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RESUMEN 

El presente estudio de investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre 

la inteligencia emocional y la efectividad de liderazgo en la Dirección Regional de 

Educación Moyobamba – 2023. La investigación fue de enfoque cuantitativo, tipo 

aplicado de alcance correlacional, debido a que evalúa el grado de asociación entre 

las variables de estudio. El diseño de la investigación fue no experimental de corte 

transversal porque se realizó 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 comprobó 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 relación 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 logrará la 

efectividad del liderazgo. 

Palabras clave: Inteligencia, liderazgo, motivación, 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. 
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I. INTRODUCCIÓN 

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 líderes que cuenten con capacidades de 

motivar y dirigir al resto de miembros de la institución (Bhardwaj, 2022). Según 

Forbes, en el 2022, el 80% de las empresas mexicanas carecen de líderes 

eficaces y que solo un 8% cuenta con capacitación y entrenamiento directivo dentro 

sus 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% indicó el liderazgo solo está enfocado en las tareas y no en 

adoptar nuevas prácticas para promover un liderazgo sólido y responsable; por lo 

cual el 46% considera que sus jefes no les motives e inspiran dentro de la entidad 

(Chacón-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 educación, salud y gobiernos regionales han demostrado 

signos de inoperancia por la ausencia de liderazgo (Jáuregui et al., 2022). Tal es el 

caso, de las UGELES, donde la percepción del 76,99% de la ciudadanía mostró un 

total desacuerdo con el liderazgo mostrado por los directivos; puesto que no 

presentan una eficiente capacitación, lo cual repercute el proceso de delegación de 

funciones y persuasión al resto de colaboradores con respecto a las actividades 

que deben de realizar (Hernández, 2023). Esto debido, a la incapacidad de 

reconocer las emociones de los demás, falta de autocontrol y la carencia de 

empatía 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 35 y 50 

años consideran que requieren de apoyo para fortalecer sus valores y habilidades 

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

En un entorno regional, en las entidades públicas, los funcionarios son 

seleccionados por su experiencia técnica y habilidades de gestión, pero no por su 

inteligencia emocional. Como resultado, algunos carecen de habilidades clave, 

como la empatía y la capacidad de regular sus propias emociones, lo que impacta 
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negativamente en la efectividad del liderazgo. Esto ha conllevado a un bajo 

rendimiento del trabajo en equipo y falta de motivación entre el personal, de igual 

forma, la elección ineficiente a raíz de la carencia de reflexión hacia las emociones 

y necesidades de los demás (Díaz y Chávarry, 2022). 

En el entorno local, Dirección Regional de Educación 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 líderes y empleados, 

no proporcionan soluciones asertivas a las situaciones que se presentan, 

preocupación por la ausencia de claridad en la elección de acciones, la oposición 

al cambio por parte de los líderes, políticas 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 consideró que las razones de estas dificultades se 

deben a la carencia de competencia emocional en los líderes y demás 

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 evidenció una deficiente empatía entre el personal y dificultades en la 

comunicación interna, lo que no les permite obtener los resultados esperados como 

organización y tampoco un crecimiento profesional de los colaboradores.  

Por consiguiente, la dirección que desempeñan los encargados de las 

organizaciones está relacionado directamente con las actitudes y cualidades de su 

personalidad; con base en ello, se planteó como problema general: ¿Cuál es la 

relación entre la inteligencia emocional y la efectividad de liderazgo en la Dirección 

Regional de Educación Moyobamba – 2023? Asimismo, se presentó como 

problemas de tipo específicos: a) ¿Cuál es la relación entre la inteligencia 

emocional y las habilidades personales en la Dirección Regional de Educación 

Moyobamba – 2023?; b) ¿Cuál es la relación entre la inteligencia emocional y las 

habilidades interpersonales en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 
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2023?; c) ¿Cuál es la relación entre la inteligencia emocional y las habilidades 

grupales en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023? 

Asimismo, la indagación fue respaldada a partir de las siguientes pautas: Por 

conveniencia; porque a través de los resultados que se obtuvieron de la DRE-

Moyobamba, se logró tener en cuenta la situación actual en la que se encuentra 

respecto a los temas investigados y en función a ello, tomar medidas correctivas 

que permitan mejorar su liderazgo como organización. 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 

atención de acuerdo con los requerimientos de la población. Implicancia práctica; 

porque se brindó las herramientas necesarias para potencializar la inteligencia 

emocional en los colaboradores y con base en ello mejorar la efectividad del 

liderazgo en toda la organización. Valor teórico; porque se llevó a cabo un análisis 

profundo sobre los temas a través del uso de teorías científicas con la intención de 

tener un mayor entendimiento sobre la situación que presenta la entidad. Utilidad 

metodológica; ya que se emplearon un conjunto de técnicas y recursos para la 

recopilación de pruebas, el cual permitió dar respuesta a cada uno de los objetivos 

del estudio. 

De acuerdo con las interrogantes, se planteó como objetivo principal: 

Determinar la relación entre la inteligencia emocional y la efectividad de liderazgo 

en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. Objetivos 

específicos: a) Establecer la relación entre la inteligencia emocional y las 

habilidades personales en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. 

b) Establecer la relación entre la inteligencia emocional y las habilidades 

interpersonales en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. c) 

Establecer la relación entre la inteligencia emocional y las habilidades grupales en 

la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. 

Por último, se formuló como hipótesis general: Hi: Existe relación 

significativa entre la inteligencia emocional y la efectividad de liderazgo en la 

Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. Ho: No existe relación 

significativa entre la inteligencia emocional y la efectividad de liderazgo en la 

Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. Hipótesis específicas: a) 
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Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades 

personales en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. b) Existe 

relación significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades 

interpersonales en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. c) 

Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades 

grupales en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

A continuación, para mayor trascendencia al estudio, se presentaron los 

antecedentes internacionales: Leal (2022) en su artículo científico efectuado en 

la Universidad Técnica en Ibarra, Ecuador. Estudió sobre la influencia que tiene la 

relación entre la competencia emocional y la dedicación en el trabajo dentro de las 

empresas, fue examinada; el enfoque de investigación adoptado fue de naturaleza 

aplicada, con un diseño no de tipo experimental, de corte transversal y con un 

enfoque en la correlación. El grupo de estudio consistió en 300 trabajadores, a los 

cuales se les aplicaron cuestionarios utilizando la encuesta como método para 

recopilar información. En lo que concierne a los hallazgos, el grado de competencia 

emocional se situó en un nivel intermedio, abarcando el 43% y el compromiso 

laboral también obtuvo un nivel medio en un 51%. Por tanto, concluyeron que la 

correlación sigue una proporción directa entre los constructos evaluados, con un 

porcentaje de 53.29%, porque r=0,73. queda evidenciado que hay una conexión 

directa entre la competencia emocional y la dedicación en el trabajo; por lo tanto, 

se presume que una entidad con integrantes emocionalmente inteligentes posee 

mayor comunicación y mejor clima laboral. 

Por su parte, Coronado & Benítez (2022) en su artículo científico ejecutado 

en la Universidad de Málaga - España, indagaron sobre la relación que existe entre 

los equipos de trabajo de una entidad y el papel que toma la inteligencia emocional. 

La categoría de la investigación fue fundamental, empleando un diseño no de tipo 

experimental, y se tomaron 143 registros como muestra, la técnica fue análisis de 

datos, los instrumentos fueron las fichas de revisión. En los resultados, la mayoría 

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 líder de la organización es inteligente emocionalmente, porque fue capaz de 

comprender a los demás 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 desempeño del trabajo.  

Por otro lado, Enríquez et al (2021) en su indagación llevada a cabo en la 

Universidad Regional Autónoma de Los Andes. Ecuador, investigaron sobre la 
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influencia de la inteligencia emocional en el desempeño organizacional. La 

exploración adoptó un enfoque fundamental, con un diseño no de tipo experimental 

y un nivel orientado a la descripción; se seleccionaron 176 sujetos como muestra, 

la técnica fue la encuesta, las cuales fueron examinadas mediante cuestionarios 

como instrumentos de recopilación de datos. Se obtuvo como resultado que, el 

grado de competencia emocional fue bajo en un 48% y el desempeño 

organizacional obtuvo un nivel alto en un 57%. Se reconoce que el líder debe 

poseer componentes como autoconocimiento, motivación, autorregulación y 

empatía, pues estos factores influyen directamente en el ambiente laboral. Para 

finalizar, los autores concluyeron que la conexión 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 

organización. 

Asimismo, Alcazar (2020) en su estudio efectuado en la Universidad 

Autónoma Gabriel René Moreno, Bolivia, investigó el impacto que tiene la dirección 

de cambio junto con la manera de liderar y la dedicación hacia la organización. La 

investigación fue de tipo básico, utilizando un enfoque de no experimentación, con 

un grupo de 105 individuos como muestra, se aplicó la técnica de la encuesta y se 

empleó un cuestionario como herramienta de recopilación de datos. Como 

resultado, el liderazgo transformacional obtuvo un nivel medio en un 66% y la 

dedicación hacia la organización fue calificado con un nivel alto en un 69%. Los 

líderes se diferencian por sus características personales como, por ejemplo, el 

carisma, valentía, entusiasmo, etc.; de igual forma, por sus rasgos de personalidad 

como la extroversión, adaptabilidad y estabilidad emocional. Conclusión, 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 artículo efectuado 

en el Tecnológico Nacional de México, indagaron sobre la conexión del liderazgo 

transformador en la relación entre los empleados de una organización, donde el 

enfoque de investigación adoptado fue de naturaleza aplicada, con un diseño no 

experimental de tipo transversal, y se recopilaron datos de una muestra de 360 
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personas mediante el uso de la encuesta y cuestionarios fueron los instrumentos 

de recopilación 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 organización, además afirman que la presencia del liderazgo en un 

ambiente laboral mejora el compromiso del equipo y el desempeño grupal, 

resaltando factores esenciales como la dedicación, vigor y la absorción. En 

conclusión, se evidencia estadísticamente 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) indagó en la Universidad de La Habana. 

Cuba, Sobre la incidencia entre el liderazgo y aspectos como, motivación, salud e 

inteligencia emocional. El enfoque de estudio fue fundamental, utilizando un diseño 

no experimental y orientado a la descripción, con una muestra compuesta por 105 

informes; la metodología empleada fue la encuesta y se utilizó un conjunto de 

cuestionarios como herramienta de recolección de datos. Entre los resultados, el 

liderazgo fue calificado medio en un 45%, motivación 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 óptimo de competencia emocional para las tareas 

que llevan a cabo, por lo que los trabajadores requieren un espacio que incremente 

el nivel de motivación y bienestar para la realización profesional y personal. Por lo 

que 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 

manifestará en el logro de los objetivos y la complacencia con los resultados de los 

individuos. 

Asimismo, en el contexto nacional se logró identificar los precedentes 

siguientes, Norena-Chavez et al (2022) en su estudio ejecutado en la PUCP, Lima, 

indagaron sobre cómo se relacionan los estilos de liderazgo en la conducta de los 

integrantes de una institución, en la cual, se eligió una investigación de carácter 

aplicado, con un diseño no experimental de tipo transversal y un enfoque en la 

correlación; se tomó como muestra a 103 empleados, se utilizó la encuesta como 

técnica y se emplearon cuestionarios como medios para recopilar información. 
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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 transformación del organismo. Por lo tanto, el estudio respalda la 

conexión 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 

diseño no de tipo experimental, de nivel descriptivo. La muestra estuvo constituida 

por 37 publicaciones, la técnica fue análisis 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 práctica de la competencia emocional 

contribuye a la formación de líderes dentro de una organización, los mismos que 

desempeñan funciones relevantes para la realización de objetivos, pues impactan 

en la conducta de los trabajadores para que de esa manera fomentan actitudes 

innovadoras con la generación de conocimientos. De esta manera, se llega a la 

conclusión de que la competencia emocional impacta en el ejercicio de las labores, 

las cuales se evidencian en la correcta realización de las tareas asignadas, 

cumplimiento de las obligaciones y mejora de la productividad. 

Asimismo, Bernal (2020) en su artículo realizado en la PUCP, Lima, estudió 

sobre la incidencia entre el liderazgo y la atención, en la cual el tipo de configuración 

fue no experimental, enfoque de correlación, la selección se constituyó 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 atención con un nivel 

medio en un 64%. Se observó que los líderes logran dominar los elementos de la 

competencia emocional, y esto tiene un efecto positivo en la organización, así 

también, aplican medidas adecuadas para trabajar activamente en el cumplimiento 

de los objetivos personales o profesionales; además, utilizan herramientas de 

competencia para reconocer, formar, distinguir y promover el buen desempeño 
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institucional. Considerando todo lo expuesto previamente, se llega a la conclusión 

de que la atención busca incrementar el liderazgo, por lo tanto, las variables están 

estrechamente relacionadas, ya que tienen una sig. igual a 0.001 y un coeficiente 

0.691.  

Por último, Cuno y Incacutipa (2019) en su análisis realizado en la 

Universidad Nacional del Altiplano, investigaron sobre cómo influye la competencia 

emocional en el contexto cultural de la organización. La investigación se categorizó 

como aplicada, con un diseño de no experimentación, de corte transversal y 

orientado a la correlación. El grupo de estudio incluyó a 22 trabajadores, se aplicó 

la encuesta como método y se emplearon formularios como herramienta de 

recopilación de datos. Los resultados mostraron que inteligencia emocional 

presentaron un nivel alto en un 74% y 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 

administración, el eficaz desarrollo de las actividades se realizó con total 

normalidad debido el elevado grado de competencia emocional que ostentan los 

líderes. En conclusión, hay una correlación 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 teorías científicas que fundamentan a la 

inteligencia emocional: Teoría cognitivo-conductual, está enfocada en la 

vinculación 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 práctica y la educación, 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, motivación, empatía, 

autorregulación 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, 
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asimismo, entender y manejar de los demás, 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 comunicación efectiva. 

Según, 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 sí mismo y manejar oportunamente sus relaciones 

interpersonales.  

Por otro lado, se considera a la teoría de las inteligencias múltiples de 

Howard Gardner, en la cual se afirma que no hay una única forma de inteligencia, 

sino que existen diversas y que cada una de estas presentan una serie de 

habilidades cognitivas relacionadas entre sí; es decir, identificó ocho inteligencias 

(lingüística, lógico matemática, espacial, musical, corporal, interpersonal, 

intrapersonal, naturalista) y una novena, la existencia. Por lo tanto, postula que 

cada persona tiene un perfil único 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 comunicación y comunicación 

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 áreas, así 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 depresión en las personas. Por su parte, Chigeda et al. 

(2022) sostienen que contribuye a que las personas sean más efectivas en sus 

centros laborales, permitiendo comprender y responder adecuadamente a sus 

propias emociones y a las de sus compañeros, supervisores y clientes. De manera 

complementaria, Jooste & Coetzee (2022) mencionan que permite que las 

personas tomen decisiones más acertadas e informadas por medio del autoanálisis 

de la información 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 sí misma. Presenta 

como indicadores: Carácter; son una serie de rasgos afectivos y psíquicos 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 estímulos externos que van a hacer que la 

persona responda a estos, ya sea de manera positiva o negativa. Debilidades; es 

la identificación 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 más destacables, las cuales le permiten tener una 

mejor respuesta a los hechos que suscitan a su alrededor.   

Como segunda dimensión, De la Cruz (2020) menciona sobre la 

Autorregulación; es la facultad que tiene un individuo para restringir ciertos 

impulsos, asimismo, mantener la concentración y atención 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 

adaptación exitosa a las situaciones que se presenten en su día a día. Tiene como 

indicadores: Límites; son las circunstancias que pueden presentarse y 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 o negativos que tiene una persona sobre una situación en 

específico y la manera de como lo controla para tomar mejores decisiones. 
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Adaptación; 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 Motivación; se refiere a los 

procesos internos y externos que contribuyen a la consecución de metas 

determinadas en las personas; asimismo, permite hacer frente a los desafíos y 

superarlos tomando decisiones asertivas. Sus indicadores son: Prioridades; son las 

responsabilidades o tareas que tienen mayor importancia de atención dentro de un 

tiempo dado, de acuerdo con los recursos disponibles, expectativas y resultados 

deseados. Satisfacción; es la sensación 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 reacción en un individuo, y pueden ser 

originados por factores tanto internos como externos; los cuales pueden aparecer 

en distintos ámbitos.  

Como tercera dimensión, De la Cruz (2020) considera a la Empatía; es una 

habilidad social fundamental que se aplica en situaciones de interacción entre 

personas, tales como la resolución de conflictos, educación y liderazgo; esto es 

crucial en las relaciones interpersonales, ya que puede fomentar una mejor 

comunicación, incrementar la confianza y generar una mayor cercanía emocional 

entre las personas involucradas. Como indicadores tiene: Asertividad; hace alusión 

a la capacidad que posee un individuo o líder de una organización para transmitir 

las necesidades o pensamientos de manera clara, honesta y respetuosa su pasar 

por alto los derechos de los demás. 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 

o positiva, pero que tiene un impacto en el resto de las personas. Orientación hacia 

el servicio; es la disposición que tiene el líder de la empresa para atender los 

requerimientos de aquellos bajo su responsabilidad con el propósito de asegurar 

que las relaciones sean positivas y de respeto.  

El último 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 comunicación verbal y no verbal, la capacidad para 
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mostrar empatía, escuchar de manera activa, resolver conflictos y establecer y 

mantener relaciones positivas y saludables con los compañeros de trabajo. Sus 

indicadores son: Comunicación; es una herramienta por medio del cual los 

directivos comparten información, pensamientos, sentimientos e ideas a través de 

una variedad de medios y canales, con el fin de lograr una comprensión mutua 

entre ellos. Valores; se refiere a los principios que poseen los directivos de la 

organización y que le permite tomar decisiones asertivas, respetando los puntos de 

vista y creencias del resto de personas. Catalización al cambio; es el proceso a 

través del cual el líder de la organización acelera el cambio dentro de esta, actuando 

como un agente de cambios, identificando situaciones problemáticas que están 

dificultando la consecución de metas y motivando al resto del equipo para tomar 

medidas correctivas orientadas a la consecución de metas organizacionales.  

A continuación, se describen las teorías científicas que sustentan la 

efectividad de liderazgo, teoría del liderazgo transformacional desarrollada por 

James MacGregor, la base de esta teoría radica en la noción de que los líderes 

competentes cuentan con la destreza de generar entusiasmo e impulsar a los 

miembros de su grupo hacia la consecución de objetivos compartidos, es decir tiene 

como objetivo crear un cambio significativo en sus seguidores y en la entidad, por 

ello, el guía 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 comunicación eficiente y ofrecer 

retroalimentación regular (Skendzel et al., 2019). Esto significa que los líderes 

transformacionales también tienen la capacidad de crear una perspectiva conjunta 

hacia el porvenir de la organización, lo que le permitirá alinear a todos sus 

seguidores en una dirección común y a motivar a alcanzar metas más altas 

(Korzynski et al.2021).  

También se menciona la teoría 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 característica de la labor, la configuración de la 

entidad, el carácter y la conducta de los individuos en el grupo como también las 

demandas del ambiente externo. Por ello la teoría menciona que los líderes 

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 supervisión, un guía 

autoritario puede ser más efectivo, a diferencia, si el trabajo requiere de una mayor 

flexibilidad y creatividad, un líder democrático es el más efectivo. Según Fred, el 

éxito del liderazgo depende de una variedad de factores situacionales y exige que 

los líderes 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 propósito de 

ejercer influencia y orientarlos hacia el logro de objetivos particulares dentro de una 

entidad (Abarca & Majluf, 2019). Asimismo, Victoravich et al. (2023) señalan que la 

efectividad del liderazgo, es la capacidad del guía para influir en sus seguidores de 

forma positiva y efectiva, motivándolos 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 gestión de iniciativas, somo capaces de mostrar nuestra valía 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 organización, 

debido a que asegura la cooperación y el acuerdo entre los miembros, esto conlleva 

a que establezca relaciones sólidas con su equipo de trabajo. 

En relación con los objetivos, Madanchian & Taherdoos (2019) indican los 

siguientes: Desarrollar y retener talentos, es decir, el líder fomenta el crecimiento y 

el avance profesional de todos los miembros de su equipo, lo que a su vez puede 

incrementar la retención de talentos de la empresa, cómo también mejora el 

rendimiento de la organización, debido a que el desarrollo de talentos impacta 

directamente en la productividad de la organización. Como también, Mulla & 

Krishnan (2022) mencionan que genera un ambiente positivo y colaborativo, y se 

basa en que el guía 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. Según 

Coleman & Taylor (2023) sustentan que el líder tienen la capacidad de orientar a 

su equipo de trabajo, generando una visión compartida, fomentando un ambiente 
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laboral positivo y colaborativo, por ende menciona que la habilidad que posee el 

líder eficaz para dirigir a sus seguidores hacia objetivos compartidos, está 

directamente relacionada con el éxito de la empresa, es decir, está conexión que 

posee el líder 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 guía 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 compañeros 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 organización. Nivel relajado de control; es 

cuando el encargado de la entidad tiene confianza en su equipo de trabajo; por lo 

que les da un grado de autonomía para tomar decisiones y resolver situaciones que 

se presenten dentro de su área de trabajo. Estilo de solución; abarca la manera en 

como el líder de la empresa resuelve las situaciones conflictivas, teniendo en 

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

Como segunda dimensión, Abarca & Majluf (2019) consideran a las 

habilidades interpersonales; son una serie de aptitudes sociales y emocionales que 

permite a los líderes interactuar efectivamente con el resto de trabajadores, clientes 

y proveedores; de manera que construye relaciones exitosas por medio de la 

gestión 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 líder de la 

empresa y los proyectos de acción que serán 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 áreas que tiene a cargo, así 

como las recomendaciones que estos pueden brindar para mejorar los resultados 

empresariales. Ganar poder e influencia; es la aptitud que tiene el líder de la 

organización para obtener el reconocimiento y respaldo por parte de los demás 

colegas; puesto que cuenta con el conocimiento, carisma, empatía y la habilidad de 

construir relaciones efectivas dentro del centro laboral. 

Por último, Abarca & Majluf (2019) describen a las habilidades grupales; 

como una serie de cualidades que permiten al líder de una organización 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 más 

positivos y satisfactorios. Tiene como indicadores: Empoderar; es el proceso de 

brindar poder o autoridad a otros miembros de la compañía para la adopción de 

elecciones bien fundamentadas y la habilidad de solucionar los contextos que 

surgen en su zona de responsabilidad laboral. Gestión; son una serie de procesos 

que lleva a cabo el encargado de la entidad con el propósito de alcanzar las metas 

esperadas; por lo tanto, designan a cada integrante de la organización 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 cooperación entre todos los 

individuos de la organización 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 común.  

En última 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 problemáticas 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). Automotivación, es la destreza que los individuos de la 

especie humana poseen para motivarse sin las necesidades de elementos 

externos; es decir, tiene confianza en sí 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 et al., 2022). Asimismo, cumplimiento de metas; es la 

capacidad que tiene una persona o empresas para alcanzar sus propósitos 

estimados dentro de un tiempo en específico (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 desempeñar efectivamente sus actividades 

(Ruiz & Sánchez, 2021). Trabajadores; son las personas que integran una entidad 

y que prestan sus servicios a cambio de una retribución en general económica 

(Pedraja-Rejas et al., 2020). Compromiso laboral, es el grado de integración 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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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Fue necesario definir a la presente indagación como tipo aplicada, su 

relevancia se encuentra en el progreso y crecimiento de la comunidad, 

puesto que, habilita la utilización del entendimiento abstracto para 

mejorar la competencia emocional y la eficacia del liderazgo, y crear 

soluciones a problemas reales al entorno de la investigación 

(CONCYTEC, 2020). 

 

El enfoque del estudio fue cuantitativo, debido a que se empleó técnicas 

y procedimiento con el propósito de recolectar información, con la 

intención de cotejarlos con estadígrafos que ayudaron a determinar la 

correlación de las variables (Arias et al., 2020). 

3.1.2. Diseño de investigación 

La indagación lleva a cabo un diseño donde no se realizó 

experimentación 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 información fue 

reunida en un momento concreto, de forma que se permitió la 

descripción de las características de las variables (Cvetkovic et al., 

2021). 

Así también, tuvo un alcance correlacional porque se caracterizaron a 

las variables con la finalidad de que se logre determinar la forma en la 

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

La representación del estudio fue a través del siguiente esquema: 
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Esquema: 

M. Muestra 

Vx: Inteligencia emocional 

Vy: Efectividad de liderazgo 

r: Relación 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Inteligencia emocional 

Definición conceptual: Son una serie de habilidades que tienen las personas 

para comprender y gestionar sus propias emociones, asimismo, entender y 

manejar de los demás, a través de ello, puede construir relaciones saludables 

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

Definición operacional: La inteligencia emocional fue evaluada por medio de 

la elaboración de un cuestionario, el cual estuvo orientado en función a las 

dimensiones e indicadores. 

Indicadores: Se encuentra constituido por las dimensiones y los indicadores: 

a) Autoconciencia (Carácter, comportamiento, debilidades, fortalezas), b) 

Autorregulación (Límites, reacciones, adaptación), c) Motivación (Prioridades, 

satisfacción, impulsos), d) Empatía (Asertividad, actitud, orientación hacia el 

servicio), e) Aptitud social (Comunicación, valores, catalización al cambio). 

Escala de medición: Ordinal con valoración Likert. 

 

Variable 2: Efectividad de liderazgo 

Definición conceptual: Son las habilidades que tiene una persona encargada 

de un grupo para influir y dirigirlos hacia el cumplimiento de metas específicas 

dentro de una organización (Abarca & Majluf, 2019). 

Definición 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 

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

activa, ganar poder e influencia), c) Habilidades grupales (Empoderar, gestión, 

trabajo en equipo). 

Escala de medición: Ordinal con valoración Likert. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

Estuvo conformado por 300 colaboradores de la Dirección Regional de 

Educación Moyobamba (Dirección Regional de Educación Moyobamba, 

2023). 

• Criterios de inclusión: Empleados cuya permanencia es  con un año 

de antigüedad en su puesto actual para asegurar una experiencia 

laboral relevante en el contexto actual de la entidad y empleados de 

tiempo completo.  

• Criterios de exclusión: Trabajadores que están en su día libre o 

vacaciones, empleados que no dieron su consentimiento informado 

para llenar las encuestas. 

 

3.3.2. Muestra 

Se utilizó la siguiente fórmula 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 

𝑍2𝑝𝑞𝑁 

𝑛 = 𝐸2(𝑁 − 1) + 𝑍2𝑝𝑞 

Ahora, para calcular la muestra, se debe desarrollar lo siguiente: 
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(1.96)2 (0.5) (0.5) (300) 

𝑛 = (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 probabilístico aleatorio 

simple, porque se aplicó una fórmula para saber la cantidad exacta de 

sujetos o medios que van a ser parte de la muestra (Terán et al., 2020). 

3.3.4. Unidad de análisis  

Un colaborador de la Dirección Regional de Educación Moyobamba. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica  

Se empleó la encuesta, con el propósito de extraer datos cuantitativos por 

medio de la apreciación de los involucrados en relación con la inteligencia 

emocional y efectividad de liderazgo, en función a sus dimensiones e 

indicadores (Borjas, 2020). 

Instrumentos 

Se utilizaron como instrumentos dos cuestionarios, donde cada uno evaluó la 

inteligencia emocional y efectividad de liderazgo respectivamente. Por tanto, 

para su evaluación 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 información de cada uno de los formularios, en relación 

con las variables: Inteligencia emocional, el diseño de este cuestionario fue 
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desarrollado por Condori y Ramos (2022) y comprende 20 ítems. Estos ítems 

se distribuyen de la siguiente forma: Autoconciencia (ítems 1-4), 

Autorregulación (ítems 5-8), Motivación (ítems 9-12), Empatía (ítems 13-16) y 

Aptitud Social (ítems 17-20). Se utilizó 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 ítems. 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 optó 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 estimación por parte de 6 

especialistas en el tema de investigación, quienes emitieron su punto de vista 

en función a los criterios de evaluación, con el propósito de acreditar que ambos 

presenten los atributos que se requirieron para ser aplicados. Dichos resultados 

se presentan a continuación: 

Tabla 1 
Juicio de expertos 

Variable N.º Especialidad Promedio 
de validez 

Opinión del 
experto 

Inteligencia 
emocional 

1 Administrador  4 Es aplicable 

2 Administrador 4 Es aplicable 

3 Administrador 4 Es aplicable 

4 Magister en Gestión Pública 4 Es aplicable 

5 Docente y Administradora 4 Es aplicable 

6 Administrador 4 Es aplicable 

Efectividad 
de liderazgo 

1 Administrador 4 Es aplicable 

2 Administrador 4 Es aplicable 

3 Administrador 4 Es aplicable 

4 Magister en Gestión Pública 4 Es aplicable 

5 Docente y Administradora 4 Es aplicable 

6 Administrador 4 Es aplicable 

Nota: Elaboración propia 
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Confiabilidad 

La verificación de la consistencia de los utensilios se llevó a cabo a través de 

una evaluación piloto donde se aplicaron los instrumentos diseñados a 15 

participantes, cuyos resultados fueron procesados en programas estadísticos, 

por ello, para su análisis se ha considerado lo mencionado por Borjas (2020) 

que 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 aplicación en la 

investigación. La tabla se encuentra detallado en los anexos.  

 

3.5. Procedimiento 

El proceso investigativo empezó con la presentación del permiso a la entidad 

seleccionada para el estudio, pues ello aseguró la viabilidad y efectividad del 

recojo de datos mediante la ejecución de formularios previamente validados. 

Posteriormente, se realizó la codificación de las respuestas dadas con la 

finalidad de establecer una base de datos, donde el procesamiento en Excel y 

SPSS permitieron la representación por medio de tablas el estado de las 

variables, de este modo se pudo dar respuesta a los problemas formulados. 

Finalmente, se presentó la información obtenida en el Word, en el apartado de 

resultados, para así facilitar la deducción de conclusiones y elaboración de 

recomendaciones, dando por finalizado el proceso investigativo. 

 

3.6. Métodos de análisis de datos 

La información se analizó mediante la utilización del método descriptivo e 

inferencial. El primero favoreció al análisis del contenido de las tablas y figuras 

generadas por el programa SPSS; por otro lado, el segundo método permitió 

conocer si los datos presentaban una distribución normal, además de 

determinar si las variables se asocian o relacionan mediante (Rho de 

Spearman) calculando también el grado de asociación, por lo cual también se 

utilizó el programa SPSS. 
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3.7. Aspectos éticos 

Primeramente, se solicitó la autorización a la Dirección Regional de Educación 

Moyobamba, previamente al llenado de las encuestas. También, se cumplieron 

las Normas APA para el citado de contenidos teóricos de otros autores que se 

han expuesto en el marco teórico, respetando de esta forma los derechos de 

autor. De igual manera, se cumplieron estos principios éticos de la 

investigación: No maleficencia, dado que, el objetivo de la indagación se 

enfocó en el perfeccionamiento de la realidad observada en la entidad. 

Justicia, porque se aseguró el pleno ejercicio de los derechos de los 

participantes con la finalidad de evitar cualquier perjuicio o daño en su agravio. 

Autonomía, ya que los participantes emitieron un consentimiento informado 

previamente al llenado de los cuestionarios, a fin de asegurar su participación 

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 mínimo los peligros posibles. 

Es importante mencionar que la información que se adjuntó en el presente 

informe fue alineada a las exigencias de la universidad, asimismo, se evitó 

cualquier manipulación de los datos recopilados, dado que, fueron presentados 

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

Análisis descriptivo 

Tabla 2 

Análisis sociodemográfico 

  N % 

Edad 

21-30 años 49 29.0% 

31-40 años 59 34.9% 

41 años a + 61 36.1% 

Total 169 100.0% 

    

Género 

Femenino 89 52.7% 

Masculino 80 47.3% 

Total 169 100.0% 

    

Grado de 

instrucción 

Secundaria completa 33 19.5% 

Superior técnica incompleta 20 11.8% 

Superior técnica completa 44 26.0% 

Superior universitaria incompleta 28 16.6% 

Superior universitaria completa 44 26.0% 

Total 169 100.0% 

    

Cargo 

Administrativo 19 11.2% 

Especialista de educación secundaria 16 9.5% 

Especialista en DRE 29 17.2% 

Especialista en gestión de riesgos y 

desastre 
25 14.8% 

Secretaria 20 11.8% 

Técnico administrativa 15 8.9% 

Trabajador de servicio 22 13.0% 

Otros 23 13.6% 

Total 169 100.0% 

    

Tiempo de 

experiencia 

1-6 meses 17 10.1% 

7-12 meses 36 21.3% 

12 meses a 2 años 43 25.4% 

3-5 años 49 29.0% 

6 años a más 24 14.2% 

Total 169 100.0% 

Nota. SPSS VS 29 
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En relación con la información proporcionada en la tabla 2; se evidencia que el 

36.1% de los trabajadores encuestados tienen de 41 años a más de edad; mientras 

que el 34.9% están en un margen de edad entre los 31 a 40 años y el 29% se 

encuentran entre los 21 a 30 años. Respecto al género, 52.7% son mujeres y el 

47.3% son varones; en cuanto al grado de instrucción, 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 gestión de riesgos 

y desastre, 13% trabajos de servicios, 11.8% son secretarias, 11.2% 

administrativos, 9.5% especialista de educación secundaria, 8.9% técnico-

administrativo y el 13.6% ocupa otros cargos. Acerca del tiempo de experiencia, 

29% tiene entre 3 a 5 años, 25.4% entre 1 a 2 años, 21.3% entre los 7 a 12 meses, 

14.2% 6 años a más y 10.1% de 1 a 6 meses.  

 

Tabla 3 

Análisis de fiabilidad mediante Alfa de Cronbach de inteligencia emocional y 

efectividad del liderazgo 

Variables Alfa de Cronbach Ítems 

Inteligencia emocional 0.900 20 
Efectividad del liderazgo 0.870 15 

Nota. SPSS VS 29 

En relación con lo expuesto por Hernández et al. (2014); los resultados obtenidos 

de la fiabilidad de los cuestionarios, se demuestra que la información 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 presentó un valor igual a .870. 
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Tabla 4 

Análisis descriptivo de la variable 1 y sus dimensiones 

Variable/Dimensiones Nivel N % 

Inteligencia 
emocional 

Casi nunca 1 1% 

A veces 57 34% 
Casi siempre 83 49% 

Siempre 28 17% 
Total 169 100% 

    

Autoconciencia 

Nunca 1 1% 
Casi nunca 4 2% 

A veces 42 25% 
Casi siempre 69 41% 

Siempre 53 31% 
Total 169 100% 

    

Autorregulación 

Casi nunca 1 1% 
A veces 39 23% 

Casi siempre 64 38% 
Siempre 65 38% 

Total 169 100% 
    

Motivación 

Casi nunca 5 3% 
A veces 35 21% 

Casi siempre 69 41% 
Siempre 60 36% 

Total 169 100% 
    

Empatía 

Casi nunca 3 2% 
A veces 38 22% 

Casi siempre 68 40% 
Siempre 60 36% 

Total 169 100% 
    

Aptitud social 

Casi nunca 1 1% 

A veces 168 99% 

Total 169 100% 
Nota. SPSS VS 29 

Según, la información 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% indicó que “siempre”; por otro lado, el 1% indicó que 

“nunca”. Concerniente con la autoconciencia, el 41% precisó que “casi siempre”, 

31% “siempre”; mientras que el 25% “a veces”; por otro lado, el 2% “casi nunca” y 

1% “nunca”. Respecto a la autorregulación, el 33% expresó que “casi siempre” y el 

otro 38% indicó que “siempre”; por otro lado, el 23% “a veces” y 1% “nunca. 
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Asimismo, en la dimensión motivación, 41% de los encuestados expresó que “casi 

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

igual forma con la dimensión empatía, el 40% mencionó que “casi siempre”, 36% 

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

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

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 autorregulación, motivación, autoconciencia, 

empatía y aptitud social.  

 

Tabla 5 

Análisis descriptivo de la variable 2 y sus dimensiones 

Variable/Dimensiones Nivel N % 

Efectividad de liderazgo 

Casi nunca 1 1% 

A veces 54 32% 
Casi siempre 88 52% 
Siempre 26 15% 
Total 169 100% 

    

Habilidades personales 

Casi nunca 4 2% 
A veces 48 28% 
Casi siempre 81 48% 
Siempre 36 21% 
Total 169 100% 

    

Habilidades 
interpersonales 

Casi nunca 3 2% 
A veces 48 28% 
Casi siempre 80 47% 
Siempre 38 22% 
Total 169 100% 

    

Habilidades grupales 

Casi nunca 3 2% 

A veces 52 31% 

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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dimensión, habilidades personales, el 48% indicó que “casi siempre”, 28% “a 

veces”, 21% “siempre”; sin embargo, el 2% sostuvo que “nunca”. En relación con la 

dimensión habilidades interpersonales, el 47% señaló que “casi siempre”, 28% “a 

veces”, 22% “siempre”; mientras que el 2% “nunca”. Por último, la dimensión 

habilidades grupales; el 46% expresó que “casi siempre”, 31% “a veces”, 21% 

“siempre”; no obstante, el 2% “nunca”. Bajo los resultados expuestos, es evidente 

que 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 % 

Inteligencia emocional  

Bajo 44 26.0% 

Regular 83 49.1% 

Alto 42 24.9% 

Total 169 100.0% 

Autoconciencia  

Bajo 47 27.8% 

Regular 92 54.4% 

Alto 30 17.8% 

Total 169 100.0% 

Autorregulación  

Bajo 54 32.0% 

Regular 82 48.5% 

Alto 33 19.5% 

Total 169 100.0% 

Motivación  

Bajo 62 36.7% 

Regular 67 39.6% 

Alto 40 23.7% 

Total 169 100.0% 

Empatía 

Bajo 61 36.1% 

Regular 71 42.0% 

Alto 37 21.9% 

Total 169 100.0% 

Aptitud social 

Bajo 64 37.9% 

Regular 67 39.6% 

Alto 38 22.5% 

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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calificó como bajo; mientras que el 24.9% (42) lo calificó 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 demás y no planifican con 

anticipación sus funciones. El nivel de autorregulación fue calificado como regular 

según 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 organización y tienen poca confianza sobre sí mismos. 

La motivación fue calificada como regular, de acuerdo con el 39.6% (67) de los 

colaboradores, el 36.7% (62) indicó que es bajo; por otro lado, 23.7% (40) señaló 

que es alto; porque algunos trabajadores manejan al máximo su potencial, pero no 

tienen un adecuado manejo de sus emociones ante acontecimientos negativos. El 

nivel de la empatía fue regular según el 42% (71); mientras que el 36.1% (61) 

precisó que es bajo y el 21.9% (37) expresó que es alto; debido a que algunos no 

comprenden como se sienten los demás y tienen problemas para asumir las 

consecuencias de sus acciones. Para acabar, el nivel de la aptitud social fue regular 

según el 39.6% (67) de los trabajadores; por otro lado, el 37.9% (64) precisó 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 % 

Efectividad del liderazgo 

Bajo 42 24.9% 
Regular 87 51.5% 

Alto 40 23.7% 
Total 169 100.0% 

Habilidades personales 

Bajo 52 30.8% 
Regular 81 47.9% 

Alto 36 21.3% 

Total 169 100.0% 

Habilidades interpersonales 

Bajo 51 30.2% 
Regular 80 47.3% 

Alto 38 22.5% 
Total 169 100.0% 

Habilidades grupales 

Bajo 55 32.5% 
Regular 78 46.2% 

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, según el 51.5% (87), 24.9% (42) 

indicó 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) indicó 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, según el 47.3% (80) de los 

encuestados, 30.2% (51) sostuvo que es bajo y el 22.5% (38) postuló que es alto; 

por cuanto, algunos no tienen habilidades para negociar con los demás y no 

promueven la capacidad de escucha activa. Para finalizar, el nivel de habilidades 

grupales fue calificado como regular según el 46.2% (78) de encuestados, 32.5% 

(55) precisó que es bajo y el 21.3% (36) mencionó que es alto; esto porque pocos 

tienen habilidades para empoderar al grupo y la capacidad para trabajar en equipo. 
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Análisis inferencial 

Tabla 8 

Prueba de normalidad mediante Kolmogórov-Smirnov para una muestra 

 Kolmogorov-Smirnova 

 Estadístico gl Sig. 

Autoconciencia 0.092 169 0.001 

Autorregulación 0.119 169 0.001 

Motivación 0.107 169 0.001 

Empatía 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 Corrección de significación 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 información obtenida no proviene de una adecuada distribución. Por 

lo tanto, se utilizará la prueba no paramétrica de Rho Spearman, para conocer la 

relación entre la inteligencia emocional y el liderazgo; así como sus dimensiones 

correspondientes; esto en función a lo expuesto en el libro de Hernández et al. 

(2014); quienes mencionan que para emplear este tipo de estadístico la 

significancia de las dos variables deben ser menores a 0.05.  

 

Prueba de hipótesis 

Hipótesis general  

H1: Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y la efectividad de 

liderazgo en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. 

H0: No existe relación significativa entre la inteligencia emocional y la efectividad de 

liderazgo en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. 

 

Regla de decisión 

a) Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 
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b) Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la 

Hipótesis Alterna (H1). 

Tabla 9 

Análisis de correlación de la hipótesis general 

Inteligencia emocional 

Efectividad del liderazgo 

Rho de Spearman Sig. (bilateral) N 

.722** 0.000 169 

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

Nota. SPSS VS 29 

En la tabla 9 se expone la relación entre la inteligencia emocional y la efectividad 

de liderazgo; por medio del análisis estadístico de Rho de Spearman, se obtuvo un 

coeficiente de .722 (correlación positiva media) y un p – valor igual a .000; con los 

datos obtenidos, se desestimó la hipótesis nula y se validó la hipótesis alterna que 

indica que existe relación 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 Dirección Regional de 

Educación Moyobamba mantienen una apropiada inteligencia de sus emociones 

por medio de la autoconciencia, autorregulación, motivación, empatía y aptitud 

social, tendrán la capacidad para fortalecer el liderazgo dentro del centro laboral. 

Hipótesis especifica 1 

H1: Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades 

personales en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. 

H0: No existe relación significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades 

personales en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. 

 

Regla de decisión 

a) Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 

b) Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la 

Hipótesis Alterna (H1). 
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Tabla 10 

Análisis de correlación de la hipótesis específica 1 

Inteligencia emocional 

Habilidades personales 

Rho de 
Spearman 

Sig. (bilateral) N 

.591** 0.000 169 

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

Nota. SPSS VS 29 

En la tabla 10, se da a conocer la relación entre la inteligencia emocional y las 

habilidades personales, a través del análisis estadístico de Rho Spearman, se 

alcanzó un coeficiente de .591 (correlación positiva media) y un p – valor igual a 

.000; por ende, se descartó la hipótesis nula y se aprobó la hipótesis alterna que 

indica que existe relación significativa entre la inteligencia emocional y las 

habilidades personales; es decir, la competencia emocional guarda una correlación 

del 35% con las destrezas individuales. En efecto, si los colaboradores de la 

Dirección Regional de Educación Moyobamba mantienen una elevada inteligencia 

de sus emociones, tendrán un manejo apropiado de sus habilidades personales, es 

decir; manejo propio de sus emociones, manteniendo el control y optando por 

alternativas de solución ante algún conflicto. 

 

Hipótesis especifica 2 

H1: Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades 

interpersonales en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. 

H0: No existe relación significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades 

interpersonales en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. 

 

Regla de decisión 

a) Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 

b) Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la 

Hipótesis Alterna (H1). 
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Tabla 11 

Análisis de correlación de la hipótesis específica 2 

Inteligencia emocional 

Habilidades interpersonales 

Rho de Spearman Sig. (bilateral) N 

.614** 0.000 169 

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

Nota. SPSS VS 29 

En línea con la tabla 11, se muestra la relación entre la inteligencia emocional y las 

habilidades interpersonales; a través del análisis estadístico de Rho de Spearman 

se alcanzó un coeficiente de .614 (correlación positiva media) y el p – valor fue .000; 

con estos datos, se desestimó la hipótesis nula y se validó la hipótesis alterna que 

indica que existe relación 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 Dirección Regional de Educación Moyobamba mantienen una apropiada 

inteligencia de sus emociones, tendrán la capacidad para negociar, tener un plan 

de vida, escuchar de manera activa, ganar poder e influencia para tratar con los 

demás, que son criterios fundamentales de las habilidades interpersonales. 

 

Hipótesis especifica 3 

H1: Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades 

grupales en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. 

H0: No existe relación significativa entre la inteligencia emocional y las habilidades 

grupales en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. 

 

Regla de decisión 

a) Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 

b) Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la 

Hipótesis Alterna (H1). 
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Tabla 12 

Análisis de correlación de la hipótesis específica 3 

Inteligencia 
emocional 

Habilidades grupales 

Rho de Spearman Sig. (bilateral) N 

.632** 0.000 169 

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

Nota. SPSS VS 29 

En la tabla 12, se da a conocer la relación entre la inteligencia emocional y las 

habilidades grupales; mediante el análisis estadístico de Rho de Spearman se 

obtuvo un coeficiente de .632 (correlación positiva media) y un p – valor igual a 

.000. Estos datos permitieron rechazar la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis 

alterna que indica que existe relación 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 Dirección Regional de Educación Moyobamba mantienen una elevada 

inteligencia, entonces tendrán una actitud de empoderamiento, desarrollarán 

actividades de gestión eficientes y podrán trabajar en equipo. 

 

Tabla 13 

Nivel de relación entre edad e inteligencia emocional 

  Inteligencia emocional 

  Bajo Regular Alto Total 

Edad 

21-30 años 13 29.50% 25 30.10% 11 26.20% 49 29.00% 

31-40 años 16 36.40% 27 32.50% 16 38.10% 59 34.90% 

41 años a + 15 34.10% 31 37.30% 15 35.70% 61 36.10% 

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

Nota. SPSS VS 29 

Tal como se muestra en la tabla anterior, el nivel de relación de la edad e 

inteligencia emocional se muestra regular del 30.1% entre las edades de 21 a 30 

años; bajo del 29.5% y alto del 26.2%. Por otro lado, el nivel de relación entre los 

31-40 años y la inteligencia emocional fue alto del 38.1%; mientras el 36.4% 

presenta un nivel bajo y el 32.5% regular. Por último, el nivel de relación entre los 

41 años a más 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 según 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 relación entre edad y efectividad de liderazgo en la Dirección Regional de 

Educación Moyobamba 

  Efectividad del liderazgo 
Total 

  Bajo Regular Alto 

Edad 

21-30 años 15 35.70% 24 27.60% 10 25.00% 49 29.00% 

31-40 años 15 35.70% 30 34.50% 14 35.00% 59 34.90% 

41 años a + 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 relación entre la edad (21-

30 años) 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 relación entre la edad (31-40 años) y la 

efectividad de liderazgo fue bajo en un 35.7%, alto en un 35% y regular en un 

34.5%. Finalmente, la relación entre la edad (41 años a más) 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 relación entre las variables no es uniforme y varía 

según 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. DISCUSIÓN 

El estudio ha sido elaborado mediante la aplicación de cuestionarios sobre 

inteligencia emocional y liderazgo a los 135 trabajadores de la Dirección Regional 

de Educación Moyobamba en el periodo 2023, por lo que, se obtuvo los resultados 

siguientes: 

 

Uno de los objetivos específicos, fue determinar la relación entre la inteligencia 

emocional y las habilidades personales, los resultados revelaron una correlación 

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 evalúa que los estilos de liderazgo 

recibieron una calificación 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 así la 

transformación de la entidad. Además, el análisis respalda la existencia de una 

correlación directa entre estos elementos. Esta correlación se sustenta en 

resultados estadísticos sólidos, con un valor de significancia igual a 0.001 y un 

coeficiente de correlación de 0.889. De la misma forma, presenta similitud con el 

trabajo de Neida y Correa (2022) al concluir que la inteligencia emocional presentó 

un nivel bajo en 62%, la aplicación de esta contribuye al desarrollo de líderes dentro 

de una organización, quienes tienen un papel fundamental en la consecución de 

metas y objetivos. Además, hizo hincapié en que existe una correlación importante 

entre la competencia emocional y la eficacia en la realización de labores, 

respaldada por un valor de significancia de 0.001 y un coeficiente de 0.879. Al 

mismo tiempo, se asemeja con la teoría cognitivo-conductual; donde postula que la 

inteligencia emocional posibilita la comprensión de las emociones subyacentes a 

las expresiones verbales y matices vocales, lo cual favorece el establecimiento de 

una comunicación caracterizada por empatía y efectividad (Fang & Ding, 2023). 

Competencias personales, tales como la capacidad de escucha activan y la 
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empatía, 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 vínculos positivos. La aptitud para 

comprender las emociones ajenas y reaccionar de forma adecuada fomenta la 

edificación de relaciones perdurables y satisfactorias. 

 

Por otro lado, otro de los objetivos fue identificar la relación entre la inteligencia 

emocional y las habilidades interpersonales, la información procesada demostró 

una relevancia estadística a un nivel de 0.001, acompañada de una correlación 

positiva media de 0.614 Esta correlación 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 práctica 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 alcanzó una 

puntuación promedio del 55%. Asimismo, se demostró que el liderazgo tiene una 

posición importante en las estructuras de una organización, y a pesar de los 

cambios significativos en la gestión, las actividades fueron elaboradas con 

normalidad. Por otro lado, se observa una correlación 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 recibió una calificación baja en 44%, mientras que la atención fue 

evaluada como nivel medio en 64%. Asimismo, los líderes logran dominar los 

aspectos de la competencia emocional, lo cual tiene un efecto beneficioso en la 

entidad, aplican medidas adecuadas para trabajar en la consecución de objetivos 

personales. Además, emplean herramientas de competencia para identificar, 

capacitar, distinguir y fomentar un adecuado rendimiento institucional. Es 

importante destacar el vínculo 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 consideración por las emociones y puntos de vista de los compañeros, 
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además de resolver disputas de manera positiva, fomenta un entorno de 

colaboración y solidez en el grupo. También se contrasta con la teoría de las 

inteligencias múltiples; en la que sustenta que los líderes 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 más 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 conoció que existe una relación entre la inteligencia emocional y las 

habilidades de trabajo en grupo, ya que se observó una notable significancia con 

un valor de 0.001, junto con una correlación positiva media de 0.632. Estos 

hallazgos revelan que la influencia es del 66%. Asimismo, el nivel de habilidades 

grupales resultó 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 Enríquez et 

al (2021) quienes dieron a conocer que el desempeño organizacional obtuvo un 

nivel alto en un 57%, asimismo, de admite la importancia de que un líder cuente 

con atributos como autoconocimiento, motivación, autorregulación y empatía, ya 

que estos elementos tienen un impacto directo en el entorno de trabajo. En 

conclusión, se establece una correlación entre la inteligencia emocional y el 

liderazgo, con un valor de significancia igual a 0.001 y un coeficiente de 0.874. 

Asimismo, muestra relación con la investigación de Coronado & Benítez (2022) al 

llegar a concluir que el líder de la organización 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 demás y utilizar este conocimiento para ejercer 

influencia sobre los trabajadores a través de la gestión de las emociones. En 

consecuencia, se ha establecido una relación significativa entre las variables, 

donde se observó un p valor de 0.00 y un coeficiente de correlación de r=0.695. De 

igual forma, el aporte teórico De la Cruz (2020) sustenta que la destreza de 

entender y administrar los sentimientos se torna esencial en la gestión constructiva 

de desacuerdos y conflictos. Aquellas Individuos con un grado elevado de 
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competencia emocional son capaces de enfrentar los problemas de manera 

asertiva, evitando cualquier forma de agresión u hostilidad. Esto, a su vez, fomenta 

una atmósfera propicia para encontrar soluciones y mantener relaciones positivas 

en el seno del grupo. Aquellos líderes 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, inspiración 

y motivar al equipo, generando un entorno laboral productivo. 

 

En el resultado general, se estableció una relación entre la inteligencia emocional 

y el liderazgo, ya que los resultados muestran una significancia destacada con un 

valor de 0.001 y una correlación positiva media de 0.722. Estos datos señalan que 

alrededor del 52% de la influencia se relaciona con el grado de conexión entre 

ambos temas. De la misma manera, el nivel de la inteligencia emocional fue medio 

en 54% porque ciertos empleados encuentran desafíos al entender las emociones 

negativas de sus colegas y no realizan una planificación previa de sus tareas, 

algunos miembros del equipo encuentran dificultades para ajustarse a los cambios 

dentro de la organización y muestran una baja autoconfianza, asimismo, explotan 

al máximo su potencial, pero enfrentan dificultades en la gestión de sus emociones 

frente a eventos desfavorables. Por otro lado, existen colaboradores que tienen 

dificultades para comprender los sentimientos de los demás y enfrentan desafíos al 

asumir las repercusiones de sus propias acciones, además, 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 relación con el estudio elaborado por Leal (2022) 

quien ha concluido que el grado de inteligencia emocional se situó 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 relación 

directamente proporcional entre los elementos analizados, con un porcentaje total 

del 53.29%, debido a que el valor de correlación es de r=0.73. Asimismo, tiene 

relación con el trabajo académico de Veranes et al. (2021) al concluir que el 

liderazgo obtuvo una calificación promedio del 45%, mientras que la motivación se 

situó en un nivel medio con un 51%. Por otro lado, la teoría De la Cruz (2020) 

postuló que es necesario proporcionar un entorno que fomente un mayor nivel de 
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motivación y bienestar, tanto en el ámbito profesional como personal, tales 

actividades permiten que las habilidades se vean fortalecidas y por ende, las metas 

se cumplirán efectivamente 
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y la efectividad 

de liderazgo en la Dirección Regional de Educación Moyobamba, debido 

a que p – valor fue .000 y el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman fue positiva media (rho = .722); por lo tanto, al manejar 

apropiadamente sus emociones tendrán la capacidad de liderar 

efectivamente. 

 

6.2. Se demostró la relación significativa entre la inteligencia emocional y las 

habilidades personales; porque el p – valor fue .000 y el coeficiente de 

correlación 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 

 

6.3. Se identificó la relación significativa entre la inteligencia emocional y las 

habilidades interpersonales; porque el p – valor fue .000 y el coeficiente 

de correlación fue positiva media (rho = .614); estos datos indican que 

gestionar apropiadamente las emociones facilitará las relaciones 

interpersonales y capacidad de negociación. 

 

6.4. Se demostró la relación significativa entre la inteligencia emocional y las 

habilidades grupales; en vista que el p – valor fue .000 y el coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman fue positiva media (rho = .632); 

demostrando que, al mantener una alta inteligencia emocional tendrán la 

capacidad de gestión y trabajo en equipo. 
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1. Al Director de la DRE – Moyobamba, implementar programas de 

capacitación 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, empatía entre compañeros y efectividad de 

liderazgo. 

 

7.2. Al Director, lograr vínculos interinstitucionales con universidades para 

lograr establecer la presencia de profesionales de salud (estudiantes de 

psicología) para tratar la inteligencia emocional de los colaboradores que 

se encuentran sometidos a grandes escalas de estrés y cansancio, esto 

permitirá fortalecer las habilidades personales mediante un mejor control 

de sus emociones 

 

7.3. Al Director, promover la empatía como una habilidad esencial en las 

relaciones interpersonales a través de técnicas de escucha activa y 

comunicación 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 comunicación abierta y honesta.  

 

7.4. 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 públicos.  
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título: Título: Inteligencia emocional y efectividad de liderazgo en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. 
       

Problema Objetivos Hipótesis Variable Dimensiones 
Tipo y Diseño de 
Investigación 

Población y 
Muestra 

Problema general 
¿Cuál es la relación entre la 
inteligencia emocional y la efectividad 
de liderazgo en la Dirección Regional 
de Educación Moyobamba – 2023? 
 
Problemas específicos: 
 
a) ¿Cuál es la relación entre la 
inteligencia emocional y las 
habilidades personales en la 
Dirección Regional de Educación 
Moyobamba – 2023? 
b) ¿Cuál es la relación entre la 
inteligencia emocional y las 
habilidades interpersonales en la 
Dirección Regional de Educación 
Moyobamba – 2023? 
c) ¿Cuál es la relación entre la 
inteligencia emocional y las 
habilidades grupales en la Dirección 
Regional de Educación Moyobamba 
– 2023? 

Objetivo general 
Determinar la relación entre la 
inteligencia emocional y la 
efectividad de liderazgo en la 
Dirección Regional de Educación 
Moyobamba – 2023 
 
Objetivos Específicos 
 
a) Establecer la relación entre la 
inteligencia emocional y las 
habilidades personales en la 
Dirección Regional de Educación 
Moyobamba – 2023. 
b) Establecer la relación entre la 
inteligencia emocional y las 
habilidades interpersonales en la 
Dirección Regional de Educación 
Moyobamba – 2023. 
c) Establecer la relación entre la 
inteligencia emocional y las 
habilidades grupales en la Dirección 
Regional de Educación Moyobamba 
– 2023 

Hipótesis general 
Hi: Existe relación 
significativa entre la 
inteligencia emocional 
y la efectividad de 
liderazgo en la 
Dirección Regional de 
Educación 
Moyobamba – 2023. 
 
Ho: No existe relación 
significativa entre la 
inteligencia emocional 
y la efectividad de 
liderazgo en la 
Dirección Regional de 
Educación 
Moyobamba – 2023. 
 
 

Inteligencia 
emocional 

 

Autoconciencia 
Tipo: Aplicada 
Enfoque: 
Cuantitativo            
Nivel: Descriptivo 
Correlacional 

La población 
estuvo conformada 
por 300 
colaboradores de 
la Dirección 
Regional de 
Educación 
Moyobamba 
(Dirección 
Regional de 
Educación 
Moyobamba, 
2023). 

Autorregulación 

Motivación 

Empatía 

Diseño: Se aplicó 
un diseño no 
experimental de 
corte transversal.      
            

 

Aptitud social 

Efectividad de 
liderazgo 

Habilidades 
personales 

La muestra estuvo 
conformada por 
169 colaboradores 
de la entidad. 

Habilidades 
interpersonales 

Habilidades 
grupales 

 



 
 

Anexo 2. Matriz de operacionalización  

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valoración 

Inteligencia 
emocional 

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

La inteligencia 
emocional fue 
evaluada por medio 
de la elaboración de 
un cuestionario, en 
función a las 
dimensiones e 
indicadores.  

Autoconciencia 

- Carácter 
- Comportamiento 
- Debilidades 
- Fortalezas 

1 
2 
3 
4 

Ordinal 
con 

valoración 
likert 

Autorregulación 
- Límites 
- Reacciones 
- Adaptación 

5 
6 

7-8 

Motivación 
- Prioridades 
- Satisfacción 
- Impulsos 

9-10 
11 
12 

Empatía 
- Asertividad 
- Actitud 
- Orientación hacia el servicio  

13-14 
15 
16 

Aptitud social 
- Comunicación 
- Valores 
- Catalización al cambio 

17 
18-19 

20 

Efectividad de 
liderazgo 

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

La efectividad del 
liderazgo fue medio 
por medio de sus tres 
dimensiones: 
Habilidades 
personales, 
interpersonales y 
grupales.  

Habilidades 
personales 

- Manejo propio 

- Nivel relajado de control 

- Estilo de solución 

21-22 
23 

24-25 

Habilidades 
interpersonales 

- Negociar 

- Plan de vida 

- Escucha activa 

- Ganar poder e influencia 

26 
27 
28 

29-30 

Habilidades 
grupales 

- Empoderar 

- Gestión 

- Trabajo en equipo 

31 
32-33 
34-35 



 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

 

 

CUESTIONARIO SOBRE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SU RELACIÓN 

CON LA EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO EN LA DIRECCIÓN REGIONAL DE 

EDUCACIÓN MOYOBAMBA 

 

El presente cuestionario tiene una intención netamente académica. A continuación, 

encontrará un conjunto de preguntas referidas a su percepción sobre inteligencia 

emocional y efectividad de liderazgo en la Dirección Regional de Educación 

Moyobamba – 2023. La información que proporcione es muy importante, 

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

colaboración 

 

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

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

La numeración corresponde a la siguiente escala: 

 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

I. DATOS GENERALES 

1. Edad 

A. 21 - 30  ( 1 ) 
B. 31 – 40  ( 2) 
C. 41 años a más ( 3 ) 
 

2. Género 

A. Femenino  (   )1  B. Masculino  (   )2 

3. Grado de instrucción 

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 educación secundaria  (   )2 
C. Especialista en DRE     (   )3 
D. Especialista en gestión 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 años  ( 3 ) 
             B. 7-12 meses ( 2 )  D. 3-5 años    ( 4 ) 
             E. 6 años a más    ( 5 ) 
 

II. CUESTIONARIO  

 

VARIABLE: INTELIGENCIA EMOCIONAL 

INDICADOR ÍTEM 
VALORACIÓN 

1 2 3  4 5 

Autoconcie
ncia 

1. ¿Muestra un carácter empático y sutil con las 
personas que le rodea? 

     

2. ¿En caso de presentarse un problema, 
Mantiene un comportamiento estable y tranquilo? 

     

3. ¿Es capaz de comprender las debilidades de 
los demás? 

     

4. ¿Resalta las fortalezas de los demás?      

Autorregu
lación 

5. ¿Se estresa con facilidad?      

6. ¿Reacciona de manera apropiada con los 
demás? 

     

7. Se adapta con facilidad a los cambios que se 
presentan? 

     

8. ¿Tiene confianza en sí mismo?      

Motivación 

9. ¿Disfruta de sus actividades prioritarias?      

10. ¿Aprovecha al máximo sus potenciales?      

11. ¿Disfruta de su tiempo libre?      

12. ¿Maneja sus emociones en situaciones 
negativas? 

     

Empatía 

13. ¿Comprendo con facilidad la forma en la que 
se sienten los demás? 

     

14. ¿Expresa con facilidad sus emociones o 
sentimientos? 

     

15. ¿Enfrenta sus problemas con confianza?      



 

16. ¿Asume las consecuencias de sus acciones?      

Aptitud social 

17. ¿Se comunica con facilidad?      

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

     

19. ¿Cumple de manera efectiva sus 
responsabilidades? 

     

20. ¿Se encuentra preparado para afrontar los 
cambios? 

     

VARIABLE: EFECTIVIDAD DE LIDERAZGO 

INDICADOR ÍTEM 
VALORACIÓN 

1 2 3  4 5 

Habilidades 
personales 

21. ¿Maneja de manera apropiada sus impulsos?      

22. ¿Controla fácilmente sus emociones?      

23. ¿Presenta un nivel relajado de control?      

24. ¿Está preparado para resolver conflitos?      

25. ¿Emplea un adecuado estilo de solución 
frente a los conflictos? 

     

Habilidades 
interpersona

les 

26. ¿Tiene la habilidad para negociar con los 
demás? 

     

27. ¿Motiva a los demás para que su rendimiento 
contribuya con su plan de vida? 

     

28. ¿Desarrolla la capacidad de escucha activa?      

29. ¿Tiene la habilidad de ganar poder e 
influenciar? 

     

30. ¿Mantiene una adecuada relación con los 
demás? 

     

Habilidades 
grupales 

31. ¿Tiene la habilidad para empoderar al grupo?      

32. ¿Gestiona adecuadamente al equipo de 
trabajo? 

     

33. ¿Gestiona apropiadamente los recursos 
requeridos? 

     

34. ¿Tiene la capacidad de trabajar en equipo?      

35. ¿Fomenta el cumplimiento de las metas?      

Gracias por su colaboración. 

 



 

Anexo 4. Consentimiento informado  

CONSENTIMIENTO INFORMADO * 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Título de la investigación: Inteligencia emocional y efectividad de liderazgo en la 
Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. 

 

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

  

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Inteligencia emocional y 
efectividad de liderazgo en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 
2023”, cuyo objetivo es Establecer la relación entre la inteligencia emocional y la 
efectividad de liderazgo en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023. 
Esta investigación es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera 
profesional de Administración, de la Universidad César Vallejo del campus 
Tarapoto, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el 
permiso de la Dirección Regional de Educación San Martin. 

  

Describir el impacto del problema de la investigación. 

Con la evolución de la inteligencia emocional y de la efectividad del liderazgo se 
pretende demostrar la relevancia de estos dos componentes mediante la 
obtención de los resultados y sustento teórico en la Dirección Regional De 
Educación Moyobamba - 2023). 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos 
personales y algunas preguntas sobre la investigación titulada” 
Inteligencia emocional y efectividad de liderazgo en la Dirección Regional 
de Educación Moyobamba – 2023”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y 
se realizará en cada oficina de la Dirección Regional de Educación San 
Martin. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán 
codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán 
anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

 

 

 



 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en 
la investigación. 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 informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 
institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 
ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 
persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 
de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 
identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 
es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 
investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y 
pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) 
(es) Amasifuen Gavidia Cecilia Isabel y Reyna Segura Rubi] email 
camasifuen@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor Paredes Ramírez Gimena 
email gparedesra01@ucvvirtual.edu.pe  

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi 
participación en la investigación. 

 

 

 

 

 

 

Nombre y apellidos: Erlinda Jhohanna Briones Silva  

Fecha y hora: 27/09/2023 – 9:00 am 

DNI: 71458615 

 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: 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 envía las respuestas a través de un formulario 
Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años 

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


 

Carta de autorización  

AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD 

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°066-2023-VI-UCV 

Datos Generales 

Nombre de la Organización: 
DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION 

SAN MARTIN. 
RUC: 20404224809  

 

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 artículo 8º, literal “c” del Código de Ética en 

Investigación de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [ x 

], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIÓN, en la cual se lleva a 

cabo la investigación: 

Nombre del Trabajo de Investigación:  
Inteligencia emocional y efectividad de liderazgo en la Dirección Regional de 

Educación Moyobamba – 2023 

Nombre del Programa Académico:  
Administración 

Autor(s):  

• Cecilia Isabel Amasifuen Gavidia 

• Rubi Reyna Segura  

DNI: 
73148185 
71270392 

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada en el 

Repositorio Institucional de la UCV, la misma que será de acceso abierto para los 

usuarios y podrá 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 

 

 

(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 8º, literal “c” Para difundir o publicar los 
resultados de un trabajo de investigación es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institución donde se 
llevó a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organización, para 
que se difunda la identidad de la institución. Por ello, tanto en los proyectos de investigación como en las tesis, no se 
deberá incluir la denominación de la organización, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero sí será necesario 
describir sus características. 
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Anexo 5. Matriz de evaluación por juicio de expertos 

 

Variable N.º Especialidad Promedio 

de 

validez 

Opinión del 

experto 

Inteligencia 

emocional 

1 Administrador  4 Es aplicable 

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 

de liderazgo 

1 Administrador 4 Es aplicable 

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: Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Inteligencia emocional y efectividad 
de liderazgo en la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023”. La evaluación del instrumento es de 
gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 
eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 
1.        Datos generales del juez  
 

 
Nombres y Apellidos del juez: 

ROSA JOHANNA CLAVIJO LÓPEZ 

Grado profesional: Maestría   (   X ) Doctor (  ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social  (    ) 

 
Educativa  ( 

 
) 

 
Organizacional ( 

 
X  ) 

Áreas de experiencia 

profesional: 
ADMINISTRADOR Y DOCENTE INVESTIGADOR 

Institución donde labora: UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 años              (          ) 

el área: Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

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 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 10 minutos 

Ámbito de aplicación: Dirección regional de educación 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 5 dimensiones, de 20 indicadores y 20 
Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 15 indicadores y 15 
Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

4.           Soporte teórico 

• 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 demás, a través de ello, puede construir relaciones 

saludables y tomar decisiones sensatas (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 específicas dentro de una organización (Abarca & Majluf, 2019). 

 

 

 
 



 

Variable Dimensiones Definición 

Inteligencia emocional 

1. Autoconciencia 
2. Autorregulación 
3. Motivación 
4. Empatía 
5. Aptitud social 

Son una serie de habilidades que tienen las personas para 

comprender y gestionar sus propias emociones, asimismo, 

entender y manejar de los demás, a través de ello, puede 

construir relaciones saludables y tomar decisiones sensatas 

(De la Cruz, 2020). 
Efectividad de liderazgo 

6. Habilidades personales 
7. Habilidades 

interpersonales 
8. Habilidades grupales 

Son las habilidades que tiene una persona encargada de un 

grupo para influir y dirigirlos hacia el cumplimiento de metas 

específicas dentro de una organización (Abarca & Majluf, 

2019).  

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

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

la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023”. elaborado por Amasifuén Gavidia, Cecilia Isabel 

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

ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

 CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica con 

la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 
RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

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

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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 

• Primera dimensión: Autoconciencia 

Indicadores Ítem 
Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Carácter 1 4 4 4  

Comportamiento 2 4 4 4  

Debilidades 3 4 4 4  

Fortalezas 4 4 4 4  

• Segunda dimensión: Autorregulación 
 

Indicadores Ítem 
Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Límites 5 4 4 4  

Reacciones 6 4 4 4  

Adaptación 7,8 4 4 4  

• Tercera dimensión: Motivación 
 

Indicadores Ítem 
Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Prioridades 9 4 4 4  

Satisfacción 10 4 4 4  

Impulsos 11, 12 4 4 4  

• Cuarta dimensión: Empatía 
 

Indicadores Ítem 
Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Asertividad 13 4 4 4  

Actitud 14 4 4 4  

Orientación hacia el servicio  15, 16 4 4 4  

• Quinta dimensión: Aptitud social 
 

Indicadores Ítem 
Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Comunicación 17 4 4 4  

Valores 18 4 4 4  

Catalización al cambio 19, 20 4 4 4  

 
 
 
 



 

Variable del instrumento: Efectividad del liderazgo 

• Primera dimensión: Habilidades personales 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Manejo propio 1 4 4 4  

Nivel relajado de control 2,3 4 4 4  

Estilo de solución 4,5 4 4 4  

 

• Segunda dimensión: Habilidades interpersonales 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Negociar 6 4 4 4  

Plan de vida 7,8 4 4 4  

Escucha activa 9 4 4 4  

Ganar poder e influencia 10     

• Tercera dimensión: Habilidades grupales 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Empoderar 11,12 4 4 4  

Gestión 13,14 4 4 4  

Trabajo en equipo 15 4 4 4  

 

 

……….………………………………………. 

MTRA. ROSA JOHANNA CLAVIJO LÓPEZ 

DNI Nº 44670106 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por otra 

parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, 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, 

Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad 

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

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

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

 

 
 
 
 
 
 
 
 

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 Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023”. La evaluación del instrumento es de 
gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 
eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 
 

1.        Datos generales del juez  
 

 
Nombres y Apellidos del juez: 

Dr. CARLOS ENRIQUE ANDERSON PUYEN 

Grado profesional: Maestría   (   X ) Doctor (  ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social  (    ) 

 
Educativa  ( 

 
) 

 
Organizacional ( 

 
X  ) 

Áreas de experiencia 

profesional: 
ADMINISTRADOR Y DOCENTE INVESTIGADOR 

Institución donde labora: UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 años              (          ) 

el área: Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

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 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 10 minutos 

Ámbito de aplicación: Dirección regional de educación 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 5 dimensiones, de 20 indicadores y 20 
Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 15 indicadores y 15 
Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

4.           Soporte teórico 

• 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 demás, a través de ello, puede construir relaciones 

saludables y tomar decisiones sensatas (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 específicas dentro de una organización (Abarca & Majluf, 2019). 

 
 
 
 



 

Variable Dimensiones Definición 

Inteligencia emocional 

9. Autoconciencia 
10. Autorregulación 
11. Motivación 
12. Empatía 
13. Aptitud social 

Son una serie de habilidades que tienen las personas para 

comprender y gestionar sus propias emociones, asimismo, 

entender y manejar de los demás, a través de ello, puede 

construir relaciones saludables y tomar decisiones sensatas 

(De la Cruz, 2020). 

Efectividad de liderazgo 

14. Habilidades personales 
15. Habilidades 

interpersonales 
16. Habilidades grupales 

Son las habilidades que tiene una persona encargada de un 

grupo para influir y dirigirlos hacia el cumplimiento de metas 

específicas dentro de una organización (Abarca & Majluf, 

2019). 
 

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

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

la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023”. elaborado por Amasifuén Gavidia, Cecilia Isabel 

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

ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica con 

la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 
RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

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

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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 

• Primera dimensión: Autoconciencia 

Indicadores Ítem 
Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Carácter 1 4 4 4  

Comportamiento 2 4 4 4  

Debilidades 3 4 4 4  

Fortalezas 4 4 4 4  

• Segunda dimensión: Autorregulación 
 

Indicadores Ítem 
Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Límites 5 4 4 4  

Reacciones 6 4 4 4  

Adaptación 7,8 4 4 4  

• Tercera dimensión: Motivación 
 

Indicadores Ítem 
Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Prioridades 9 4 4 4  

Satisfacción 10 4 4 4  

Impulsos 11, 12 4 4 4  

• Cuarta dimensión: Empatía 
 

Indicadores Ítem 
Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Asertividad 13 4 4 4  

Actitud 14 4 4 4  

Orientación hacia el servicio  15, 16 4 4 4  

• Quinta dimensión: Aptitud social 
 

Indicadores Ítem 
Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Comunicación 17 4 4 4  

Valores 18 4 4 4  

Catalización al cambio 19, 20 4 4 4  

 
 
 



 

Variable del instrumento: Efectividad del liderazgo 

• Primera dimensión: Habilidades personales 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Manejo propio 1 4 4 4  

Nivel relajado de control 2,3 4 4 4  

Estilo de solución 4,5 4 4 4  

 
 

• Segunda dimensión: Habilidades interpersonales 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Negociar 6 4 4 4  

Plan de vida 7,8 4 4 4  

Escucha activa 9 4 4 4  

Ganar poder e influencia 10     

• Tercera dimensión: Habilidades grupales 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Empoderar 11,12 4 4 4  

Gestión 13,14 4 4 4  

Trabajo en equipo 15 4 4 4  

 
 

 

 

……….………………………………………. 
DR. CARLOS ENRIQUE ANDERSON PUYEN 

DNI N° 16498130 
 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por otra 

parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, 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, 

Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad 

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

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

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

 

 

 

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 Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023”. La evaluación del instrumento es de 
gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 
eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 
1.        Datos generales del juez  
 

 
Nombres y Apellidos del juez: 

DR. DAVIS NICOLÁS ESPINOZA DEXTRE 

Grado profesional: Maestría   (   X ) Doctor (  ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social  (    ) 

 
Educativa  ( 

 
) 

 
Organizacional ( 

 
X  ) 

Áreas de experiencia 

profesional: 
ADMINISTRADOR Y DOCENTE INVESTIGADOR 

Institución donde labora: UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 años              (          ) 

el área: Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

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 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 10 minutos 

Ámbito de aplicación: Dirección regional de educación 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 5 dimensiones, de 20 indicadores y 20 
Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 15 indicadores y 15 
Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

4.           Soporte teórico 

• 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 demás, a través de ello, puede construir relaciones 

saludables y tomar decisiones sensatas (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 específicas dentro de una organización (Abarca & Majluf, 2019). 

 

 

 



 

Variable Dimensiones Definición 

Inteligencia emocional 

17. Autoconciencia 
18. Autorregulación 
19. Motivación 
20. Empatía 
21. Aptitud social 

Son una serie de habilidades que tienen las personas para 

comprender y gestionar sus propias emociones, asimismo, 

entender y manejar de los demás, a través de ello, puede 

construir relaciones saludables y tomar decisiones sensatas 

(De la Cruz, 2020). 
Efectividad de liderazgo 

22. Habilidades personales 
23. Habilidades 

interpersonales 
24. Habilidades grupales 

Son las habilidades que tiene una persona encargada de un 

grupo para influir y dirigirlos hacia el cumplimiento de metas 

específicas dentro de una organización (Abarca & Majluf, 

2019).  

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

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

la Dirección Regional de Educación Moyobamba – 2023”. elaborado por Amasifuén Gavidia, Cecilia Isabel 

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

ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica con 

la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 
RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

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

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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 

• Primera dimensión: Autoconciencia 

Indicadores Ítem 
Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Carácter 1 4 4 4  

Comportamiento 2 4 4 4  

Debilidades 3 4 4 4  

Fortalezas 4 4 4 4  

• Segunda dimensión: Autorregulación 
 

Indicadores Ítem 
Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Límites 5 4 4 4  

Reacciones 6 4 4 4  

Adaptación 7,8 4 4 4  

• Tercera dimensión: Motivación 
 

Indicadores Ítem 
Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Prioridades 9 4 4 4  

Satisfacción 10 4 4 4  

Impulsos 11, 12 4 4 4  

• Cuarta dimensión: Empatía 
 

Indicadores Ítem 
Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Asertividad 13 4 4 4  

Actitud 14 4 4 4  

Orientación hacia el servicio  15, 16 4 4 4  

 

• Quinta dimensión: Aptitud social 
 

Indicadores Ítem 
Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Comunicación 17 4 4 4  

Valores 18 4 4 4  

Catalización al cambio 19, 20 4 4 4  

 

 



 

Variable del instrumento: Efectividad del liderazgo 

• Primera dimensión: Habilidades personales 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Manejo propio 1 4 4 4  

Nivel relajado de control 2,3 4 4 4  

Estilo de solución 4,5 4 4 4  

 

• Segunda dimensión: Habilidades interpersonales 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Negociar 6 4 4 4  

Plan de vida 7,8 4 4 4  

Escucha activa 9 4 4 4  

Ganar poder e influencia 10     

• Tercera dimensión: Habilidades grupales 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Empoderar 11,12 4 4 4  

Gestión 13,14 4 4 4  

Trabajo en equipo 15 4 4 4  

 

 

……….………………………………………. 
DR. DAVID NICOLAS ESPINOZA DEXTRE 

DNI N° 43724426  
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por otra 

parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, 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, 

Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad 

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

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

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

 

 

 

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


 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

Anexo 6: Escalas de valoración 

Escala de valoración Alfa de Cronbach  

 

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

 

Escala de valoración de Pearson/ Rho de Spearman 

Tabla de correlaciones 

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

−1.00 = correlación 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 = Correlación negativa muy fuerte.  

−0.75 = Correlación negativa considerable.  

−0.50 = Correlación negativa media.  

−0.25 = Correlación negativa débil.  

−0.10 = Correlación negativa muy débil.  

0.00 = No existe correlación alguna entre las variables.  

0.10 = Correlación positiva muy débil.  

0.25 = Correlación positiva débil.  

0.50 = Correlación positiva media.  

0.75 = Correlación positiva considerable.  

0.90 = Correlación positiva muy fuerte.  

1.00 = Correlación 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. Hernández y Mendoza (2018).  


