 2023-1 PREGRADO PI TAR C1 01
Correo electronico del autor de conespondenma/docente asesor: ecordovaca22(@ucvvirtual.edu.pe

No

Ne Criterios de evaluacién Cumple No cumple
corresponde

L Criterios metodolégicos

1 Eltitulo de investigacion va acorde a las lineas de investigacion del programa de estudios. X

Menciona el tamaiio de 1a poblacién / participantes, crterios de inclusién y exclusion, muestra y

N

~  umdad de analisis, s1 comresponde. *

3 Presentala fichatécnicade validacién e instrumento, si comresponde. X
Ewvidencia la validacion de mstrumentos respetando lo establecido en la Guia de elaboracion de

4  trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucién de Vicerrectorado de In\ estigaci6n N°062- X
2023-VI-UCV, segin Anexo 2 Evaluacion de juicio de expertos). si P

5 Ewidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), st corresponde. X

IL Criterios éticos
6  Evidencia la aceptacion de la institucién a desamollar la investigacion, si corresponde. X

Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento mformado (Anexo 4) establecido en
7 la Guia de elaboracion de trabajos conducentes a grados ytitulos (Resolucién de Vicerrectorado de X
Investigac16n N°062-2023-VI-UCV), si ¢

8  Las citas y referencias van acorde alas normas de redaccion cientifica. X

La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Codigo de Etica en
9 Investigacién vigente en especial en su Capitulo III Normas Eticas para el desarrollo de la X
Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la e
Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cérdenas Vicepresidente 08437636 3
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 St
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 /Z‘fh/

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765




ﬁ Universidad Cesar Vallejo

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacién de Administracion, deja constancia que el proyecto de investigacion
titulado “INTELIGENCIA EMOCIONAL Y EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION MOYOBAMBA -
2023", presentado por los autores CECILIA ISABEL AMASIFUEN GAVIDIA - RUBI REYNA SEGURA , ha pasado una revision expedita
por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani
Cajaledn, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén, y de acuerdo a la comunicacion remitida el 09 de julio de 2023 por correo
electrénico se determina que la continuidad para la ejecucion del proyecto de investigacién cuenta con un dictamen:

(X)favorable () observado () desfavorable.

Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636 -
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 Y
Mag. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 i /,# / :

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon Miembro 3 06614765




Anexo 5. Matriz de evaluacion por juicio de expertos

Variable N.© Especialidad Promedio Opinion del

de experto

validez

Inteligencia 1 Administrador 4 Es aplicable
emocional 2 Administrador 4 Es aplicable
3 Administrador 4 Es aplicable
4  Administradora 4 Es aplicable
5 Docente y Administradora 4 Es aplicable
6 Administrador 4 Es aplicable
Efectividad 1 Administrador 4 Es aplicable
de liderazgo 2  Administrador 4 Es aplicable
3 Administrador 4 Es aplicable
4  Administradora 4 Es aplicable
5 Docente y Administradora 4 Es aplicable
6 Administrador 4 Es aplicable




Anexo 5: Evaluacioén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Inteligencia emocional y efectividad
de liderazgo en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023”. La evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: ROSA JOHANNA CLAVIJO LOPEZ

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )

Clinica ( ) Social )

Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional ( X )

Areas de experiencia
ADMINISTRADOR Y DOCENTE INVESTIGADOR

profesional:
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia profesional en| 2 a 4 afios ( )
el &rea: Mas de 5 afios ( X))
2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Autor: Condori y Ramos
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Ambito de aplicacion: Direccion regional de educacion
Esta compuesta por dos variables:
L - La primera variable contiene 5 dimensiones, de 20 indicadores y 20
Significacion: : L - A .
Items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 15 indicadores y 15
Items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

4. Soporte tedrico

e Variable 1: Inteligencia
Son una serie de habilidades que tienen las personas para comprender y gestionar sus propias

emociones, asimismo, entender y manejar de los demas, a través de ello, puede construir relaciones
saludables y tomar decisiones sensatas (De la Cruz, 2020).

e Variable 2: Efectividad de liderazgo
Son las habilidades que tiene una persona encargada de un grupo para influir y dirigirlos hacia el

cumplimiento de metas especificas dentro de una organizacion (Abarca & Majluf, 2019).



Variable Dimensiones Definicion
1. Autoconciencia Son una serie de habilidades que tienen las personas para
i i i 2. Autorregulacion comprender estionar sus propias emociones, asimismo
Inteligencia emocional 3. Motivacion p yg prop ) )
4. Empatia entender y manejar de los demas, a través de ello, puede
5. Aptitud social . . ..
6. Habilidades personales Son las habilidades que tiene una persona encargada de un
Efectividad de liderazgo |7- Habilidades grupo para influir y dirigirlos hacia el cumplimiento de metas|
interpersonales . o .
8. Habilidades grupales especificas dentro de una organizacion (Abarca & Majluf,
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Inteligencia emocional y efectividad de liderazgo en

la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023”. elaborado por Amasifuén Gavidia, Cecilia Isabel

Reyna Segura, Rubi en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD
. El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se . e
2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende I
. ] palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, »
o ordenacion de estas.
su sintactica y
semantica son 3. Moderado nivel Se requiere una,mo_dificaciép muy especifica de
algunos de los términos del item.
adecuadas. B it | i i intaxi
4. Alto nivel item es claro tiene semantica y sintaxis

adecuada.

COHERENCIA 1

. Totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

El item tiene

relacion légica con

Desacuerdo (bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimensién.

la dimensién o 3

indicador que esta

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con la

dimension que se esta midiendo.

midiendo. 4

Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que estd midiendo.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA

El item es esencial o

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir | 3
debe ser incluido.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente




1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Variable del instrumento: Inteligencia emocional
e Primera dimension: Autoconciencia

Clarid|Coher| Relev

Indicadores ftem _ ] Observaciones
ad |encia|ancia
Caracter 1 4 4 4
Comportamiento 2 4 4 4
Debilidades 3 4 4 4
Fortalezas 4 4 4 4

e Segunda dimension: Autorregulacion

_ 3 Clarid|Coher| Relev
Indicadores Item ) . Observaciones
ad |encia|ancia

Limites 5 4 4 4
Reacciones 6 4 4 4
Adaptacion 7.8 4 4 4

e Tercera dimension: Motivacion

Clarid|Coher| Relev

Indicadores item _ ] Observaciones
ad [encia|ancia
Prioridades 9 4 4 4
Satisfaccién 10 4 4 4
Impulsos 11,12 4 4 4

e Cuarta dimension: Empatia

) . Clarid(Coher|Relev
Indicadores Iltem ; _ Observaciones
ad |encia|ancia

Asertividad 13 4 4 4
Actitud 14 4 4 4
QOrientacién hacia el servicio 15, 16| 4 4 4

¢ Quinta dimension: Aptitud social

) . Clarid(Coher|Relev
Indicadores Iltem ) ) Observaciones
ad [encia|ancia

Comunicacion 17 4 4 4

Valores 18 4 4 4

Catalizacién al cambio 19, 20| 4 4 4




Variable del instrumento: Efectividad del liderazgo

e Primera dimensién: Habilidades personales

e e jtem |Clarid(Coher|Relev .
ad ancial ancia
Manejo propio 1 4 4 4
Nivel relajado de control 23 4 4 4
Estilo de solucion 45 4 4 4

e Segunda dimension: Habilidades interpersonales

e e jtem |Clarid(Coher|Relev .
ad encialancia
Negociar 6 4 4 4
Plan de vida 78 4 4 4
Escucha activa 9 4 4 4
Ganar poder e influencia 10
e Tercera dimension: Habilidades grupales
e e jtem |Clarid(Coher|Relev AT RS
ad ancial ancia
Empoderar 11,12 4 4 4
Gestion 13,14 4 4 4
Trabajo en equipo

MTRA. ROSA JOHANNA CLAVIJO LOPEZ
DNI N° 44670106

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras
Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos,
Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad

minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez

de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Juez 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Inteligencia emocional y efectividad
de liderazgo en la Direccion Regional de Educacién Moyobamba — 2023”. La evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: Dr. CARLOS ENRIQUE ANDERSON PUYEN

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )

Clinica ( ) Social )

Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional ( X )

Areas de experiencia
ADMINISTRADOR Y DOCENTE INVESTIGADOR

profesional:
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia profesional en| 2 a 4 afios ( )
el &rea: Mas de 5 afios ( X))
2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor: Condori y Ramos
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Ambito de aplicacion: Direccion regional de educacion
Esta compuesta por dos variables:
o - La primera variable contiene 5 dimensiones, de 20 indicadores y 20
Significacion: : L - . .
Items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 15 indicadores y 15
Items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
4. Soporte tedrico

e Variable 1: Inteligencia
Son una serie de habilidades que tienen las personas para comprender y gestionar sus propias

emociones, asimismo, entender y manejar de los demas, a través de ello, puede construir relaciones
saludables y tomar decisiones sensatas (De la Cruz, 2020).

e Variable 2: Efectividad de liderazgo
Son las habilidades que tiene una persona encargada de un grupo para influir y dirigirlos hacia el

cumplimiento de metas especificas dentro de una organizacion (Abarca & Majluf, 2019).



Variable Dimensiones Definicion
9. Autoconciencia Son una serie de habilidades que tienen las personas para
. . . 10. Autorregulacion comprender y gestionar sus propias emociones, asimismo,
Inteligencia emocional 11, Motivacién
12. Empatia entender y manejar de los demas, a través de ello, puede
13. Aptitud social construir relaciones saludables y tomar decisiones sensatas|
. Son las habilidades que tiene una persona encargada de un
14. Habilidades personales o o . o
Efectividad de liderazgo 15. Habilidades grupo para influir y dirigirlos hacia el cumplimiento de metas
interpersonales especificas dentro de una organizacién (Abarca & Majluf,
16. Habilidades grupales
2019
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Inteligencia emocional y efectividad de liderazgo en

la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023”. elaborado por Amasifuén Gavidia, Cecilia Isabel

Reyna Segura, Rubi en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD
. El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se . e
2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende I
. ] palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, »
o ordenacion de estas.
su sintactica y
semantica son 3. Moderado nivel Se requiere una,mo_dificaciép muy especifica de
algunos de los términos del item.
adecuadas. B it | i i intaxi
4. Alto nivel item es claro tiene semantica y sintaxis

adecuada.

COHERENCIA 1.

Totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

El item tiene

relacion légica con

Desacuerdo (bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimensién.

la dimensién o 3

indicador que esta

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con la

dimension que se esta midiendo.

midiendo. 4

Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que estd midiendo.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA

El item es esencial o

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir | 3
debe ser incluido.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente




5. No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

Variable del instrumento: Inteligencia emocional
e Primera dimension: Autoconciencia

. ; Clarid|Coher| Relev
Indicadores Iltem ) _ Observaciones
ad |encia|ancia

Caracter 1 4 4 4
Comportamiento 2 4 4 4
Debilidades 3 4 4 4
Fortalezas 4 4 4 4

e Segunda dimension: Autorregulacion

) ; Clarid|Coher| Relev
Indicadores Iltem ) _ Observaciones
ad |encia|ancia

Limites 5 4 4 4
Reacciones 6 4 4 4
Adaptacién 7.8 4 4 4

e Tercera dimension: Motivacion

_ 3 Clarid|Coher| Relev
Indicadores Iltem ) _ Observaciones
ad |encia|ancia

Prioridades 9 4 4 4
Satisfaccion 10 4 4 4
Impulsos 11,12 4 4 4

e Cuarta dimension: Empatia

, 3 Clarid|Coher| Relev
Indicadores Iltem ) ) Observaciones
ad |encia|ancia

Asertividad 13 4 4 4
Actitud 14 4 4 4
Orientacion hacia el servicio 15,16 4 4 4

¢ Quinta dimension: Aptitud social

Clarid|Coher| Relev

Indicadores ftem _ ) Observaciones
ad [encia|ancia

Comunicacion 17 4 4 4

Valores 18 4 4 4

Catalizacion al cambio 19,20| 4 4 4




Variable del instrumento: Efectividad del liderazgo

e Primera dimensién: Habilidades personales

e e jtem |Clarid(Coher|Relev .
ad ancial ancia
Manejo propio 1 4 4 4
Nivel relajado de control 23 4 4 4
Estilo de solucion 45 4 4 4

e Segunda dimension: Habilidades interpersonales

e e jtem |Clarid(Coher|Relev .
ad encialancia
Negociar 6 4 4 4
Plan de vida 78 4 4 4
Escucha activa 9 4 4 4
Ganar poder e influencia 10
e Tercera dimension: Habilidades grupales
afiestle s jtem |Clarid(Coher|Relev AT RS
ad ancial ancia
Empoderar 11,12 4 4 4
Gestion 13,14 4 4 4
Trabajo en equipo 15 4 4 4
3

DR. CARLOS ENRIQUE ANDERSON PUYEN

DNI N° 16498130

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras
Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos,
Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad

minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez

de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Juez 3

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Inteligencia emocional y efectividad
de liderazgo en la Direccion Regional de Educacién Moyobamba — 2023”. La evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: DR. DAVIS NICOLAS ESPINOZA DEXTRE

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )

Clinica ( ) Social )

Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional ( X )

Areas de experiencia
ADMINISTRADOR Y DOCENTE INVESTIGADOR

profesional:
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia profesional en| 2 a 4 afios ( )
el &rea: Mas de 5 afios ( X))
2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Autor: Condori y Ramos
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Ambito de aplicacion: Direccion regional de educacion
Esta compuesta por dos variables:
L - La primera variable contiene 5 dimensiones, de 20 indicadores y 20
Significacion: : L - L .
Items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 15 indicadores y 15
Items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

4. Soporte tedrico

e Variable 1: Inteligencia
Son una serie de habilidades que tienen las personas para comprender y gestionar sus propias

emociones, asimismo, entender y manejar de los demas, a través de ello, puede construir relaciones
saludables y tomar decisiones sensatas (De la Cruz, 2020).

e Variable 2: Efectividad de liderazgo
Son las habilidades que tiene una persona encargada de un grupo para influir y dirigirlos hacia el

cumplimiento de metas especificas dentro de una organizacion (Abarca & Majluf, 2019).



Variable Dimensiones Definicion
17. Autoconciencia Son una serie de habilidades que tienen las personas para
i i i 18. Autorregulacion comprender estionar sus propias emociones, asimismo
Inteligencia emocional 19. Motivacién p yg prop ) )
20. Empatia entender y manejar de los demas, a través de ello, puede
21. Anptitud social . . ..
22. Habilidades personales Son las habilidades que tiene una persona encargada de un
Efectividad de liderazgo |23. Habilidades grupo para influir y dirigirlos hacia el cumplimiento de metas
interpersonales . o .
24. Habilidades grupales especificas dentro de una organizacion (Abarca & Majluf,
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Inteligencia emocional y efectividad de liderazgo en

la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023”. elaborado por Amasifuén Gavidia, Cecilia Isabel

Reyna Segura, Rubi en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD
. El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se . e
2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende I
. ] palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, »
o ordenacion de estas.
su sintactica y
semantica son 3. Moderado nivel Se requiere una,mo_dificaciép muy especifica de
algunos de los términos del item.
adecuadas. B it | i i intaxi
4. Alto nivel item es claro tiene semantica y sintaxis

adecuada.

COHERENCIA 1

. Totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

El item tiene

relacion légica con

Desacuerdo (bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimensién.

la dimensién o 3

indicador que esta

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con la

dimension que se esta midiendo.

midiendo. 4

Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que estd midiendo.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA

El item es esencial o

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir | 3
debe ser incluido.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente




9. No cumple con el criterio

10. Bajo Nivel

11. Moderado nivel

12. Alto nivel

Variable del instrumento: Inteligencia emocional
e Primera dimension: Autoconciencia

Clarid|Coher| Relev

Indicadores item _ ] Observaciones
ad |encia|ancia
Caracter 1 4 4 4
Comportamiento 2 4 4 4
Debilidades 3 4 4 4
Fortalezas 4 4 4 4

e Segunda dimension: Autorregulacion

) ; Clarid|Coher| Relev
Indicadores Iltem ) . Observaciones
ad |encia|ancia

Limites 5 4 4 4
Reacciones 6 4 4 4
Adaptacién 7.8 4 4 4

e Tercera dimensidon: Motivacion

Clarid|Coher| Relev

Indicadores item . . Observaciones
ad [encia|ancia
Prioridades 9 4 4 4
Satisfaccion 10 4 4 4
Impulsos 11,12 4 4 4

e Cuarta dimension: Empatia

, 3 Clarid|Coher| Relev
Indicadores Item . : Observaciones
ad |encia|ancia

Asertividad 13 4 4 4
Actitud 14 4 4 4
Orientacion hacia el servicio 15,16 4 4 4

e Quinta dimension: Aptitud social

) . Clarid|(Coher|Relev
Indicadores Item . . Observaciones
ad |encia|ancia

Comunicacion 17 4 4 4

Valores 18 4 4 4

Catalizacién al cambio 19, 20| 4 4 4




Variable del instrumento: Efectividad del liderazgo

e Primera dimensién: Habilidades personales

e e jtem |Clarid(Coher|Relev .
ad ancial ancia
Manejo propio 1 4 4 4
Nivel relajado de control 23 4 4 4
Estilo de solucion 4,5 4 4 4
e Segunda dimension: Habilidades interpersonales
Indicadores jtem |Clarid(Coher|Relev Observaciones
ad ancial ancia
Negociar 6 4 4 4
Plan de vida 78 4 4 4
Escucha activa 9 4 4 4
Ganar poder e influencia 10
e Tercera dimension: Habilidades grupales
Indicadores item [Clarid|Coher|Relev Observaciones
ad ancial ancia
Empoderar 1112 a 4 4
Gestioén 13,14
Trabajo en equipo 15 4 4 4

DNI N° 43724426

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras
Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos,
Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad

minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez

de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Inteligencia emocional y efectividad
de liderazgo en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023". La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion,

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: JEISY ELVITH RIOS cuLQUI
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ( )
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional { X )

Areas de experiencia

profesional: MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Institucion donde labora: DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION SAN MARTIN
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 anos ( X))
en
elarea: | pasdeSafios ()
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Son una serie de habilidades que tienen las personas para comprender y gestionar sus propias
! emociones, asimismo, entender y manejar de los demas, a través de ellos, puede construir relaciones
/ /-' saludables y tomar decisiones sensatas (De la Cruz, 2020).
A/ e Variable 2: Efectividad de Liderazgo
s Son las habilidades que tiene una persona encargada de un grupo para influir y dirigirlos hacia el
cumplimiento de metas especificas dentro de una organizacion (Abarca & Majluf, 2019).

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor: Amasifuen Gavidia, Cecilia Isabel y Reyna Segura, Rubi
Procedencia: Condori y Ramos (2022) y Bernal (2022)
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Ambito de aplicacion: Direccion Regional de Educaciéon San Martin
Esta compuesta por dos variables:
La primera variable (Inteligencia Emocional) contiene 5 dimensiones, de
5 indicadores y 20 items en total. El objetivo es medir |a relacion de
Significacion: variables.
La segunda variable contiene (Efectividad de Liderazgo) 3 dimensiones,
de 3 indicadores y 15 items en total. E| objetivo es medir la relacion de
variables.
Significacion: vanaies.
La segunda variable contiene (Efectividad de Liderazgo) 3 dimensiones,
de 3 indicadores y 15 items en total. El objetivo es medir la relacion de
variables.
e 4. Soporte teérico
;’ff;"&‘“’q\“\%\ e Variable 1: Inteligencia Emacional




Variable Dimensiones Definicion

1. Autoconclem.:i'a. Son una serie de habilidades que tienen las

2. Autorregulacion. personas para comprender y gestionar sus

1 3. Motivacion. propias emociones, asimismo, entender y
isAgencla EmodkmA 4. Empatia. manejar de los demas, a través de ello, puede
5. Aptitud social. construir  relaciones  saludables y tomar

decisiones sensatas (De la Cruz, 2020).

1. Habilidades personales. Son las habilidades que t!e:e_ una _p_:rsona

Efectividad de Liderazgo |2. Habilidades interpersonales.| €n¢argada de un grupo para in u.'; y dirigirios en
3. Habilidades grupales su cumphr.mergt'o de metas especificas dentro de

2 # una organizacion (Abarca & Majluf, 2019).

8 Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario "Inteligencia emocional y efectividad de liderazgo en la
Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023" elaborado por Amasifuen Gavidia, Cecilia Isabel y Reyna
Segura, Rubi en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
) 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El item se palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.

facilmente, es decir,

su sintactica y
semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es esencial o
importante, es decir

adecuadas.
4. Alto nivel Eé gg‘f:; ggiclaro tiene semantica y sintaxis
1. Totalmente en desacuerdo (no| El item no tiene relacion logica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA
) - ) 2. Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una reiacion tangencial flejana con
El item tiene relacion acuerdo) la dimension.
lbgica con la
dimension o . :
) : El item tiene una relacion moderada con la
3. Acuerdo (moderado nivel h 3 s
indicador que esta { ived dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto| Elitem se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
s El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel

puede estar incluyendo lo que mide éste.

debe ser incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Inteligencia Emocional
e Primera dimension: Autoconciencia

Indicadores ftem CI:;id o::i’: E::: Observaciones
Caracter 1 4 3 4 NINGUNA
Comportamiento 2 3 4 4 NINGUNA
Debilidades 3 3 3 3 NINGUNA
Fortalezas 4 4 3 3 NINGUNA

¢ Segunda dimension: Autorregulacion

Clarid|Coher| Relev

Indicadores item s st Observaciones
Limites 5 4 4 3 NINGUNA
Reacciones 6 3 3 3 NINGUNA
Adaptacion 7-8 3 3 4 NINGUNA

¢ Tercera dimension: Motivacion

Clarid|Coher| Relev

Indicadores item B oeche | accie Observaciones
Prioridades 9-10| 3 3 3 NINGUNA
Satisfaccion 1 3 4 3 NINGUNA
Impulsos 12 3 3 3 NINGUNA

e Cuarta dimension: Empatia

|Clarid|Coher| Relev!

Indicadores item g ebistor] st Observaciones
Asertividad 13-14| 3 4 3 NINGUNA
Actitud 15 3 3 3 NINGUNA
Onentacion hacia el servicio 16 3 3 3 NINGUNA
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e Quinta dimension: Aptitud social

Clarid|Coher| Relev
Indicadores item s ] e Observaciones
Comunicacion 17 3 4 3 NINGUNA
Valores 18-19| 3 3 3 NINGUNA
Catalizacién al cambio 20 3 3 3 NINGUNA

Variable del instrumento; Efectividad de Liderazgo

e Primera dimension: Habilidades personales

: Clarid|Coher| Relev
Indicadores Item Dileade etk Observaciones
Manejo propio 1-2| 4 4 4 NINGUNA
Nivel relajado de control 3 4 4 4 NINGUNA
Estilo de solucién 4-5 4 4 4 NINGUNA

e Segunda dimension: Habilidades Interpersonales
Clarid|Coher| Relev

Indicadores item oA it [ Observaciones
Negociar 6 4 4 3 NINGUNA
Plan de vida 7 3 4 4 NINGUNA
Escucha activa 8 4 3 4 NINGUNA
Ganar poder e influencia 9-10| 3 4 3 NINGUNA

e Tercera dimension: Habilidades grupales

Indicadores item cr:d 2:::'; '::cl:: Observaciones
Empoderar 1 3 3 3 NINGUNA
Gestion 12-13| 4 3 4 NINGUNA
Trabajo en equipo 14-15| 3 4 3 NINGUNA

MG. JEISY ELVITH RIOS cuLQul
DNI N° 46412532

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003 ), mencionan que no existe un respecto al ni de expertos a emplear, Por
otra parte, el niumero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps:ivaww revistaespacios.comicited2017/citad2017-23.pdf entre otra bibliografia.




Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Inteligencia emocional y efectividad
de liderazgo en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023". La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion,

Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: ENILMA GARCIA CASTILLO
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor { X)
Clinica  ( ) Social ( )
Area de formacion académica:
Educativa ( X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia
profesional:

DOCTORA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

Instituciéon donde labora:

DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION SAN MARTIN

Tiempo de experiencia profesional
en

el area:

2 a 4 anos ( )

Mas de 5 afos ( X )

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor: Amasifuen Gavidia, Cecilia Isabel y Reyna Segura, Rubi
Procedencia: Condori y Ramos (2022) y Bemal (2022)
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Ambito de aplicacion: Direccion Regional de Educacion San Martin
Esta compuesta por dos variables:
La primera variable (Inteligencia Emocional) contiene 5 dimensiones, de
5 indicadores y 20 items en total. El objetivo es medir la relacion de
Significacion; |  vanables.
La segunda variable contiene (Efectividad de Liderazgo) 3 dimensiones,
de 3 indicadores y 15 ltems en total. El objetivo es medir la relacion de
variables.
4. Soporte tedrico

e Variable 1: Inteligencia Emocional

Son una serie de habilidades que tienen las personas para comprender y gestionar sus propias

emociones, asimismo, entender y

manejar de los demas, a través de ellos, puede construir relaciones

saludables y tomar decisiones sensatas (De la Cruz, 2020).

e Variable 2: Efectividad de Liderazgo
Son las habilidades que tiene una persona encargada de un grupo para influir y dirigirlos hacia el
cumplimiento de metas especificas dentro de una organizacion (Abarca & Majluf, 2019).




Variable Dimensiones Definiciéon

1. Autoconciencia. Son una serie de habilidades que tienen las
2. Autorregulacion. personas para comprender y gestionar sus
3. Motivacion. propias emociones, asimismo, entender

Inteligencia Emoclonal 4. Empatia. manejar de los demas, a través de ello, puede
5. Aptitud social. construir  relaciones saludables y tomar

decisiones sensatas (De la Cruz, 2020).

1. Habilidades personales. Son las habilidades que tiene una persona

Efectividad de Liderazgo |2. Habilidades interpersonales.| €N¢@rdgada de un grupo para influir y dirigirlos en
3 Habilidades ales su cumplimiento de metas especificas dentro de

¢ ! grupales: una organizacion (Abarca & Majluf, 2019).
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario "Inteligencia emocional y efectividad de liderazgo en la
Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023" elaborado por Amasifuen Gavidia, Cecilia Isabel y Reyna
Segura, Rubi en el afo 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
) 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El item se palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.

facilmente, es decir,

su sintactica y 3
semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

indicador que esta | 3-

adecuadas.
4. Alto nivel g&gg‘rg g:‘ claro tiene semantica y sintaxis
1. Totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA
. ; Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene relacion acuerdo) la dimension.
légica con la
dimension o

Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo,

El item es esencial o
importante, es decir

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto| Elitem se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
N | g El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
- Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.

debe serincluido. |3

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Meoderado nivel

4, Alto nivel

Variable del instrumento: Inteligencia Emocional
e Primera dimension; Autoconciencia

2 |Clarid|Coher| Relev ]
Indicadores ftem 8 | ancts lancia Observaciones
Caracter 1 4 3 4 NINGUNA
Comportamiento 2 3 3 4 NINGUNA
Debilidades 3 4 4 3 NINGUNA
Fortalezas 4 4 3 4 NINGUNA
e Segunda dimension: Autorregulacion
|Clarid|Coher| Relev
Indicadores item wd- Lctaluncls Observaciones
Limites 5 4 3 3 NINGUNA
Reacclones 6 3 4 3 NINGUNA
Adaptacion 7-8 4 <) 4 NINGUNA
e Tercera dimension: Motivacion
Clarid|Coher| Relev
Indicadores item 20 lovctaluncia Observaciones
Prioridades 9-10| 4 4 3 NINGUNA
Satisfaccion 1 3 4 3 NINGUNA
Impulsos 12 3 3 3 NINGUNA
e Cuarta dimension: Empatia
|Clarid|Coher| Relev
Indicadores item ey e [t Observaciones
Asertividad 13-14| 3 4 3 NINGUNA
Actitud 15 3 3 3 NINGUNA
Onentacion hacia el servicio 16 4 3 3 NINGUNA
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e Quinta dimension: Aptitud social

Clarid|Coher| Relev
Indicadores item o Pl [t Observaciones
Comunicacién 17 3 3 4 NINGUNA
Valores 18-19] 3 3 3 NINGUNA
Catalizacion al cambio 20 4 3 3 NINGUNA
Variable del instrumento: Efectividad de Liderazgo
e Primera dimension: Habilidades personales
;. |Clarid|Coher|Relev
Indicadores item s e Fr Observaciones
Manejo propio 1-2| 4 3 Bl NINGUNA
Nivel relajado de control 3 < 3 B NINGUNA
Estilo de solucion 4-5 o 4 4 NINGUNA
e Segunda dimension: Habilidades Interpersonales
|Clarid|Coher| Relev
Indicadores item 25 accta L acicta Observaciones
Negociar 6 E 3 Bl NINGUNA
Plan de vida 7 3 4 A4 NINGUNA
Escucha activa 8 3 3 3 NINGUNA
Ganar poder e influencia 9-10| 3 4 4 NINGUNA
e Tercera dimension: Habilidades grupales
Clarid|Coher| Relev
Indicadores item 0 lanceta laneik Observaciones
Empoderar 1" 4 4 3 NINGUNA
Gestién 12-13] 4 3 4 NINGUNA
Trabajo en equipo 14-15 3 4 4 NINGUNA
e -.\,,;\
é’“ N

DRA. ENILMA GARCIA CASTILLO
DNI N* 00828290

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niimero de expertos a emplear, Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis {1997). y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumanto (Voutilainen & Lnukkonen 1995 citados en Hyrkas et al. (2003).

2 { entre otra bibliografia.
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

T
/R
Yo
;

Datos generales del juez

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Inteligencia emocional y efectividad

de liderazgo en la Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023". La evaluacion del instrumento es de

gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
f / eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion,

e

Nombres y Apellidos del juez:

JUAN CARLOS SCHRADER INAPI

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor (

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social

Educativa ( X )

(

Organizacional (

)

Areas de experiencia
profesional:

DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

Institucién donde labora:

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE ALTO AMAZONAS

£ el

Ti
en

po de experiencia pr al

el area:

2 a 4 anos

()

MasdeS5afos ( X )

Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor:

Amasifuen Gavidia, Cecilia Isabel y Reyna Segura, Rubi

Procedencia:

Condori y Ramos (2022) y Bernal (2022)

Administracion:

Virtual

Tiempo de aplicaciéon:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Direccion Regional de Educacion San Martin

Es

Significacion:

ta compuesta por dos variables:

La primera variable (Inteligencia Emocional) contiene 5 dimensiones, de
5 indicadores y 20 items en total. El objetivo es medir la relacion de
variables.

La segunda variable contiene (Efectividad de Liderazgo) 3 dimensiones,
de 3 indicadores y 15 ltems en total. El objetivo es medir la relacion de
variables.

Soporte tedrico
Variable 1: Inteligencia Emocional

Son una serie de habilidades que tienen las personas para comprender y gestionar sus propias

emociones, asimismo, entender y
saludables y tomar decisiones sen:

manejar de los demas, a través de ellos, puede construir relaciones
satas (De la Cruz, 2020).

Variable 2: Efectividad de Liderazgo
Son las habilidades que tiene una persona encargada de un grupo para influir y dirigirlos hacia el
cumplimiento de metas especificas dentro de una organizacion (Abarca & Majluf, 2019).




Variable Dimensiones Definicion
1. Autoconciencia. Son una serie de habilidades que tienen las
2. Autorregulacion. personas para comprender y gestionar sus
i 3. Motivacion. propias emociones, asimismo, entender vy
Inteligencia Emocional 4. Empatia. manejar de los demas, a través de ello, puede
5. Aptitud social. construir  relaciones saludables y tomar
decisiones sensatas (De la Cruz, 2020).
1. Habilidades personales. Son las h:bllldades que t!e:e. un; .p‘:rsona
Efectividad de Liderazgo |2. Habilidades interpersonales. encargada de un grupo.para infiuir y dirigirios en
3. Habilidades grupales su cumpllr'mer!t'o de metas espgmﬁcas dentro de
2 g una organizacion (Abarca & Majluf, 2019).
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario "Inteligencia emocional y efectividad de liderazgo en la
Direccion Regional de Educacion Moyobamba — 2023" elaborado por Amasifuen Gavidia, Cecilia Isabel y Reyna
Segura, Rubi en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
; 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El item se palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica y " Se requiere una modificacion muy especifica de
semanticason | > Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
- El item es claro tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adasiads.
1. Totalmente en desacuerdo (no| El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA
o : 2. Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene relacion acuerdo) la dimension.
légica con la
dimension o r ’
i 5 3. Acuerd oderado nivel El item tiene una relacién moderada con la
'"d'ca'.jo.r que esta m e dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto| EIlitem se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1N | Ty El item puede ser eliminado sin que se vea
- No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension,
RELEVANCIA 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
- Bajo Nive puede estar incluyendo lo que mide éste.
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido. | 3, Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Meoderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Inteligencia Emocional
e Primera dimension: Autoconciencia

@ Clarid|Coher| Relev .

Indicadores ftem e pass] Keedd Observaciones
Caracter 1 3 3 4 NINGUNA
Comportamiento 2 3 4 4 NINGUNA
Debilidades 3 4 4 3 NINGUNA
Fortalezas 4 4 3 3 NINGUNA

e Segunda dimension: Autorregulacion
Clarid{Coher| Relev

Indicadores item Lokl ancie Observaciones
Limites 5 4 3 4 NINGUNA
Reacciones 6 4 4 3 NINGUNA
Adaptacion 7-8 4 3 3 NINGUNA

e Tercera dimension: Motivacion

Clarid|Coher| Relev
Indicadores ItemT 20 Leack luneia Observaciones
Prioridades 9-10| 3 4 3 NINGUNA
Satisfaccion 1" 3 4 3 NINGUNA
Impulsos 12 4 3 4 NINGUNA

e Cuarta dimension: Empatia

|Clarid|Coher| Relev|

Indicadores item oty bt P Observaciones
Asertividad 13-14| 3 4 3 NINGUNA
Actitud 15 3 3 3 NINGUNA
Onentacion hacia el servicio 16 3 4 3 NINGUNA




e Quinta dimension: Aptitud social

[Clarid|Coher| Relev
Indicadores item Satileneia | ans Observaciones
Comunicacion 17 3 a4 4 NINGUNA
Valores 18-19| 3 3 3 NINGUNA
Catalizacion al cambio 20 4 3 3 NINGUNA
Variable del instrumento: Efectividad de Liderazgo
e Primera dimension: Habilidades personales
Clarid|Coher| Relev .
Indicadores item ad [aricia| dncta Observaciones
Manejo propio 1-2 3 3 3 NINGUNA
Nivel relajado de control 3 4 3 4 NINGUNA
Estilo de solucion 4-5 3 4 3 NINGUNA
e Segunda dimension: Habilidades Interpersonales
. Clarid|Coher| Relev :
Indicadores item ad’ lencia| ancia Observaciones
Negociar 6 4 3 4 NINGUNA
Plan de vida 7 3 3 4 NINGUNA
Escucha activa 8 3 3 3 NINGUNA
Ganar poder e influencia 9-10| 4 4 3 NINGUNA
e Tercera dimension: Habilidades grupales
Clarid|Coher| Relev .
Indicadores item i it et Observaciones
Empoderar 1 3 4 3 NINGUNA
Gestion 12-13] 3 3 3 NINGUNA
Trabajo en equipo 14-15| 3 4 4 NINGUNA

DR. JUAN/‘CARLOS SCHRADER INAPI
DNI N° 71693429

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
ofra pane el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del

i ). Asi, mi Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997). y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento {cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Vouulamen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

: f X 23.pdl entre otra bibliografia.




Anexo 6: Escalas de valoracion

Escala de valoracion Alfa de Cronbach

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0:0,5] Inaceptable
[0.5:06] Pobre
[0.6:07] Déhil
[0,7:0.8] Aceptable
[0.8:09] Bueno
[0.9: 1] Excelente

Nota: Chaves-Barboza & Rodriguez-Miranda (2018).

Escala de valoracion de Pearson/ Rho de Spearman

Tabla de correlaciones

Los coeficientes pueden variar de —1.00 a 1.00, donde:

-1.00 = correlacién negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera
proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre
una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”.

-0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

-0.75 = Correlacion negativa considerable.

-0.50 = Correlacion negativa media.

-0.25 = Correlacion negativa débil.

-0.10 = Correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

0.10 = Correlacion positiva muy débil.

0.25 = Correlacién positiva débil.

0.50 = Correlacién positiva media.

0.75 = Correlacion positiva considerable.

0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor Y”,
de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una

cantidad constante, igual cuando X disminuye).

Nota. Hernandez y Mendoza (2018).



