UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

ESCUELA DE POSTGRADO
DOCTORADO EN ADMINISTRACION

e

Al NFLUENCI A DE LA I NTELI GENCI A EMOCI ONAL
TRANSFORMACIONAL DE LOS ALUMNOS DELDOCTORADO EN
ADMINISTRACION DE LAS ESCUELAS DE POSGRADO PRIVADAS DE
LA REGIEN SUR DEL PERD, 20210

TESIS

PRESENTADO POR:

Mag. Hernan Elmer Pauro Asillo
ORCID: 0009000%#73317040

Asesor:

Dr. Edmundo RafadaCasavilca Maldonado
ORCID: 0000-0001-86259811

Para Obtener el Grado Académico de:
DOCTOR EN ADMINISTRACION

TACNA T PERU
2024


https://orcid.org/0000-0001-8625-9811




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

ESCUELA DE POSTGRADO
DOCTORADO EN ADMINISTRACION

e

Al NFLUENCI A DE LA I NTELI GENCI A EMOCI ONAL
TRANSFORMACIONAL DE LOS ALUMNOS DEL DOCTORADO EN
ADMINISTRACION DE LAS ESCUELAS DE POSGRADO PRIVADAS DE
LA REGIEN SUR DEL PERD, 20210

TESIS

PRESENTADO POR:

Mag. Hernan Elmer Pauro Asillo
ORCID: 0009000%#73317040

Asesor:

Dr. Edmundo RafagCasavilca Maldonado
ORCID: 0000-0001-86259811

Para Obtener el Grado Académico de:
DOCTOR EN ADMINISTRACION

TACNA T PERU
2024


https://orcid.org/0000-0001-8625-9811

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
ESCUELA DE POSTGRADO
DOCTORADO EN ADMINISTRACION

Tesis
Al NFLUENCI A DE LA I NTELI GENCI A E M(
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DE LOS ALUMNOS DEL
DOCTORADO EN ADMINISTRACION DE LAS ESCUELAS DE
POSGRADO PRIVADAS DE LAREGIONSUR DEL PERD, 20.

Presentado por:
MAG. HERNAN ELMER PAURO ASILLO

Tesis sustentada y aprobada €19 de febrero de 202 ante el siguiente jurado

examinador:

PRESIDENTE: Dr. Elmer Marcial LIMACHE SANDOVAL
SECRETARIO: Dr. Sam Michael ESPINOZA VIDAURRE
VOCAL: Dr. Elard Thamarl SALAS VALDIVIA

ASESOR: Dr. Edmundo Rafael CASAVILCA MALDONADO



DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD

Yo HERNAN ELMER PAURO ASILLQ en calidad dedoctorandodel Doctorado
EN ADMINISTRACION de la Escuela de Postgrado de la Universidad Privada de Tacna,
identificado con DNI. 29727904.

Soy autor de la tesis titulada:

AINFLUENCIA DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL EN EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL DE LOS ALUWNOS DEL DOCTORADO EN
ADMINISTRACION DE LAS ESCUELAS DE POSGRADO PRIVADAS DE LA
REGION SUR DEL PERU,2021, con asesor: Dr. Edmundo Raf a

DECLARO BAJO JURAMENTO

Ser el Unico autor del texto entregado para obtener el grado acadniddCTOR EN
ADMINISTRACION, y que tal texto no ha sido entregado ni total ni parcialmente para
obtencion de un grado académico en ninguna otra universidad o instituto, ni ha sido
publicado anteriormente para cualquier otro fin.

Asi mismo, declaro no habasgredido ninguna norma universitaria con respecto al plagio

ni a las leyes establecidas que protegen la propiedad intelectual.

Declaro, que después de la revision de la tesis con el software turnitin se tig¢flata
similitud, ademas que el archivateegado en formato PDF corresponde exactamente al
texto digital que presento junto al mismo.

Por ultimo, declaro que para la recopilacion de datos se ha solicitado la autorizacion
respectiva a la empresa u organizacion, evidenciandose que la informasiéntapda es

real y soy conocedor de las sanciones penales en caso de infringir las leyes del
plagio y de falsa declaracion, y que firmo la presente con pleno uso de mis facultades y
asumiendo todas las responsabilidades de ella derivada.

Por lo expuestomediante la presente asumo frente a LA UNIVERSIDAD cualquier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del
contenido de la tesis, asi como por los derechos sobre la obra o invencion
presentada. En consecuencia, me haggponsable frente a LA UNIVERSIDAD y a

terceros, de cualquier dafio que pudiera ocasionar, por el incumplimiento de lo declarado o



Vi

que pudiera encontrar VI como causa del trabajo presentado, asumiendo todas las cargas
pecuniarias que pudieran derivarse de ello en favor de terceros con motivo de acciones,
reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que
encontrasen causa en el contenido de la tesis, libro o invento.

De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacion o que el trabajo de investigacion haya
sido publicado anteriormente; asumo las consecuencias y sanciones que de mi accién se

deriven,sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Privada de Tacna.

Tacna, 29 de febrero del 2024

Hemén/Elmer Pauro Asillo
DNI: 29727904.



Vii

DEDICATORIA

Dedicadoa Jesucristgpor mostrarnoscon su
infinita sabiduria,el auténticocamino de la
vida, y atodos aquellograndes lideres
transformacionaleguenos inspiran y dan
esperanza con sus acciomesbles y
virtuosas
ifLa educaci-n es para el
no para formar seres dociles automatizados
capaces solo de producir, vender y
consumiro.

Claudio Naranjo



viii

AGRADECIMIENTO

Gracias a Dios, por darme la oportunidad de
seguir un camino de aprendizaje y aspadres y
hermanos por ser un gran ejem@o mi vida,
por mostrarmecon sus actoka importancia de
actuar con, integridadpondad, iniciativa,

perseverancigy respeto

AQuien no percibe el mal,
sinton2a con G

Andénimo



INDICE

DEDIC AT ORI A L e er e e e e e aees Vil
AGRADECIMIENTO . ...t ere et e e e viii
INDICE DE TABLAS ...ttt enee e e e Xil
INDICE DE FIGURAS ...t ereen e XV
INDICE DE APENDICES.......cocoiiiieeitecteeeeeeeeeeeeee ettt emrs e anens XViii
RESUMEN ...t e e e e eeeee e eenees 20
ABSTRACT ettt e e e et e e e e et nmmeeeaans 21
INTRODUCCION.......oveiiiieeite e ceeceemie e e ettt smesss e are e stesaeneane e 22
CAPITULO I: EL P ROBLEMA ..ottt eenen 24
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... 24
1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA ......covoiiiecieeeeeeeeeee e 28
1.2.1 Interrogante PrinCipal...........cooooiiiiiiiiiiieee e 28
1.2.2 Interrogantes Secundarias................uuvvvuumeeeeeeeeriiiineee e e 28
1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION  ....coiiiiiiiriieicicieem. 29
1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION ...oooviieeeceeceeteee e 31
1.4.1 ODbjetivo GENEIaAl.........ccceeiiiiiiieeeeeee e 31
1.4.2 Objetivo ESPECIfICOS.......uuviiiiiiiiiiiii e 31
CAPITULO II: MARCO TEORICO ...ooviveveeceeceeeeeeeeeee e 33
2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION ....cccooovviveiecer e, 33
2.1.1 Antecedentes Internacionales..............coooeeiemmn e 33
2.1.2. Antecedentes Nacionales............cccccovvvimemiiieeeeninnciieeee e seneenn . 40

2.2 BASES TEORICAS......cutitiiierieieteiemene et sese e 48
2.2.1 EMOCIONES......tteeiieeiiiiiiiee e e eeamee e e sttt e e e e e et s eense e e e e e e annnnreeeaeens 49

2.2.2 Inteligencias MURIPIES............coooiiiiiiiiiiieee e 50



2.2.3 Inteligencia EMOCIONAL..............ooiiiiiiieeen e 52
2.2.3.1 El Modelo de Mayery SaloVey.........ccoooeviiiiiiiiccceeeeeeeeeee 52
2.2.3.2 El Modelo de Goleman.............oevvveeiiiiiemmiiiiieee e 54
2.2.3.4 EI MOdelo de BaDN...........cooeiiiiiiiiiiiieees e 57
2.2.3.5 El Modelo de Bradberry y Greaves...........cccceeeeeeevieeeeeeeennnnn. 58

WA N [0 [T - . o o PP 60
2.2.4.1Definiciones de LIderazgQ........cccccvvveeeeeeiiiiiecceeieeeeeeeeeeeee 60
2.2.4.2 Enfoques de Liderazgo.........ccooeevveuiiiiieeciiieeee e 65

2.2.4.2.1 Enfoque del Liderazgo de 10S Rasgos...........cccvvvvvveeen 66
2.2.4.2.2 Enfoque Liderazgo Conductual............ccccceeiviieeeencennnnd 67
2.2.4.2.3 Enfoque Liderazgo Situacional.............ccccceeevvieeeeciennn 68
2.2.4.2.4 Enfoque Liderazgo Transformacional...........................! 69
2.2.4.2.5 Los Cuatro Pilares del Liderazgo Transformacional......70

AL PIrOPOSITO...ccciiiiiiieieee et 71

B.PEISONaS.......ccooiiiiiiiiiiii e 12

C. EStrategia........cceeeeeeieeeeeeeiteeee e 76

D. CURUIAL .. e 79
2.2.4.2.6 Ciclo del Liderazgo Transformacional.......................... 82
2.2.4.2.7 Caracteristicas del Liderazgo Transformacional........... 84
2.2.4.2.8 Caracteristicas del Lider Transformacional.................. 85
2.2.4.2.9 Enfoque Liderazgo Transaccional...............ccccvvvvueemennn.. 86
2.2.4.2.10 Liderazgo Transaccional vs Transformacional............ 88
2.2.4.2.11 Estilo MaquiaveliCO..........ceeeiiiieieeecceeeiciciee e 89
2.2.4.2.12 Liderazgo, Gerenciay Comando..............cccevvvvuemmenn.. 90

2.2.4.2.1Fstilos de liderazgo segun Goleman...........ccccoccuvueeees! 91



Xi

2.3 DEFINICION DE CONCEPTOS ......oooviieieeeeeeee e 93
CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO  ..oooveeeeececeeeeeeeeeeee e 95
B.LHIPOTESIS ..ottt seee sttt a5
3.1.1 HipOtesisS GENETAL........cccoiiiiiiiiiie et 95
3.1.2 Hipotesis ESPECifiCas.......ccceeeeeiiiiiiiiieeee e 95
3.2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES ......coooeeveveeee e, 95
3.2.1 Identificacion de la variable (s) independientes.(s)........cc.ccoeu..... 95
3.2.2 Identificacion de la Variable Dependiente...............cccoovvvieeeeenn.n. 97
3.3 TIPO DE INVESTIGACION ....ooviiviiieeeceeete e 98
3.4 NIVEL DE INVESTIGACION .....ccoviviiieieciece et eeeee e, 98
3.5 DISENO DE INVESTIGACION ....covuiiiiiiiiiiiirieienmeeeeeieieieieines 98
3.6 AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION .............. 98
3.7 POBLACION Y MUESTRA ...coouveteetecteeteeeee e eeeee et seenen 99
3.7.1 Unidad de EStUIO:.........coiiiiiiiiiiirree e 99
3.7.2 La PODIACION:.......eiiiiiieiiiiie et 99
7.3 MUBSIIA ... it 99
3.8. PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS .......c........... 99
3.8.1 ProCedimi€ntO.......ccuviiiiiiiiiiiiiiiiee e 99
R S A 1= Tod o= NP PRPP 100
3.8. 3 INSIIUMENTAS. ....cciiiieiiiiiiii e 101
CAPITULO IV: RESULTADOS ... e eeeeas 106
4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO .....coccveevveeeeereene 106
4.2 DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS......... 106
4.3 RESULTADOS. ...t eeee ettt eeee e eeeaenee 106

4.4 PRUEBA ESTADISTICA ....coooiiieeeeeeeee e, 141



Xii

4.5COMPROBACION DE HIPOTESIS ....cooueiiiriiiiisiseeiseenee e 142
4.5.1 HipOtesiS GENEIaL.........ccoiiiiiiiiiiiiieeee et 142
4.5.2 Hipodtesis ESPecCifiCas..........covvvviiiiiiiieeee e 144

4.6. DISCUSION DE RESULTADOS.........coiiiieeeeeiecteeeee e, 148

CONGCLUSIONES. . ...ttt s e e e e e e eeees 153
RECOMENDACIONES ... .o eeeee e 155
PROPUEST A .. e eeee e e e e e e 157
REFERENCIAS BIBLIO GRAFICAS .......ooveieeeeeee e 159
APENDICE ...ttt smeee et nmne e s 169
Matriz de Consistencia del Informe Final de Tesis.............ccccvvvvvieennes 170
CUBSHIONAIO. ...ttt e e e e e e e e e e e e s e 171
Relacion de Expertos para la Validez de Contenida........................... 174
Constanciade validacion de Contenido por Jueces Experntos.............. 175
Procesamiento de la Encuesta en SPSS.............ccoocieeiieeec e 180
Base de DatoS €N SPSS.........uiiiiiiiiiieiieeeiiiie e 182
Tablasde Contingencia de los resultados del instrumenta................. 186
Matriz OPEracCioNAl..........ccoeeiiiiiiiiiii e e 204

Distribucion porcentual de las Dimensiones de Inteligencia EmocionaD5

Distribucién porcentual de las Dimensiones de Liderazgo Transformacional


file:///C:/Users/User/Desktop/TESIS%20FINAL%20HERNAN%20PAURO%20ULTIMO.docx%23_Toc153383216

Xiii

INDICE DE TABLAS

Tabla 1.La inteligencia Emocional: Modelo de Salovey y Mayer...........ccccvvveeeee.. 53
Tabla 2 Definicionesde Liderazga...........oooeeiiiiiiiiiiiiiiiiie e 61
Tabla 3Elementos de las Definiciones de Liderazgo............ccccovvvvvvevvcceiiinneeeeennn. 62
Tabla 4.Diferencias entre Dirigir VS LIdeNa............cuueiiiieiiiiiii e 63
Tabla SDIFQIr VS. LIJEIAT.......ccviiiiiiiiiiiiie ettt 64
Tabla 6.Enfoques de LIderazgo..........ccuuveeiiiiiiiiieeieeeeeeeeesiiiiie e e 66
Tabla 7.Principales Rasgos de 10S LIderesS........ccooveeeeeiiiiieeecieee e 67
Tabla 8.Estilos de Liderazgo ConducCtual.............c.cuuuiiiiiiiiiiiiieeieeien e eeeeeiiie e 68
Tabla 9.Cuatro Pilares del Liderazgo Transformacional.............cccccceeiiiieeneinnnnnnn. 71
Tabla 10 Definicionesde PropOSitO..........ccceiiiiiiiieiiiiiieee et 72
Tabla 11 Reorganizacién de las Jerarquias de Maslow y de Aldetrfer................... 76
Tabla 12 Elementos de la CUlULA. ...........ccvviiiiiiiieiiccc e 80
Tabla 13.Transaccional vs Transformacional..............cccccovieimimriiie s 88
Tabla 14 Liderazgo, Gerenciay COMaN0..........cuviiiieiiiiiiieeeiiiiiiiiiiieeerr e 91
Tabla 15.Seis EStiloS de LIderazg.........cuueeiiiiiiiiiiiiiiieieee e e 92
Tabla 16.ndicadores y Escala para la Medicion de la Variable Independiente....96
Tabla 17 Indicadores y Escalas para Medicion de la Variable Dependiente......... 97
Tabla 18 Distribucion de la poblacion.............cccoouiiiiiiiiiiiii e 99
Tabla 19V de Aiken del INStrUMEeNIO...........ccocuiiiiiiiiieieiieeeee e 102
Tabla 20.El V Aiken de los Indicadores de EVOIUCION............ccccevveiiiiiiiiiineennee, 103
Tabla 21 Alfa de Gonbach de todas las variables del cuestionario..................... 104
Tabla 22 Relacionde Expertospara laValidezde ContenidQ............cccccevvveeeeeenn... 174

Tabla 23 IE: Tienes sensibilidad hacia los sentimientos de los demas al manejar tus
interacciones interpersonales. LT: Intentas dar el ejemplo, en diferentes
]| (0 F= T o] 1o PR PRPR PSPPI 186

Tabla 24 IE: Reconoces los sentimientos de otras personas. LT: Forjas consensos
mediante la partiCipacion..............ccouuuiiiiiien e 186

Tabla 25 IE: Te sientes seguro(a) de tus habilidades. LT: Visualizas diferentes
escenarios antes de tomar una deciSiQN............c.ceeeeeeieiereieeeeeeennnninnns 187

Tabla 26 IE: Admites tus deficiencias. LT: Sera importante, hacer lo correcto aun



Xiv

Si N0 NOS DENEFICIAMOS.....eeiiiiiiiiece e 187
Tabla 27 IE: Comprendes tus emociones cuando suceden. LT: Intentas ver la
situacién desde la perspectiva del OlfO............ccoovvvveiiiiiiiiciiiiie e, 188
Tabla 28 IE: Reconoces el impacto que tiene tu comportamiento sobre otras personas.
LT: Buscas ser imparcial en todas sifuaciones..............ccccoevvveivinnnnns 188
Tabla 29 E: Reconoces el impacto que tiene tu comportamiento sobre otras personas.
LT: Buscas ser imparcial eéilodas las Situaciones.............ccoeveveeivvvnnnns 189
Tabla 30 IE: Te das cuenta cuando otras personas influyen en tu estado emocional.
LT: Generalmente, los fines justifican los medios.............ccccoeeeeeeeeee. 189
Tabla 31 IE: Creas parte de las situaciones dificiles que enfret@isAl dirigir
una reunion aceptas ideas diferentes a la tuya.............cocccveveeenennnene 190
Tabla 32 IE: Se puede contar contigo cuando te comprometes. LT: Generas tus
o1 0] oJF= 3o oo ¢ (F] 41T =T [ 190
Tabla 33 IE: Manejas bien tu audicién de estréd_T: Al tomar decisiones, tienes
claro el panorama del entornO............c.uuviiiiiiiiiieeei e 191
Tabla 34 IE: Aceptas cambios en puimera instancialLT: Los acuerdos se
respetan, aun si N0 NOS benefician...............cccvciiii 191
Tabla 35 IE: Toleras la frustracion sin adrarte LT: Permites expresar su mensaje
a los demas antes de dar tu OpiNION...........ccoeiiiiiiiiieen e 192
Tabla 36 IE: Consideras muchas opcionastes de tomar una decisidaT: Buscas
informacion que amplie tu pensamiento................uvviviviieeiieeeeeeeeeeenns, 192
Tabla 37 IE: Consideras muchas opciones ardesomar una decision.T: Lo
prometido es deuda, aun si no Nos benefiCia..........cccoeveevieieeeiieeiiin, 193
Tabla 38 IE: Te esfuerzas en hacer lo mejor de cada situacion, sin importar si es
buena o mala. LT: Separas personay problema................ccccoeveeennns 193
Tabla 39 IE: Resistes el impulso de hablar o hacer algo cuando sabes que no va a
ayudar a la situaciénLT: Cuando realizas un proyecto, investigas las
POSIDIES AMENAZAS. .. ..ceiiiiiiieeeii et 194
Tabla 40 IE: Toleras la frustracion sin alterarte T: Prefieres las actividades
especificas a corto Plazo.............uuvuviiiiiiienie e 194
Tabla 41 IE: Apartas a la gente cuando algo te molesfé: Realizas planes
ALEINATLIVOS. ... 195

Tabla 42 IE: Aceptas las criticas. LT: Evallas los riesgos de las alternativas vidl9igs



XV

Tabla 43 IE: Reconoces los sentimientos de otras persdr&sCada error
cometido es una oportunidad de aprendizaje..............ccccvvverieeeiienennn. 196
Tabla 44 IE: Reconoces los sentimientos de otras personas. LT: Intentas dar el
ejemplo, en diferentes SitUACIONES........cooveeiiviiiiiiiieeciiir e 196
Tabla 45 IE: Reconoces el ambiente de la situacion con precision. LT: Evaluas los

riesgos de las alternativas viables..............ccccooiiieni 197

Tabla 46 IE: Reconoces el ambiente de la situacién con precisién. LT: Comprendes

a los demas antes de influir en ellos........ccccccoeviiiiiiiiiiiiiiiii 197
Tabla47l E: Escuchas | o que fAreal menteo |
LT: Forjas consensos mediante la participacian..............cccvveeeeeennee. 198

Tabla 48. IE: Enfrentas directamente a las personas en situaciones dificiles.
LT: Al tomar decisiones, tienes claro tu proposito............ccccvvvvvvnnnnn.. 198
Tabla 49.Te llevas bien con otros. LT: Cuando realizas un proyecto, visualizas las
posibles oportunidades............ooooiiiiii 199
Tabla 50 Te comunicas efectiva y claramente. LT: Intentas comprender las

necesidades de la otra Parte...........cccuvvviiiiiiieeeiiiie e 199

Tabla 51lE: Demuestras interés en las situaciones por las que estan pasando otros.

LT: Buscas personas que amplien tu pensamienta........................... 200

a

Tabla 52.1E: Demuestras interés en las situaciones por las que estan pasando otros.

LT: Fijas objetivos a largo plazo conlgzos Concretos.............ooeveeneeees 200
Tabla 53 IE: Manejas conflictos eficazmente. LT: Buscas iniciativas originales201

Tabla 54 .IE: Tienes sensibilidad hacia los sentimientos de los demas al manejar

tus interacciones interpersonales. LT: Consideras todos los riesgos antes

de tomar UNa dECISION..........cuuviiiiiiiiiiieeeee e eee e e e e e e 201
Tabla 55.E: Tratas deconocer mas acerca de otros con el propésito de llevarte
mejor con ellos. LT: Asumes constantemente nuevos desafios......... 202

Tabla 56.1E: Te comunicas bien con otros. LT: Eres consciente de lo que dices y

Tabla 57 IE: Reconoces el ambiente la situacién con precisi@i: Yo también

gano cuando gana Mi €QUIPO.........coeeeeeeeeeeeieeeeee s e eee 203

otra



XVi

INDICE DE FIGURAS

Figura 1.Triple Sistema de Respuesta Emocional...............cccccvveeiiiiiiiiinncnnee 50
Figura 2.Inteligencia interpersonal e inteligencia intrapersonal.............ccccccvveeenn. 51
Figura 3.Las Cuatro Capacidades Clave de la Inteligencia Emocional................. K7
Figura 4.Cuatro Competencias de la LE.........ccccoooii e, 58
Figura 5 Enfoques de LIderazgQ...........occcuviriiimimeeeiieeeeeee e 65
Figura 6.Modelo Situacional de Hersey y Blanchard.................cccccvmiiiiiiiiiiinnnnnnn. 69
Figura 7.Cuatro Pilares del Liderazgo Transformacional...............ccccceeeiieeeeeeeennn. 71
Figura 8.Ciclo del Liderazgo Transformacional............cccccoveeiviiiceievieiiin e, 83
Figura 9. Piramide de Necesidades de MaslOW...........ccccceveeeeeeeeeeeeeeeeseessisccennnn B
Figura 10. Piramide de Necesidades de HUMANAS............ccccveveeeiiiiiiiieeee i 73
Figura 11. Miestra la Composicién por Etapas del Proceso Estratégica............. 79
Figura 12 Pirdmide de la Programacion Mental...........ccccceeeeeiiiiiiieiiiiceecieiiiiiiinnd 81
Figura 13. Niveles de la Cultura IBFerencias...........ccccvvveeiieeeeeiiineeeieeieeeee 82
Figura 14.Ciclo del Liderazgo TranSacCional...............oooeeuviiiimmiiiiiiiiieeeeeeeeeeeanne 87

Figura 15.1E: Tienes sensibilidad hacia los sentimientos de los demas al manejar tus
interacciones interpersonales. LT: Intentas dar el ejemplo, en difarente
]| (0 = (o o] 1o U U UUR PSP 107
Figura 16.1E: Reconoces los sentimientos de otras personas. LT: Forjas consensos
mediante la PartiCIPACION............cciieiiiiiiiiccii e 108
Figura 17.1E: Te sientes seguro(a) de tus habilidades. LT: Visualizas diferentes
escenarios antes de tomar una deciSiQn...........ccueeeeeeiieeeieeeeenesiininnns 109
Figura 18.IE: Admites tus deficiencias. LT: Sera importante, hacer lo correcto aun
Si N0 NOS DENEFICIAMOS.....cviiiiiiiiicce e 110
Figura 19.E: Comprendes tus emociones cuando suceden. LT: Intentas ver la
situacion desde la perspectiva del OlfO..............oooevvvriiiiiiiiiiiiee e, 111
Figura 20.E: Reconoces el impacto que tiene tu comportamiento sobre otras personas.
LT: Buscas ser imparcial en todas las situacianes..............ccccceuennn... 112
Figura 21.1E: Reconoces el impacto que tiene tu comportamiento sobre otras
personas. LT: Buscas ser imparcial en todasdduaciones................... 113
Figura 221E: Te das cuenta cuando otras personas influyen en tu estado emocional.

LT: Generalmente, los fisgustifican los medios...............cceevvviiiieeen, 114



XVii

Figura 23.E: Creas parte de las situaciones dificiles que enfrenf@isAl dirigir una
reunion aceptas ideas diferentes a la tuya............ccceeveeiiiiiiiieee e, 115
Figura 24.|E: Se puede contar contigo cuando te comprometes. LT: Generas tus
propias oportuNIdades........ccocuviiiii i e e 116
Figura 25.1E: Manejas bien tu condicion de estré3: Al tomar decisiones, tienes
claro el panoramalel €NtOrNQ...........oooiieiiiiiiiiiiiieeeee e 117
Figura 26.1E: Aceptas cambios en su primera instanti@i: Los acuerdos se respetan,
aun si N0 NOS benefiCian...........coooiiiii s 118
Figura 27.1E: Toleras la frustracion sin alterartdT: Permites expresar su mensaje
a los demas antes de dar tu OPMIQ............eveeeiiiiiiiiieee e 119

Figura 28.E: Consideras muchas opciones antes de tomar una dedisiéBuscas

Figura 29.E: Consideras muchas opciones antes de tomar una dedisioho
prometido es deuda, aun si no Nos benefiCia..........cccevveeieieeeiieeeinne, 121
Figura 30.IE: Te esfuerzas en hacer lo mejor de cada situacién, sin importar si es
buena o mala. LT: Separas persona glgema...........ccccccvvviiieeinnnnnnn. 122
Figura 31.E: Resistes el impulso de hablar o hacer algo cuando sabes que no va a
ayudar a la situacionLT: Cuando ealizas un proyecto, investigas las
POSIDIES AMENAZAS. ... eeeiiiiieeeeei e 123
Figura 32.E: Apartas a la gente cuando algo te mole&fé: Realizaplanes
AIEINALIVOS......ci i e 124
Figura 33.E: Aceptas las criticadT: Evallas los riesgos de las alternativas
VIBDIES. e 125
Figura 34.1E: Reconoces los sentimientos de otras persdigsCada error
cometido es una oportunidad de aprendizaje.............ccccvvvrreeeeieeennnn. 126
Figura 35.E: Reconoces los sentimientos de otras personas. LT: Intentas dar el
ejemplo, en diferentes SitUACIONES.........covvviiiii e, 127
Figura 36.E: Reconoces el ambiente de la situacién con precisién. LT: Evaltuas los
riesgos de las alternativas viables..............cccuviiiiiiiieiiiiis 128
Figura 371E: Reconoces el ambiente de la situacién con precision. LT: Comprendes
a los demas antes de influir en ellos........ccccceeiiiiiiiiiiiciiiiii 129
Figura38l E: Escuchas | o que fireal menteodo |l a otra

LT: Forjas consensos mediante la paiacion.............ccccoevvveeeeeeenee. 130



XViil

Figura 39.E: Reconoces el ambiente de la situacion con precisioryo también
gano cuando gana MOUIPQ ........cccouuuurrrirriieieeeeeeeee e e e e e e e eeeees 140
Figura 40 Nivel de correlacién de Kendall y la significancia estadistica............. 183
Figura 41 Relacion de las variables segln sus dimensiones y significancia
(1) =T 1S 1o P EEPURRR 184

Figura 42 Relacion de las variables segun sus dimensiones y correlacion........ 185



XiX

INDICE DE APENDICES

Matriz de Consistencia del Informe Final de Tesis..........cccovvvuviieee.. 170
(101 (o] = g o TR 171
Relacion de Expertos para la Validez de Contenida.....................cc... 174
Constancia de validacion de Contenido por Jueces Expertos............ 175
Procesamiento de la Encuesta en SRPSS..........cviiiiieceiiiiiiiiiiieeeen. 180
Base de Datos €N SPSS.... ..o 182
Tablas de Contingencia de los resultados del instrumenta................ 186
Matriz OPEracioNal............eevviiiiiiiiiiieeeiie e 204

Distribucion porcentual de las Dimensiones de Inteligencia Emocion2aD5

Distribucion porcentual de las Dimensiones de Liderazgo Transformacional


file:///C:/Users/User/Desktop/TESIS%20FINAL%20HERNAN%20PAURO%20ULTIMO.docx%23_Toc153383216
file:///C:/Users/User/Desktop/TESIS%20FINAL%20HERNAN%20PAURO%20ULTIMO.docx%23_Toc153383216

20

RESUMEN

La presente investigacidnvo como objetivaprincipd determinar de qué
manera influye I4E. en elL.T. delos alumna del @ctorado en administracidle
lasEPGprivadas de la egidon su del PeriLa investigacioresbasica de enfoque
cuantitativo,correlacionbno experimental de corte transversad. empl® como
instrumentosel test dd.E. de Bradbery y Greaves, y el cuestionario deT. La
investigacién de campo se realizblas escuelas gmsgrado pvadas de la egion
su del Perd, la unidad de estudfoeron los dumnos del doctorado en
administraciénse tomao la poblacion tdtgue estuvoconformad por \eintisiee
personas.

La informacién recogida fue procesada estadisticamenteatdast de
contingenca que reflejan los resultadage los instrumentoguyo analisis e
interpretaciorpermitieroncomprobata hipétess planteadaA través de la prueba
de correlacion de Kendake encontré que existe una relacion dirécta0,519y
significativap ¢ 0,05entrela I.LE.y L.T. en la widad de a&tudio, respecto a los
resultados la variable I.E. ldgnensiones conn menor porcentaje son autogestion
(20%) y conciencia social (19%XYe la variable L.Tlas dimensiones con un menor
porcentajeson proposito (34%) y persona (32%isedesarrollan estdgbilidades
tendrian un propésito profundo y promoverian el entendimiento, el dialogo y la
cooperacion.

Finalmente, presentamosmo propuesta el pgeamaespecializado L.T. e
I.LE. aplicada que tiene como objetivo desarrollar y potenciar las habilidades
intrapersonales e interpersonales para gefideaes transformacionales, gestores

éticosde cambio.

Palabras Claves Inteligencia emocionalliderazgotransformacionaltoma de

decisionesgética y conciencia social.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine how El influences in
the L.T. of doctoral students in administration of private EPGs in the southern
region of Peru. The research is basic, with a quantitative approachseobismal,
nonexperimentatorrelational. The El test was used as instruments. by Bradberry
and Greaves, and the questionnaire by L.T. The field research was carried out in
private graduate schools in the southern region of Peru, the study unit was the
students of the doctorate amministration; The total population was taken, which
was made up of twentseven people.

The information collected was statistically processecontingency tables
that reflect the results of the instruments whose analysis and interpretation allowed
the hypothesis to be verified. Through the Kendall correlation test, it was found that
there is a direct relationship= 0.519 and significarg ¢ 0,05between the I.E. and
L.T. in the study unit, with respect to the results, the variable I.E. The dimensions
with a lower percentage are seiinagement (20%) and social awareness (19%)
and the variable L.T. The dimensions with the lowest percentagaigpose (34%)
and person (32%); If these skills are developed, they would have a profound
purpose and would promote understanding, dialogue and cooperation.

Finally, we present as a proposal the specialized program L.T. and I.E.
applied, which aims toalelop and enhance intrapersonal and interpersonal skills

to generate transformational leaders, ethical change managers.

Keywords: Emotional intelligence, transformational leadership, decision

making, ethics and social awareness.
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INTRODUCCION

A lo largo del tiempo se repiten los mismos problemas econdmicos y
sociales, generacion tras generacion en el Pera y el mundo; hemos avanzado en
nuevas tecnologias que modifican los paradigmas de produccién y consumo, pero
no hay cambios significativos en lareticion de la®rganizaciones. La presente
investigacion tiene como propadsito determinar de qué manera influye la inteligencia
emocional en el liderazgo transformacional de los alumnos del doctorado en
administracion de las escuelas de posgrado privadaseigon sur del Pert 2021.

El desarrollo o la decadencia de las civilizaciones a lo largo de la historia
tienen una constante, el liderazgo, paialato el destino de las organizaciones esta
determinado por el comportamiento de sus lideres. Desafden@te las
organizaciones no han tenido cambios significativos elireacion,la filosofia de
Maquiavelo (1513) dfel fin justidandoa | os n
como resultado una sociedad mas materialista e individualista, por lo misseo
da un desarrollo sostenible en el tiempo.

La sociedad exige constantemente donde estan las personas o autoridades
que tomen decisiones asertivas con empatia social que solucione los problemas
reales en lo econdmico, social, seguridad ciudadanacaeidn primordialmente.

Por lo antes mencionado existe la carencia de profesionales con conciencia social
que los conduzca a un buen liderazgo con ética y se requiere desarrollar
competencias emocionales que fortalezcan su inteligencia emocional de los
profesionales. Para trascender en la vida es necesario tomar conciencia del valor de
la gestién ddéas emociones en el desarrollo de nuestras actividades en lo personal,
laboral y social.

Druckerdi j o fel verdadero | 2der ocdenqui st e
sus colaboradores, no los manipula. Entiende sus deseos y sus decisiones. Trabaja
|l a i nteligencia, | a v ol (Ro0OO)adéclaryg ulea sii ed mo c |
coeficiente intelectual y las habilidades técnicas son importantes, pero la
inteligenciaemoi onal es el sine qua non del Il i de

consisteen Autilizar nuestras competencias Yy
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comportamiento, la forma como interactuamos con el entorno social y la eficaz
manera de tomar decisionegact adas o. (Conexi -n Esan, 20

De esa perspectiva nace esta investigacjoa tiene como propdsito
determinar de qué manera influye la inteligencia emocional en el liderazgo
transformacional de los alumnos del doctorado en administracion de las edeuelas
posgrado privadas de la region sur del Pert 20g2éstigacion que hemdisulado
Al nfluencia de | a i ntel tramdomnacional derfioe ci on all
alumnos del doctorado exdiministracion de las escuelas de posgrado privadas de
l a regi - n s urlLarisna qub a traVes deXss 2esultados permitira
desarrollar otras investigaciones.

La tesis que presentamos tiene la siguiermposicion: considera los
aspectos fornlas de la tesis como portada, dedicatoria, indice, resumen, abstract,
key words, la introduccion y los cinco capitulos que despliega el estudio.

Capitulo I: El problema, planteamiento del problema, formulacién del
problema, interrogante principal, integamtes secundarias, justificacion de la
investigacién, objetivos de la investigacion, objetivgeneral y objetivos
especificos.

Capitulo II: Marco tedrico, antecedentes de la investigacién y bases
teoricas.

Capitulo 1ll: Marco metodoldgico, hipétesis, variables e indicadores, tipo
de investigacion, poblacion y muestra del estudio, técnica de recoleccién de datos,
validacion del instrumento, andlisis estadistico de los datos, prueba de confiabilidad
del instrumento y andlis estadistico de los datos.

Capitulo IV: Presentacion de los resultados, descripcién del trabajo de
campo, disefio de la presentacién de los resultados, analisis de la informacion de
los datos, analisis de la informacigobre el conocimiento del problany sintesis
del analisiestadistico, comprobacion de hipotesis.

Finalmente se enuncia las conclusiones, recomendaciones, se plantea una
propuesta, se da a conocer las referencias bibliograficas, apéndice y la matriz de

consistencia del informe final dedis.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones no han tenidambios significativos en su estilo de
gestion en los ultimos tiempasprmalmente priman los intereses personales y la
falta de transparencia. La filosofia de Maquiavéld 51 3 ) , Ael fin ju
medi oso0: da unasocedad matenidligtasedndividualista, donde los
objetivos econdmicos e individuales son ntapartantes que los del bien comun.

D" Alessio (2018) aclaro gqgue Auna organi ze
institucion académica, un sector industrial, una region o un departamento, un

distrito, un pais, un clister, un area determinada dentomaeegion geografica,

etc.o0 (p.7).

Rand (1950) era consciente de esta re
para producir necesita obtener autorizaciéon de quienes no producen nada; cuando
compruebe que el dinero fluye hacia quienes trafican no biemes fasiores;
cuando perciba que muchos se hacen ricos por el soborno y por influencias mas que
por el trabajo, y que las leyes no lo protegen contra ellos, sino, por el contrario son
ellos los que estan protegidos contra usted; cuando repare que la éorreci
recompensada y la honradez se convierte en un auto sacrificio, entonces podra,
afirmar sin temor a equi voc aEstarealidadque su
atraviesa de manera transversal la vida de las personas, organizagiones
sociedades, por lo cual no se genera un desarrollo sostenible en el tiempo.

Maturana (2016) afirm: gue ACuando | o
nos comportamos como moralistas, cuando lo que nos importa es el bienestar y el
respeto por las personagnémos preocupaciones éticas. Si somos moralistas
muchas veces justificamos nuestras conductas no éticas, conscientes con el
argumento de que hemos cumplido con | as |
qgue de hecho nos importa es cumplir con las reglasegrtuna conducta inmoral
baj o el argumento que su aplicaci-n consi

Centrum Opinion (2017), ndi co que Al os cinco princ

afronta el Pera son: la delincuencia e inseguridad ciudadana (63.4%), la educacion
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de baja calidad (53.8%), la informalidad (32.4%) y la falta de respeto a las normas

|l egal es (26 . 96 tempo ge repien Ids amisas problemas
econdmicos, sociales y culturales, generacion tras generaciéon en el Pert y el mundo;
hemos avanzadonenuevas tecnologias que modifican los paradigmas de
produccion y consumo, pero no hay cambios significativos en la gestion de las
organizaciones;no existe una visién estratégica, para generar un desarrollo
sostenible a largo plazo. Un claro ejemplo sms ecursos ambientales que son
utilizados de una manera extractiva y de forma desmedida, como si fueran
inagotables, sin pensar en las futuras generaciones. D Alessio (2010), afirmo que

Al i derazgo es un proceso que largopplazbucr a ur

implicito, donde la transformacién y el cambio para ser mejores es inherente, sobre

todo en | a transformaci-n de | as organi z:
Deeb (2014), decl ar - gue fAuno de | os
fracasan | as organizaciones son: el tene

antes mencionado, se confunde al lider con la autoridad y no necesariamente una

persona con autoridao poder es lider, el verdadero lider transforma las

organizaciones y genera un impacto positivo en la sociedad. Migone {2022)

gue Aen un entorno donde se observan casc¢

y la falta de transparencia, es impateaque los lideres trabajen con base a valores

y principios ®ticos, a favor del Dbien col
Rodriguez (2020), obsengu e : fen | a actualidad | as

enfrentando diferentes chuanasidecidiongs pdraos di r

afrontar estos retos, toman decisiones Unicamente con la inteligencia cognitiva y no

con |l a inteligencia emocional para afron

afirm: Al a inteligencia emoenebbkeaektares un

social y mental de una organizaciongleeles facilita a comprender su entorno y

a tomardecisiones acertadas ante las diversas situaciones conflictivas que surgen

di ari ament eBSAN (2020)) éndidd -que la inteligencia emocional

consiste en Autilizar nuestras competenc

comportamiento, la forma cémo interactuamos con el entorno social y la eficaz

manera de tomar deci siones acertadaso.
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Gol eman (2000) , decl ar - lgsuhabilidaces coef i

técnicas son importantes, pero la inteligencia emocional es el sine qua non del

|l iderazgoo (p. 3). L-pez (2018) remarco q
sobresalientes de | iderazgo tienden a p
(2000) i ndi c- Al as personas con el evada

automotivarse, perseverar ante las dificultades, controlan sus impulsos, regulan sus
estados de animo, evitan que las emociones interfieran en sus facultades racionales
yempatian con el restoo (p.6). Por | o tanto
conecta con otras personas, forja relacionepainas, comunica de manera

efectiva, resuelve conflictos y toma decisiones acertadas.

El problema de investigacion se basa en la tdemdecisiones de quienes
dirigen las organizacioneprivadas y publicagsdonde normalmente priman los
intereses personales y la falta de transparencia, esto nos indica que en el pais hay
una ausencia enorme de lideres transformacionales, generando ossadizafsos,
informalidad, corrupcion, delincuencia y uso inadecuado de los recursos. Esto se
debe en parte a una falla en el modelo educativo, que no desarrolla la conciencia
social, ni forma lideres transformacionales, y este problema se ve reflejio en
estructura curricular de los doctorados en administracion de las EPG a nivel
nacional.

Con respecto a ladumnosdel doctorado en administracion de las EPG de
la regidn sur del Perq, la estructura curricular no desarroll& lani el L.T. asi
Mismo ro se involucra, ni se crea una conciencia social, en los alumnos con respecto
a los problemas estructurales del pais, como: la corrupcion, la delincuencia, la
educaciéon de baja calidad, la inestabilidad politica, etc. por lo mismo no se dan
propuestas deoficion a estos problemas.

En el Perl normalmente las personas que ocupan un cargo de poder, no
cuentan con estudios en gestién, mientras que los alumnos del doctorado en
administracion, cuentan con diez afios de estudios en gestion; cinco de pregrado,
dos de posgrado y tres de doctorado, ademas poseen experiencia laboral, se
desperdiciasu conocimiento ysutalentq al no involucralos ewlar propuestas de

solucion a los problemas estructurales del pais.
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La estructura curricular de los doctorados en aditnagion de las EPG, se
enfocan, en resolver problemas operativos del momento, mas no estratégicos que
generen un desarrollo sostenible en el tiempo. Se tiene que pasar de realizar
investigaciones netamente académicas a generar propuestas de desaosllo a |
problemas actuales del pais. Este problema no es exclusivo de las EPG de la region
sur del Perd, sino a nivel nacional.

El propdsito de la presente investigacion es identificar las tendencias de las
variables y el grado de asociacion que existe easréiimensiones de la l.Enel
L.T. de los alumnos del doctorado en administracion de las EPG privadas de la
region sur del Perld 2021Hernandez (2014) indic@ue es crucial que el
Ai nvest i gehprablemad eéniteros objetivos de su investigacion de
acuerdo a su interés y a los recursos que dispone (financieros, equipos, personas,
etc.), en efecto se trata de una postur a

Los instrumentos que se utilizaran paientificar las tendenciasel grado
de asociaciodelas variables son el test de I.E. de Bradberry y Greaves que cuenta
con 28 items y 4 dimensiones y el cuestionario L.T. de Pauro que cuenta con 32
items y 4 dimensione€on respecto a la variable I.E. es importante precisar que el
test de I.E. si se aplica a un grupo de personas, los resultados no se pueden
generalizar, porque las interpretaciones serian subjetivas, puesto que cada reaccion
emocional a una misma situacion es diferente en cada persona, por lo tanto, si se
pretendieraaalizar un estudio detallado de la I.E. de cada individuo, lo deberia
realizar un especialista uno a uno.

AsimismoCr es we |l | (2013) preciso que fApar :
investigaciéon se considera dos factores: (1) la aproximacion en la cual el
investigador posea mas conocimientos y entrenamiento; y (2) el enfoque que el
investigador piense que se adapta mas@anteamiento del problema, la eleccion
se basa en | a deci si - nMiectras qgeula presente nv e st i
investigaciéon,pretende identificar las tendencids las variabley el grado de
asociacion que existe entra Variable independienté.E. y en la variable
dependientel.T. de los alumnos del doctorado en administracidernandez

(2014)indicague 1Al os probl emas que necesitan es
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Y

mej or a un disefo cuantitativoo (p.326)
En conclusion, la presente investigan con alcance correlacional esta
orientada a probar las hipotesis y analizar las tendencias de las relaciones que se
dan en la variable independiente sobre la dependiente de los alumnos del doctorado

en administracién, para conseguirlo se utilizar&tadistica inferencial. Hernandez
(2014)afirmoque fnel enfoque cuantitativo usa
de hipdtesis; analiza la realidad objetiva a través de un proceso deductivo y la
generaci - -n de resultadoso (p. 3).

Reconocida esta proloigtica, la presente tesis busca responder a la
siguiente interrogante ¢ Como influye la I.LE. en el L.T. de los alumnos del doctorado
en administracion de las EPG privadas de la region sur del Pert 2021?

1.2FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1Interrogante Principal

¢,Como influye la inteligencia emocional en el liderazgmsformacional
de los alumnos del doctorado edministracion de las escuelas de posgrado
privadas de la region sur del Per(?

1.2.2Interrogantes Secundarias

a. ¢(Cémo influyela autaorciencia de la inteligencia emocional en el
liderazgo transformacional de los alumnos del doctorado en administracion de las
escuelas de posgrado privadas de la region sur del Per?

b. ¢ Como influye la autogestion de la inteligencia emocional éteehkzgo
transformacional de los alumnos del doctorado en administracion de las escuelas de
posgrado privadas de la region sur del Peru?

c. ¢Como influye la conciencia social de la inteligencia emocional en el
liderazgo transformacional de los alumnos deltal@@o en administracion de las
escuelas de posgrado privadas de la regién sur del Peru?

d. ¢Cdodmo influye la gestion de relaciones de la inteligencia emocional en el
liderazgo transformacional de los alumnos del doctorado en administracion de las

escuelas dposgrado privadas de la region sur del Per(?
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1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.3.1Justificacion Teorica

La presente investigacion es importante porgue nos permite conocer que
competencias y habilidades de la inteligencia emocional y del liderazgo
transformacional deben de desarrollar, los alumnos del doctorado en administracion
de las escuelas de posgradegutas de la region sur del Perd, para que logren tomar
una acertada toma de decisiones y consigan organizaciones sostenibles en el
tiempo.

Se tomo la teoria del maximo referente de la inteligencia emocional Daniel
Goleman, por sus diversas investigacgribdros y articulos y también los aportes
de Bradberry y Greaves porque utilizaron el modelo de Goleman para elaborar su
test de inteligencia emocional que se subdivide en cuatro habilidades:
autoconciencia, autogestion, conciencia social y gestion kdeiaees; estas
habilidades se combinan para definir las competencias personales y sociales de un
individuo.

Con respecto al liderazgo transformacional se tomé la teoria de Burns el
creador de la teoria del liderazgo transformacional y la guia del kpgeraz
transformacional de la EAE Business School donde nos muestra los cuatro pilares
del liderazgo transformacional: propdsito, personas, estrategia y cultura, teoria que
sirvié para elaborar nuestro instrumento de liderazgo transformacional y también
se tonaron otros expertos en liderazgo como D'aleggtabouin.

La presente investigacion tiene como noveglagorte que a través de los
dos instrumentos mencionados el test de inteligencia emocional de Bradberry y
Greaves Yy el cuestionario liderazransformacional elaborado exclusivamente
para esta investigacion, basado en los cuatro pilares del liderazgo transformacional
de la guia de EAE Business School, sedgusaber como se relacionan ambas
variables.

Otro aporteque presenta esta investigagisonl os resultadosbtenidogjue
servirandereferente para futuros estudios sobre ambas varigléesbién puede
servir de base a nuevas lineas investigatidagsmismolos resultados obtenidos

inducen aque los involucrado®menconciencia deomoinfluye la I.E. en elL.T.
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de los alumnos del doctorado aiministracion, la cuaeve reflejadaen su toma
de decisionesTambién los resultados serviran para tomar las medidas de solucion
con respecto a la problemética.

Finalmente se presenta como propuestapmigrama defiLiderazgo
Transformacionaé Inteligencia Emocionahplicad® que permitira a los alumnos
del doctorado en administracidtener una mentalidad estratégica y éticamente
responsable con el objetivo dedesarrollar y potenciar las habilidades

intrapersonales e interpersonalesra que puedan transfornias organizaciones

1.3.2Justificacién Metodoldgica

La investigacién tiene como objetivo principal determinar de qué manera
influye la inteligencia emocional en el liderazgo transformacional de los alumnos
del doctorado en administracion de las escuelas de posgrado privadas de la region
sur del Peru. La irestigacion es basica, de enfoque cuantitativo, correlacional no
experimental de corte transversal. Para la recoleccion de datos se aplicara la técnica
de la encuesta en modo de cuestionarios con escala de Likert para responder a las
hipétesis. Con esta téica se busca no modificar el entorno ni controlar el proceso
gue esta en observacion, la investigacion de campo se realizara en las escuelas de
posgrado privadas de la region sur del Perq, la unidad de estudio de la investigacion
esta integrado por losuahnos de doctorado en administracién del Gltimo semestre;
se considerara la poblacion total. La informacion serd procesada estadisticamente
en tablas de contingencia que reflejen los resultados del cuestionario cuyo analisis
e interpretacion permitira afitar las hipotesis planteadas. Para medir la variable
independiente inteligencia emocional se utiliz6 como instrumento el Test de
Inteligencia Emocional de Bradberry y Greaves (2012); este cuestionario contiene
veinte y ocho items, divididas en cuatro disienes, con opciones de respuesta de
tipo Likert de cinco puntos (1 = Nunca,
dependiente que es Liderazgo Transformacional se utilizdé el instrumento de
Liderazgo Transformacional de Pauro H. (2023) que contieimtatng dos items;
divididas en cuatro dimensiones, con opciones de respuesta de tipo Likert de cinco

puntos (1 = Nunca, é 5 = Siempre). Sus

é
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utilizados en otros trabajos de investigacion y permitird desarrollar otras

investigaciones.

1.3.3Justificacion Practica

La presente investigacion se realiza porque existe la necesidad de pasar de
tomar de decisiones individuales oportunistas, a tomar decisiones estratégicas
trascendentales de desarrollo sostenible y de bien coRara. lograr esto se
necesita desarrollar la inteligencia emocional y el liderazgo transformacional de los
alumnos del doctorado en administracion de las escuelas de posgrado privadas de
la region sur del Perud, que cuentan con estudios de gerencia entdgariveles
pregrado, posgrado y doctorado. Lo que se necesita es desarrollar la conciencia
socialen la toma de decisionée los alumnos, paguedesarrollersu liderazgo
transformacional yen propuestas de solucion a los problemas estructurales del
pais, como: la corrupcién, la delincuencia, la educacion de baja calidad, la
inestabilidad politica, etc. Esta investigacién nos va a permitir conocer cudl es la
influencia de estos dos constructos y por lo cual se podra tomar decisiones al
respecto. Estestudio podra ser replicado en diferentes instancias. La presente
investigacion forma parte de la tematica de escuela de post grado de la universidad

privada de Tacna que es ALiderazgo y t om:

1.40BJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.10Dbjetivo General

Determinar de qué manera influye la inteligencia emocional en el liderazgo
transformacional de los alumnos del doctorado en administracion de las edeuelas

posgrado privadas de la region sur del Pert 2021.

1.4.20bjetivo Especificos

a. ldentificar como influye la autoconciencia de la inteligencia emocional
en el liderazgo transformacional de los alumnos del doctorado en administracién de
las escuelas de posgrado privadas de la region sur del Peru.

b. Identificar como influye la autogestion tkeinteligencia emocional en el
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liderazgo transformacional de los alumnos del doctorado en administracion de las
escuelas de posgrado privadas de la region sur del Pera.

c. Establecer como influye la conciencia social de la inteligencia emocional
en el liderago transformacional de los alumnos del doctorado en administracién de
las escuelas de posgrado privadas de la region sur del Peru.

d. Establecer como influye la gestion de relaciones de la inteligencia
emocional en el liderazgo transformacional de los alemthe doctorado en

administracion de las escuelas de posgrado privadas de la region sur del Pera.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1Antecedentes Internacionales

La investigacién efectuada por Ayoub (2010), tuvo como objetivo explorar
los estilos de liderazgo que utilizan los funcionarios en la administracion publica
federal centralizada deléxicoy cual de ellos es el mas recurrente. Rdl@ se
empleo einstrumento multifactorial de liderazgo MLQ de 45 items. Dentro de los
encontroque los andlisis de correlacion y regresion lineal simple confirman
significativamenteque los comportamientos transformacionales, mas que los
transaccionales, incrementan eksdmpefio de los funcionarios y la utilizacion de
comportamientos pasivevasivos de disminuyen. Asimismo, y aun cuando el estilo
transaccional es eficaz al explicar hasta un 52% de la variabilidad observada en el
desempefio, el analisis de regresion migtizomprueba que utilizar
comportamientos transformacionales aumenta 34% mas el esfuerzo extra y la
eficacia percibida por los funcionarios. En sentido contrario a lo esperado, a mayor
percepcion de crisis, menor es la cantidad de carisma que el sednseioracen el
lider, probablemente porque le atribuye la situacion criti@ancluye que se
discuten las implicaciones para la teoria, la practica y se sugiere mayor
investigacién que permita determinar la causalidad en la relacion entre variables.

La indagcién desarrollada por Torre@011), que tuvo como objetivo
reflexionar sobre las diferencias que existen entre el liderazgo y la direccién. Para
ello seempled como instrumentd analisis documental y se analizé de lo que es 'y
hace un lider y lo que es y hace un directidentro de los resultados encontr6 que
es importante tener claro las diferencias que conforman tanto al liderazgo como a
la direccion, ya que, si no se tiernaro, dificilmente los gerentes pueden desarrollar
las competencias necesarias segun el caso. No obstante, que si existe mucha
direccién y poco liderazgo en un punto de unién complementario, hace que los
directivos no sean eficaces en la gestidén de lanargeion.

En la investigacion realizada por Mendoza (2012), que tuvo como objetivo

determinar la influencia del liderazgo transformacional, transaccional, no liderazgo,
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y variables de resultado de directivos, en variables de satisfaccion organizacional
de su personal docente y administrativo, Para ellersple6 como instrumentd
Modelo de Ecuaciones Estructurales y la Regresién multiple derivada el mismo,
permitié6 explicar la influencia de las variables de liderazgo: transformacional,
transaccional, noiderazgo y variables de resultado en solo una variable de
satisfaccion, de las tres que se habian contemplado en el afifisi®o de los
resultados encontré los hallazgos tedricos y empiricos de estudios previos, como
son las correlaciones directas sigativas entre las variables de liderazgo
(liderazgo transformacional, transaccional y variables de resultado), e inversas
todas ellas con el no liderazgo. Se obtuvieron niveles de confiabilidad Alpha de
Cronbach superiores a .70 en la evaluacion deadiclariables, a partir del
instrumento.

La indagacion desarrollada por Mendoza (2012), tuvo como objetivo
determinar la influencia del liderazgo transformacional, transaccional, no liderazgo,
y variables de resultado de directivos, en variables de sattsfagrganizacional
de su personal docente y administrativo en una Institucién Publica de Educacion
Media Superior en el D. F., desde el Modelo de liderazgo transformacional de Bass
y Avolio. Para ello se mp | e - como instrumentos el i Cu
Sociodemogr 8fi cos y Organizacional es de
Mul ti factor Leadership Questionnaireo (M
y administrativo n = 110. Los Modelos de Ecuaciones Estructurales permitieron de
manera grafica y egl#stica analizar la influencia causal de distintas variables de
liderazgo transformacional en variables de satisfaccién organizacional (satisfaccion
con la libertad de decision, satisfaccion con el salario actual y la satisfaccion con el
actual empleo). Dd#ro de los resultados encontrd que principalmente las variables
de resultado, y no las variables de liderazgo, tienen una influencia directa
significativa solo en la satisfaccion con el actual empleo. Se reafirmaron en el
presente estudio, los hallazgesticos y empiricos de estudios previos, como son
las correlaciones directas significativas entre las variables de liderazgo (liderazgo
transformacional, transaccional y variables de resultado), e inversas todas ellas con

el no liderazgo.
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En la investigaidn efectuada por Paet. al (2014), tuvo como objetivo
identificar qué competencias de liderazgo muestran los lideres en las empresas
colombianas y en qué medida se asocian con el liderazgo transformaeamaal.
ello se empleé como instrumento &gresistas estructuradas a grupos focales con
el personal administrativo y trabajadores de 16 empresas del sector floricultor en
Colombia.Dentro de los resultados e encontré evidencia de los dos primeros
comportamientos del estilo de liderazgo transa@difiraissezFaire y gerencia por
excepcion pasiva) en los directivos del sector floricultor y en cambio si se
evidenciaron los dos comportamientos mas efectivos de este estilo (gerencia por
excepcion activa y recompensa contingente) estos aspectos asgguaslabores
de floricultura llevadas a cabo por dichas organizaciones sean competitivas y
sostenibles en diversos ambitos y con un claro enfoque social y ambiental.
Concluyen que hay evidencian de relacion altamente significativa éctafar
y tener en cuenta las necesidades individuales permite que exista mayor armonia,
lo que se traduce en metas mas integradas que desembocan en mayor desempefio y
satisfaccion general.

La investigacion desarrollada por Diaz (201%yp como objetivo descubrir
si existe algun tipo de relacion entre tres rasgos de los lideres de organizaciones que
actlan en Espafia su actitud ante la responsabilidad social, su estilo de liderazgo y
sus fval oreso personal es, y |l a realizaci
Corpaativa por parte de las organizaciones en las que desempefian su labor. Para
ello se empled el instrumento ARS19, escala de Thurstone que ha sido disefiada ad
hoc para medir la actitud de los lideres ante la responsabilidad social, el SPV de
Gordon, cuesticario que ha permitido evaluar los valores personales, y el LBA |,
cuestionario que ha posibilitado el estudio del liderazgo. Las técnicas utilizadas
para recoger la informacion a través del enfoque cuantitativo. Dentro de los
resultados encontro que pripalmente las variables de resultado, y no las variables
de liderazgo, tienen una influencia directa significativa solo en la satisfaccion con
el actual empleo. Se reafirmaron en el presente estudio, los resultados comparativos
a partir del sexo de los Bdes, su edad, su liderazgo, el sector de las organizaciones

en las que desempefan su labor y el tamafio de dichas organizaciones, tomando en
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consideracion en cada caso tanto la actitud hacia la Responsabilidad Social
Corporativa de los maximos dirigentesy@esariales como la conducta de su
organizacion de procedencia en el &mbito de la responsabilidad social. Concluyen
gue, al tratarse de un proceso de influencia mutua, las cualidades necesarias para
ser lider no son exclusivas de un individuo y puederhai@ o varios lideres.

En la investigacion realizada por Evans (20fi8)p como objetivanalizar
la interaccion entre la Inteligencia Emocional y los Estilos de Liderazgo en
directivos de instituciones educativas peruanas en el distrito de San Juan de
Lurigancho, en la region Lima. Se exploré la interaccénire inteligencia
emocional y estilos de liderazgque utilizan los directores para dirigir y
relacionarse con facilidad con sus docentes y con los estudiantes en San Juan de
Lurigancho es un disto ubicado al noreste de la provincia de LifRara ello se
emple6 como instrumentos dos cuestionarios, el primero evalla el estilo de
Liderazgo; se usO el Cuestionario de Bass y Abolidé (1992) denominado
Cuestionario Multifactor sobre Liderazgo, validadoantextos iberoamericanos
por Pascal, Villa y Auzmendi (1993) y por Maureira (2004) también se utilizé la
perspectiva de Lorenzo (2004) quien aporta dimensiones mas concretas dentro del
liderazgo de la direccion escolar, en tanto que para conocer laydntéa
Emocional se utilizé el Inventario B&n N (ICE) (1997), adaptado a la realidad
peruana por Ugarriza (2005). Dentro de los resultados encontr@rdre la
InteligenciaEmocional y los Estilos de Liderazgo en directivos de instituciones
educativa peruanas en el distrito de San Juan de Lurigancho, se ha comprobado
que existen interacciones positivas y significativas, entre todos los factores del
Cuestionario de Liderazgo con todos los factores del Cuestionario de Inteligencia
Emocional, en lo quee refiere a la autovaloracion de los directivos de las 21
instituciones educativas. Concluyen gaétratarse de un proceso de interaccion,
las cualidades necesarias para ser lider no son exclusivas de un indivici®y pu
haber uno o varios lideres.

La investigacién desarrollada por Alarcéin al(2015), tuvo como objetivo
determinatia necesidad de cuéales son las variables relevantes que podrian influir

en la sensibilidad ética de los directivBaira ello sempleé como instruments
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modelo expliativo sobre el grado de sensibilidad ética de los ejecutivos de
empresas y, por otra, con evidencia empirica a través de una encuesta auto
administrada aplicada a 143 de ellos en Chile. Los resultados corroboran que
existen relaciones significativas entas variables planteadas en el modelo y la
sensibilidad ética. Asimismo, la investigacion identifica diferencias entre grupos de
ejecutivos con o sin codigo de ética en su empresa y entre grupos segun su variable
de géneroConcluyen que hay evidencian adacion altamente significativa entre

las futuras lineas de investigacion estan enfocadas a realizar un estudio trasnacional
entre Chile y Espafia, con el fin de encontrar las diferencias en relacion con la
sensibilidad ética de los gerentes responsabléssalistintos paises, considerando
realizar analisis de modelacion con estructuras de covarianzas, ademas de realizar
analisis con légica difusa.

La investigacion efectuada por Hermosdtaal(2016), tuvo como objetivo
contrastar si en empresas defte de Espafia (Pais Vasco y Navarra) el liderazgo
transformacional se asocia mas fuertemente que los otros estilos de liderazgo a la
percepcion de los seguidores en relacion con: a) la satisfaccion (con el lider), b) la
efectividad (del lider) y c) la mietcidén en el trabajo de los seguidores. Para ello
seempled como instrumentas evaluaciones de los liderazgos transformacional,
transaccional y pasivevitativo, asi como las medidas de resultados fueron
obtenidas a partir del Multifactor Leadership &i@nnaire- Form 5X (MLQ 5X;

Bass y Avolio, 1995). El método empleado es cuantitativo. La muestra consistié en
47 directivos y 107 subordinados de diferentes organizaciones del norte de Espafia
(Pais Vasco y Navarra). Los directivos y subordinados fueauatados en cuatro
organizaciones diferentes de Vizcaya, Guipuzcoa y Navarra: Con una muestra
compuesta por 154 personas (n = 47 directivos y n = 107 subordinados) entre 24 a
64 afos (M= 39, DT = 9.6), de los cuales el 38% eran mujeres. De promedio, las
personas participantes en este estudio llevaban 5.36 afios (DT = 5.58) en su
organizacion. El 76% de la muestra informd poseer estudios superiores y un 20%
de nivel medioDentro de los resultados encontadsuperioridad del liderazgo

transformacional sobrel liderazgo transaccional en relacién a la fuerza de
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asociacion con estas variables, lo cual es coincidente con un importante nimero de
estudios previos en diferentes contextos culturales.

En la investigacion realizada por Toreds al(2016), tuvo comambjetivo
conocelos valores desde la mirada de los docentes, en el contexto edyzata/o;
ello aplicé como instrumentel analisis documental que va desde la historia del
valor, la formacion en valores, la mision de educar en valores, un acercarhiento a
concepto de paz y la importancia del rol docente en la construccién de paz; esto con
el fin de discernir sobre la diversidad conceptual y de esta manera clarificar su
proceso de construccidBn los resultados encontia necesidad de un modelo de
intervencion en formacién de valores para la educacion basica a traves de las
Escuelas Normales, es decir, a través de los educadimasluyendoque los
docentesdeben adquirir el compromiso de orientar a sus alumnos a diagnosticar la
realidad social, compreler las causas que determinan su naturaleza y evolucioén,
ademas de buscar soluciones a los posibles problemas que en ella se instalen. Es
decir, educar desde y para el contexto.

La investigacién desarrollada por Gabriel (201)yo como objetivo
analizarel efecto del liderazgo en las practicas de RSE implementadas en las
PYMES del distrito de Aveiro, considerando como variables de ese proceso los
estilos de liderazgo transformacional y transaccional, teniendo como factor
mediador las motivacionesde loE©@6s que direccionan sus
Utilizé el cuestionario como instrumento de medida que traduce los objetivos de un
estudio con variables mensurables método inductivo partiendo de lo particular, a
través de la observacion criteriosa de lo®feanos concretos de la realidad y de
las relaciones existentes entre ellos, para llegar a una verdad general. En los
resultados encontndna comprension de la tematica de la Responsabilidad Social
Empresarial, a través del analisis de como los estildd@®tgo se relacionan con
la adopcion de practicas responsablgsncluyendo que etonscientes de la
importancia de la adopcion y valoracién de practicas de RSE, las empresas son
capaces de contribuir, de forma positiva, para la sociedad y de gestenar |
impactos ambientales producidos por ellas, lo que podra proporcionar ventajas

directas para su negocio y asegurar la competitividad a largo plazo.
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En la investigacion de Alcaide (2014yvo como objetivo describir y
analizar la percepcioén de influeaaiespecto los enfoques o estilos de liderazgo de
los directores en los procesos que impulsan la mejora educativa, al interior de
establecimientos de contextos similares de la Regién Metropolitana de Santiago.
Utilizé cuatro instrumentos, dos en el mareb ehfoque cualitativo: la guia de la
entrevista grupal y la pauta de analisis de contenido y dos en el marco del enfoque
cuantitativo: €cuestionario y el inventaridste procedimiento permitié validar la
informacion a través de la triangulacion de los datos en el tiempo, propuesta
longitudinal que se fundamenta en Guion, Diehl y McDora@ihcluyendo quen
general, los resultados indican que tomando en cuentatelegddry la importancia
del liderazgo de otros agentes educativos, en particular del docente, como primer
factor interno de la escuela que mas relevancia tiene en los logros de ensefianza
aprendizaje, de modo que resultaria interesante complementar estayatién
dando cuenta de las practicas de liderazgo del docente no solo en la gestion de aula
sino también en el desarrollo de funciones en un nivel intermedio de la
organizacion.

En la investigacion efectuada por Maluk (2019), tuvo como objetivo la
validacion de la escala para medir cada uno de los valores de Schwartz S (1992), y
como objetivo especifico la obtencion del modelo de medicién en SEM, asi como
las relaciones que existen entre los diferentes constructos de los valores. Utilizd un
modelo estratural entre 3 de los 4 valores de Schwartz S (1992) fue identificado
con indicadores de ajustes medios y aceptalblas. variables de percepcion
consideradas para el modelo dentro del cuestionario de investigacién, son en escala
del 1 al 7, (desde totalmt en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo), en que el
valor de 4 corresponde a (ni en acuerdo ni en desacuerdo). Los resultados
encontrados permiten la validaciéon de la escala de valores de Schwartz, S. H. (1992)
con algunos items que no fueron inchsdanto en el analisis de componentes
principales como en el posterior andlisis en SEM. Concluyendo se recomienda para
una futura investigacion se relacionen estos constructos con la intencién y la accion

emprendedora hasta llegar a la accion final, canfinalidad de que sean
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incorporados sus conceptos como parte de un modelo de formacion de

emprendedores innovador tanto en universidades como en institutos especializados.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

En la investigacion realizada por Ramon (2018yo como objetivo
conocer la cultura organizacional de los integrantes de la facultad e identificar el
tipo de liderazgo que se practica y posteriormente buscar si existe 0 no correlacion
entre ambas variables. Se le aplicé el instrumento de culturaizagamal y un
cuestionario de estilos de liderazgm los resultadoen tal sentido podemos decir
gue la cultura organizacional del personal docente y administrativo es fuerte y el
estilo de liderazgo es democratico. Concluyendo de tal manera que datermi
que existe una relacion significativa, lo que revela que a mayor cultura
organizacional existe un mayor estilo de liderazgo democratico y, a menor cultura
organizacional hay un menortiés de liderazgo democratico.

En la investigacion efectuada pétores (2015),tuvo como objetivo
Identificar el estilo de liderazgo que predomina en los equipos directivos en centros
educativos publicos y concertados a traves del NBkQy determinar que es el
Liderazgo Transformacional aquel que impacta en los Bueasultados de
aprendizaje de los estudiantes. Se propuso el proceso de influencia del liderazgo
transaccional y probablemente instrumental, en tanto, el liderazgo transformacional
implica probablemente la internalizacién de la motivacion por inspiragista
investigacién posee un disefio no experimental probabilistico, para generalizacion
de los resultados, de tipo ¥postFacto y guiada por una metodologia ecléctica,
Amul ti mAt odoodo integrada al fusionar |l os
aporgciones del critico. Es una investigacion inductiva, porque la informacion
obtenida, conceptos y explicaciones se construyeron a partir de los datos obtenidos,
es decir mediante una comprensién interpretativa de la experiencia de los sujetos
frete al fenéreno.En los resultados encontré mejoras en el rendimiento académico
de los estudiantes fruto de la interaccion de multiples variables. Concluyendo que
los factores que inciden en una educacion de calidad como: liderazgo, clima de

aprendizaje, monitoreo continwdel progreso de los alumnos, flexibilidad para
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introducir acciones remedikes, evaluaciones frecuentes de desempefio de los
docentes y de sus equipos de gestion.

En la investigacion de Silest. al (2015),tuvo como objetivanvestigar
sobre la relacioentre el liderazgo transformacional y el intraemprendedurismo y
la mediacién de la cultura organizacigrra ello aplico el Modelo de Ecuaciones
Estructurales (SEM, por sus siglas en
toma un enfoque confirmatio (i.e. probar hipétesis) para el andlisis de una teoria
estructural en relacion con algun fendmedrus instrumentos utilizados fueron para
el liderazgo transformacional el disefiado por Podsakoff, MacKenzie, Moorman y
Fetter (1990) y Podsakoff, MacKeaz y Bommer (1996); para el
intraemprendedurismo el instrumento desarrollado por Mora y Siles (2012) y para
la cultura organizacional el instrumento elaborado por Denison y Mishra (1995),
adaptado a Costa Rica por Vargas (2013). Se concluyd que el lwoerazg
transformacional ayuda a dar eventual prioridad a los factores que inciden en el
comportamiento intraemprended&n los resultados encontré que Udtsmas tres
décadas son testigos del interés que han despertado el liderazgo transformacional
por una pete y el intraemprendedurismo por otra. Concluyendo ambos constructos
son objeto de multiples estudios, desde diversos angulos de manera separada pero
no muy comun el estudio de la relacion entre ellos.

La indagacion desarrollada por Aranextaal (2016) tuvo como objetivo
identificar los estilos de liderazgo (transformacional, transaccional y |demsey
en una universidad publica, aplicandose para ello un cuestionario al cuerpo
académicoUtilizé una adaptacién del Cuestionario Multifactorial deelazgo a
una muestra de 55 académicos de 22 unidades académicas de 6 universidades del
norte de Chile, procesado mediante Analisis de Correlaciones Bivariadas y
Regresion Lineal Mdltiple de Pasos Sucesivos. En los resultados encontré un nivel
multivariado el liderazgo transformacional presentd una correlacion positiva y
significante (R= 0,679, p<0,001) con la calidad de las unidades académicas.
Concluyendo que el liderazgo transformacional percibido es el Unico que afecta y

gue logra explicar la calidad tks unidades académicas estudiadas.
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En la investigacion de Vazquez (201@jyo como objetivo determinar la
relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio docente en las instituciones
educativas de la RED 08 UGEL N° 05 del distrito de San JuaardgahcheLima.

En este estudio se utilizo los procedimientos del método hipotétieductivo, se

elaboré dos cuestionarios para recoger los datos acerca del liderazgo directivos y
docentes, para en uno y otro variable se utilizé la técnica de lastmdos datos
logrados se trasladaron a la base de datos del Paguete Estadistico para las Ciencias
Sociales (SPSS 23.0En los resultados se muestra que existe una relacion
significativa y positiva alta a nivel 0,864, entre las variapleaspruebalehipotesis

indican que: p= 0.000< 0.05 se muestra una significancia; es decir. Concluyendo
que existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo y el desempefio docente
de las instituciones educativas del nivel primaria de la RED 08 UGEL N° 05 del
distrito de San Juan de Lurigancho, Lima.

En la investigacion efectuada por Benavides (2017), tuvo como objetivo
averiguar si los directores y editores de medios informativos chilenos se auto
perciben como lideres transformacionales y si consideran qutueal ascenario
(cambios digitales y entrada de nuevos actores) hace necesario un nuevo estilo de
liderazgo al interior de sus organizaciongslizé el cuestionario de medicion
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ5x), se revelaron las principales
caracteristicas del liderazgo de acuerdo a la percepcién de quienes dirigen las salas
de redaccion en medios nacionalés.los resultados encontré quecarisma, la
inspiracion y la integridad son los rasgos mas repetidos por los directores y editores,
lo que los lleva a considerarse lideres transformacionales. Concluyendo los
resultados obtenidos en este trabajo permiten concluir que si bien existe cierto grado
de complacencia por parte de los editores y directores respecto de su autopercepcion
de liderazg en este primer catastro exploratorio con base empirica se consideran a
si mismos lideres transformadores, motivadores e innovadores, que logran que las
personas que trabajan con ellos desarrollen sus talentos y confien en ellos.

En la investigacion reaada por Garciat. al(2017), tuvo como obijetivo
identificar el efecto del género (ser hombre o mujer) del gerente en el estilo de

liderazgo transformacional y transaccional en las pymes de los sectores
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manufactura y de alta tecnologia de la ciudadaetiago de CaliPara lograr el
objetivo se aplicé una metodologia cuantitativa a 142 gerentes de las pymes, en la
gue se registrd el género (ser hombre o mujer) y se evalué el estilo de liderazgo a
través de un cuestionario awdministrado. Para estiefse aplico el cuestionario
multifactorial de liderazgo (MLQ) a una muestra probabilistica de 142 gerentes. En
los resultados encontré una prevalencia del estilo de liderazgo transaccional, tanto
hombres como mujeres calificaron con un puntaje mas aajdrhinistracion por
excepcion en comparacién con la dimension de recompensa contingente.
Concluyendo quéas caracteristicas propias de los estilos analizados sugieren que
las mujeres suelen atribuirse una mayor calificacion en la dimension de
estimulacid intelectual, por lo que ellas suelen animar en mayor medida a los
demas a ser creativos.

La indagacion desarrollada por Medrano y Ahumada (2018), tuvo como
objetivo conocer la significancia que existe entre dimensiones pertenecientes al
comportamiento @anizacional desde una perspectiva de valores culturales y la
percepcion de éstos con respecto al desempefio laboral del trabajador. Utilizé un
analisis de ecuaciones estructurales tipo cuantitativo en un estudio de caso con una
muestra de 194 personas daigoran en dos empresas del sector de manufactura de
productos médicos. Se puede concluir que las variables familia y religion tiene poca
relevancia en el desempefio del trabajador dentro del contexto de la investigacion.
En los resultados encontr6 una m@mencia. Por otro lado, se enfatiza la
preponderancia que tiene la espiritualidad con la variable dependiente desempefio.
Concluyendo las variables familia y religion tiene poca relevancia en el desempefio
del trabajador dentro del contexto de la investiyacPor otro lado, se enfatiza la
preponderancia que tiene la espiritualidad con la variable dependiente desempefio.

En la investigacidn efectuada por Reyes (2018), tuvo como objetivo analizar
la influencia de la variable género en el consejo de admiti&trg la posicion de
director general, sobre las practicas de sustentabilidad y responsabilidad social
empresarial (RSE) adoptadas en las empresas cotizadas de Colombia yathile
ello aplic6 como instrumento el indice de sustentabilidad basado en las

recomendaciones del Global Reporting Initiative que integra las dimensiones
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ambiental, social y econdmica. Utiliz6 un panel de datos compuesto por 491
observaciones durante el periodo 2@016, los resultados muestran que la
presencia femenina favoreca tlimension econdmica (rentabilidad y liquidez),
mientras que las dimensiones ambiental y social se ven disminidaks
resultados encontroé la relacion entre la participacion de mujeres en el consejo de
administracion y equipo directivo y las practicdes sustentabilidad y RSE en
empresas cotizadas de Colombia y Chile. Este estudio propuso un indice de
cumplimiento voluntario de sustentabilidad que integra tres dimensiones:
ambiental, social y econdémica. Concluyendo sugiere establecer estrategias y
moddos de administracion que promuevan en su personal una reflexion espiritual;
esto ayudara a las compafias a mejorar el desempefio en sus trabajadores, mejorar
la calidad y lograr objetivos organizaciones que incrementen su competitividad.

En la investigacio de Cubillos (2018)tuvo como objetivo presentar un
estudio de caso en el que se analiza la ética de una organizacion privada de servicios
sociales espafiola, identificando su modelo de gestion éara; ello aplico
instrumentosPara ello, se utilizélenétodo cualitativo de observacion participante
y entrevistas en profundidad. En los resultados encontré algunos elementos que
articulan el estudio de la cultura ética organizacional, asi como de la ética aplicada
a la intervencion social; ademas, se tid@aron los valores implicitos y explicitos
compartidos, que operan transversalmente en dicha organizacién y el modo en que
estos inciden en su activida@oncluyendo En las organizaciones de servicios
sociales, sean publicos o privados, el trabajo ésrdisciplinario, esto es
coordinado y ejecutado por profesionales con perfiles diferentes y, por ende, con
valores diferentes. De este modo, en la toma de algunas decisiones respecto a las
intervenciones, se enfrentaran los valores de cada profesiorlasoaiores de la
organizacién. Las relaciones e interaccion de dichos valores van a configurar, en
parte, la cultura ética de una entidad.

En la investigacion de Arévaket. al (2018), tuvo como objetivo entregar
nuevas evidencias sobre el impacto de dosninios de la personalidad y la
experiencia de trabajo en el estilo de liderazgo transformacional para el contexto

ecuatoriano. Utilizé el instrumento de los cinco factores de personalidad
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desarrollado por Costa y McCrae (1992). Este instrumento, deadminventario
Revisado de Personalidad NEO-RRI se fundamenta en estudios de andlisis
factorial de la estructura de la personalidad y contiene 30 facetas organizadas en
cinco dominios especificos: (a) extraversion; (b) amabilidad; (c) escrupulosidad;
(d) neuroticismo; y (e) apertura a la experiencia. Los resultados destacan que la
extraversion y la escrupulosidad son los rasgos de la personalidad mas consistentes
del modelo. Esto demuestra que las personas sociables y dominantes, es decir, con
un alto niel de extraversion, poseen mas probabilidades de afirmarse en
situaciones grupales. 3). Las facetas para cada dimension son las siguientes: (a)
Neuroticismo: ansiedad, hostilidad, depresion, autoconciencia, impulsividad y
vulnerabilidad; (b) Extraversiércordialidad, gregarismo, asertividad, actividad,
busqueda de emociones y emociones positivas; (c) Apertura a la experiencia:
fantasia, estética, sentimientos, acciones, ideas y valores; (d) Amabilidad:
confianza, franqueza, altruismo, conformidad, modgssiensibilidad a los demas

y (e) Escrupulosidad: competencia, orden, sentido del deber, necesidad de logro,
autodisciplina y deliberacion (D'Alessio, 2008). Cada faceta se mide con ocho
items, por lo que cada constructo contiene 48 items, dando uret8éd greguntas

gue evallan los rasgos de personalidad de una persona. Cada item se mide mediante
una escala Likert de cinco puntos, que varia desde 1, muy en desacuerdo, hasta 5,
muy de acuerdden los resultados la edad de los participantes de la mosstta

entre 23 y 57 afios y con un promedio de 34 afios. El 70.65% de los participantes
fueron de género masculino y el 2% restante de género femenino. Ademas,
existié6 un predominio de participantes graduados de carreras de pregrado como
economia, administracion y afines (56.25%), en comparacién con los graduados en
carreras de ingenieria (27.99%) y de otras carreras (%.7/or ultimo, los
estudiantes indicaron que poseen un promedio aproximado de nueve afios de
experiencia profesional, y predominaron aquellos con experiencia laboral entre 10
y 13 afos (37.23%).Concluyendo los resultados destacan que la extraversion y la
escrupulosidad son los rasgos de la personalidad mas consistentes del modelo. Esto
demuestra que las personas sociables y dominantes, es decir, con un alto nivel de

extraversion, poseen mas probabilidades de afirmarse en situaciones ghigpales.
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investigacdn desarrollada por Hernandez y Avila (2018), tuvo como objetivo
identificar las practicas de liderazgo existentes en el personal de enfermeria
perteneciente a distintos hospitales publicos de México. Utiliz6 el modelo MLQ
(Multifactor Leadership Questioaire) expuesto por Bass y Avolio, evaluando
cada una de sus dimensiones y relacionandolas con ciertas variables laBarales.
los resultados se encontré los hallazgos mas importantes muestran una inclinacion
hacia practicas de gestién de caracter transaaki mismos que tiene mayor
correlaciéon con las variables «antigiiedad» y «turno del personal». Por ultimo,
respecto a las variables de resultado, las tres reportaron significancia positiva con
relacion al turno vespertino, para las dimensiones Satisfgdégfuerzo Extra y
Efectividad.

La investigaciéon desarrollada por Beltrétn al(2019), tuvo como objetivo
realizar una revisién documental y de campo que describa, analice y evidencie el
contexto real que vive la mujer en el escenario laboral comnlgidn de lider y
estratega en la empresa familiar, asi como las circunstancias que la han limitado
para ejecutar las funciones directivas en las organizaciones y empresas en relacion
con los hombres. Utilizo el andlisis documental, analitico y propositivo
cuantitativo, ademas, se realiza el analisis de los autores y de la realidad y situacion,
presentando los resultados en graficas. En los resultados encontré que el liderazgo
de la mujer en la microempresa, encontraron que, en una muestra levantada por
ellos, el 51% de éstas son direccionado por mujeres y un 49% por hombres.
Concluyendo que la mujer ha incursionando en el area y cuestionados paradigmas,
mas alla de ser la madre, esposa y el eje conductual del desarrollo de la familia, la
mujer es capaz dégurar como lider asertiva que conduzca al crecimiento y
desarrollo de una empresa, haciendo uso tanto de ese liderazgo innato, como del

profesionalizante y humanao.

En la investigacion de Lasst. al(2019), tuvo como obijetivo identificar los
estilos ddiderazgo de dos Instituciones de Educacion Superior del sector privado
del departamento del Caygaara ellorealizé un estudio cuantitativo y transversal

y, mediante un muestreo probabilistico intencional se evaluaron los estilos de
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liderazgo de 45 diaivos. Con los hallazgos se encontraron diferencias
significativas en los estilos de liderazgo de las dos IES, siendo el liderazgo
transformacional predominante en amleas|os resultados se encontrga mayor
diferencia significativa en la IES 1; en sedo lugar, el liderazgo transaccional y,

por ultimo, el estilo pasivaConcluyendo los resultados revelan la coexistencia en
mayor proporcioén del liderazgo transformacional y transaccional, lo que podria
indicar, segun los resultados obtenidos represemamimer nivel de analisis para

la comprensién del gobierno de las IES, con importantes implicaciones académicas

y de practica empresarial en el sector educativo.

En la investigacion efectuada por Molina (2019), tuvo como objetivo
analizar el proyecteducativo de la Institucion Educativa desde sus componentes
de gestion: comunitaria, curricular académica, financiera y directiva, para develar
sus fortalezas o debilidades frente a una educacion inclusiva de calidad y que se
debe ver fortalecida desdeaeirriculo. Se toma como base el método cuantitativo
y cualitativo, con la aplicacion el instrumento ACADI, en el aparte referido al
8mbito AContexto escolaro, categor2a APr
que consta de 15 preguntas. El apoyo éstiad para el analisis de los datos se
realiza por medio del programa SP$Xncluyendo ds resultados evidencian
deficiencias en la concepcion de valores inclusivos y en la conceptualizacion de la
propuesta del centro educativo en la determinacion darltayinclusion de todos
los estudiantes.

En la investigaciéon de Cardozo y Kwan (2019), tuvo como objetivo
identificar el efecto del género indagar sobre los estilos de liderazgo en
publicaciones cientificas, a través de un meta analisis. Se trataedtudio no
experimental, de corte transversal, analitico y descriptltibzo la identificacion
de la ndbmina de articulos estudiados, la base de datos Web of Science en el periodo
comprendido entre los afios 2013 y 2017. En los resultados se puedeociter
lado, la preferencia de los autores por el enfoque cuantitativo y, por otro lado, el
decrecimiento de produccion cientifica referente a estilos de liderazgo entre los

afios 2014 y 2015, para repuntar luego en los dos ultimos afios subsiguientes.
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Corcluyendo en cuanto a los métodos utilizados para las investigaciones se detecto
que existe una preferencia hacia los estudios de campo con un alcance de 68 %,
seguido por un 20% estudios de caso y finalmente, un 12% de estudios

conceptuales.

La investigacion desarrollada por Quisgeal (2018),tuvo como objetivo
adaptar un modelo de indice de transparencia corporativa a la realidad peruana para
medir el nivel de transparencia en las empresas del sector de la construccién que
cotizan en la Blsa de Valores de Lima. Utiliz6 como herramienta la revision de los
antecedentes de la transparencia corporativa y su importancia de aplicacion para
aguellas empresas que se desarrollan en el sector construccion en el Perd. Se
estructuro el indice de trgparencia corporativa de acuerdo a los pesos presentados
por el modelo agrupado en cuatro apartados, los resultados indicaron una estructura
de 43.75% en la Informacion Relativa a la Gerencia, 31.25% en otras informaciones
relacionadas al Buen Gobierno, 12.50% en informacion sobre la Junta de
Accionistas en los resultados encontré una prevalencia. Concluggtidar los
tres indices de transparencia corporativa, para obtener resultados historicos de
evolucion del indice de transparencia por empresaspde que se puedan generar

avances y seguimiento; y realizar analisis por sectores econémicos.

2.2BASES TEORICAS

El presente capitulo aborda las definiciones de las variables de estudio,
dondese revisa laglacion conceptual entre ambas variabigs)igencia emocional
y liderazgo transformacional, del mismo modaesgsan los modelos tedricos que
explican la relacion existente entre ambos conce@tsisnismqg se citaran las
definiciones mas relevantesomo emocioas, las inteligencias multiples,
inteligencia emocionakjpos de liderazgaiderazgo transformacionaghropésito,
estrategia, personas y cultuedg. Con el objetivo de tener mas claro el panorama

del estudio de las variables de investigacion.
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2.2.1Emociones

Las emociones samuestras reacciones automaticas frarteque vivimos,
nos preparan para dar respuesta a diversas situacgsngsportante aprender a
atenderlas, a tomarlas en cuenta en nuestra toma de decislatoss(2020afirma
g u daseinociones soreacciones o intentos de adaptacgdmedio. O lo que es
lo mismo, son respuestas de nuestro cuerpo para intentar sobrevivir de la mejor
manera posible ante es({p.22nluas pessonasncbrer no s
inteligencia emocional tienen mas posdaldes de adaptarse que las personas que
les cuesta interpretar sus estados emocionales y de los demas. Lindberg (2020)

i ndi co ALas emoci ones son esencial ment
circunstancias. Esta respuesta ocurre tanto psicolégica comodisahente. Por
|l o tanto, | as emociones pueden reconocer s

Las anteriores afirmaciones naslarancomo las emocionass ayudan a
adaptarnosi Hast a ahor a, hemos venerado | a int
todo, pero la realidad es que la toma de decisiones que realizamos dia a dia tiene
mucho m8s de emocional que de racional . A
(Matos, 2022, p.22).

ALas emociones siempre son suscitadas
serexterno o interno. El cuerpo reacciona emocionalmente para que intentemos
adaptarnos lo mejor posible a dicho estimulo. Y dentro de las reacciones, existen
tres sistemas de respuesta que nos facilitan dichgpada ci - n o . (Matos, 2

A continuaciorse especifican los tres sistemas de respuesta

1 El Sistema Cognitivo: Son todas aquellas respuestas impulsadas por la
emocion que modifican nuestros pensamientos, atencion y memoria.
1 El Sistema Fisiologico: Son todos aquellos cambios fisicos que se
prodwcen en nuestro cuerpo cuando sentimos una emocion.
1 El Sistema Conductual: Son todas aquellas conductas que las
emociones nos impulsan a realizar. (Matos, 2022, p.37).
La figura 1 nos muestra el triplsistema de respuesta emociomaldiversas

situaciones
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Figura 1.
Triple Sistema de Respuesta Emocional

RESPUESTA
COGNITIVA

RESPUESTA
FISIOLOGICA

“* A\ RESPUESTA
CONDUCTUAL

Nota: Matos (2020). Un Curso de Emociones. (p. 28)

2.22 Inteligencias Mdltiples

Las inteligencias multiples nosvelan lasformas como el ser humano se
relaciona con el mundo y nos muesrdormade cOmapodrianaportaros lideres
transformacionaleal mundo de acuerdo aus habilidades. Un gran aporte nos
brindé,Gardner (1983hospropone la teoria de las inteligenciasltiples.

Donde se distingue, la inteligencia interpersonal o social, se basa en resolver
problemas vinculados a las relaciones con los demas. Consiste en que el individuo
actla con empatia, cooperacion y tabera. (Charlier, 2017, p.10gardner (1993)
orienta su teoria de las inteligencias multiples, eatémcion a la idersidad.
Posteriormentegn el 2001 afadio dos inteligencias mas: la inteligencia existencial
y naturalistgBisquerra, 2009, p.1}9

Gardnempropone nueve dimensiones para defminteligenéa humandas
cuales se detallancntinuacion:

1 Inteligencia Légico-Matematica. Habilidad para usar el razonamiento.

1 Inteligencia Linguistica. Habilidad parantender y usar las palabras

1 Inteligencia Visual-Espacial. Capacidad de reconocimiento vy
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reproduccion de formas geométricas y de orientacion en el espacio.

1 Inteligencia Interpersonal. Habilidad para comprender los estados de
animo de las personas que nos rodean y la capacidad de modelarlos.

1 Inteligencia Intrapersonal. Habilidad para conocer y entender los
propios sentimientos y emociones, y para usarlos como guia de nuestro
comportamiento.

1 Inteligencia FisicoCenestésicaHabilidad para realizar movimientos
fisicos con gracia y precision.

1 Inteligencia Musical. Habilidad para reconocer, reproducir y componer
melodias musicales.

1 Inteligencia Existencial. Habilidad para formularse preguntas sobre el
sentido de la vida, el més alla, etc.

1 Inteligencia Naturista. Capacidad de tener conciencia ecoldgica que
permite la onservacion del entorno. (Guell 2013, p12)

De la union de la inteligencia interpersonal e intrapersonal surge la

inteligencia emocional en el modelo de Mayealovey (1998

Figura 2.
Inteligencia interpersonal e inteligencia intrapersonal

INTELIGENCIA
INTERPERSONAL

INTELIGENCIA

EMOCIONAL

INTELIGENCIA

INTRAPERSONAL

Nota: Bisquerra (2009). Psicopedagogia de las Emociones. (p. 28)
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2.2.3Inteligencia Emocional

La inteligencia emocionan 1983uando Gardner prope la teoria de las
inteligenciasmultiples,donde saliferencia la inteligencia interpersonal o social,
guese basa en resolver problemas vinculados a las relaciones con los demas, luego

en 1990 Salovey y Mayeproponen el concepto de inteligencia emocionaglen

art2cul o fiomgagicnani yn,personalidado, qui e
el mundo con el best sell er Al nteligenc
Bachrach, (2017) ndi ¢ - f smwavionslegsiecaprenslimos a pearsy no

maqui nas pensantes (G0l2pregigoii €inmMi enmecia:- s emad |
atencioén, sin atencién no hay memoria y lo que no se recuerda simplemente no
existeo (p. 54).

La teoria propuesta de inteligencia emocionalidger y Saloveyn 1990
fimplica ser capaz de regular las emociones propidasyde otros, para
comprenderlas y utilizar la informacion para guiar nuestra forma de pensar y
nuestro comportamientoo. (Charlier, 201
sugi r i emteligencia ferhazionaks un tipo de inteligencia social que
involucra la habilidad de monitorear las emociones propias y las de otros,
distinguirlas entre ellas, y usar la informacion para guiar el pensamiento y las

acciones de unoo (p. 433).

2.2.31 El Modelo de Mayer y Salovey

Con el modelo planteado por Mayer y Salovey inicla inteligencia
emocionalincluye fila habilidad para percibir con precision, evaluar y expresar
emociones; la habilidad de acceder y/o generar sentimientos facilitan el
pensamiento; la habilidad de entender la emociéhcpnocimiento emocional; y
la habilidad de regular las emociones para fomentar el crecimiento intelectual y
emocional 06 ( Sal ov e yEsteexcdleaty madeldierie Buatid , p.10)

ramasy son:

9 Percibir Emociones: Es la habilidad de percibir las emociones propias

y las de los demas, asi como percibir emociones en objetos, arte,
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historias, musica, y otros estimulos.

1 Facilitar el Pensamiento. Es la habilidad de generar, usar y sentir las
emociones como necesariasfia de comunicar los sentimientos o
emplear las emociones en otros procesos cognitivos.

1 Comprender las Emociones. Es la habilidad de comprender la
informacion emocional, cdmo las emociones se combinan y progresan a
través de las transiciones de las relaes y apreciar esos significados
emocionales.

1 Manejo de las Emociones.Es la habilidad para estar abierto a los
sentimientos y para estar abierto a los sentimientos y para modular en
uno mismo y en los demas, asi como promover la comprension y el

crecimiento personal. (Mayer et al., 2002).

Tabla 1.

La inteligencia Emocional: Modelo de Salovey y Mayer

Yo Otros
Autoconciencia Conciencia Social
Conciencia I Conciencia emocional i Empatia
Emocional T Autoconocimiento T Conciencia organizaciona
T Autoconfianza i Orientacion al servicio
Autogestion Competencias Sociales
I Autorregulacion i Desarrollo de los demés
T Adaptabilidad | Liderazgo
T Orientacion al trabajo | Influencia

Gestion 1 Iniciativa
Emocional

| Comunicacion

| Catalizador del cambio
| Gestion de conflictos

| Construccién de lazos
| Trabajo en equipo

| Colaboracion

Nota: Bisquerra (2007). Psicopedagogia de las Emociones. (p. 129).
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2.2.3.2El Modelo de Goleman

Uno de los principales motivos por los que la inteligencia emocional ha
tenido gran impacto, es porque brindgursos de gran ayuda para el liderazgo
intrapersonal como para el interpersonal. @@le (19958 f i r minteligehci
emocionales lacapacidad de reconocer nuestros propios sentimientos y los de los
demas, de motivarnos y de manejar adecuadamente lasiernan e s o Pof p . 80
t a nt mteligahndiaaemocionalmide la capacidad que tiene un individuo para
explotar las aptitudes personajee mpat 2 a, confianza, motiva
2017, p.8).
Para motivar la I.E. las organizaciones deben ayudar a las personas a romper
con los habitosnt i guos y establ ecer inteligemoao s . A El
emocionalno puede sucedersingni ncer o y deciemand®B8, esf uer z
p.97). En el 2000, Goleman propuso cuatro habilidades de iateligencia
emocional cada una estd compuesta por un conjunto especifico de competencias.
Sepresentarcomo:
1 Autoconciencia- Autoevaluacién precisa y confianza en uno mismo.
1 Autodominio.- Autocontrol, honradez, consciencia, adaptabilidad,
orientacion al logro e proactividad.
1 Conciencia Sociak Empatia, consciencia organizacional y orientacion
al servicio.
9 Habilidades Sociales. Liderazgo, vision, influencia, desarrollo de las
personas, comunicacion, cambio catalizador, manejo de conflictos,
creacion de lazos y trabajo en equipo y colaboracion.
(Goleman 200Q p.80).

2.2.3.3Las Cuatro Capacidades Clavale la Inteligencia Emocional

a. Autoconciencia: Goleman, (2000) indico que lat@conciencia es tener
una profunda compresion de las emociones, fortalezas, debilidades,
necesidades y motivaciones. Las personas que poseen un fuerte grado de

autoconciencia no son ni muy critigasconfiadas en exceso.
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9 Autoconocimiento Emocional- La capacidad de interpretar y
comprender las propias emociones, asi como de reconocer su impacto
en el desempafio laboral, relaciones, y otros.

1 AutoevaluaciérExacta- Una evaluacion realista de sigstalezas y
limitaciones.

1 Autoconfianza. Un sentido fuerte y positivo del valor propio.

b. Autogestion- Goleman, (2000) revel6 que la autogesti&icomo una
constante conversacion interior, es el componente de la I.LE. que nos libera
de ser prisioneros de nuestros sentimientos. Las personas Las personas con
autorregulacion son razonables, son impulsivosson capases de crear un
clima de confianzg de justicia, ademas son capaces de adaptarse a los
cambios, reflexionan, tienen comodidad con la ambigledad y con el gambio
e integridad
1 Autocontrol: La capacidad de mantener bajo control las emociones y
los impulsos disruptivos.
Confiabilidad- Un despliegue constante de honestidad e integridad.
Conciencia. La capacidad de manejarse uno mismo y Sus
responsabilidades.
1 Adaptabilidad: La capacidad de ajustarse a situaciones cambiantes y
superar obstaculos.
9 Orientacion allLogro.- El impulso por alcanzaun estandar de
excelencia interno.

1 Iniciativa- La disposicion a aprovechar oportunidades.

c. Conciencia Social Goleman, (2000) indico que Iconciencia social
significa tener consideracion por los sentimientos de los demas, junto con
otros factores, eal proceso de toma de decisiones inteligentes. Distinguen
y comprenden la importancia de las diferencias culturales.
1 Empatia. La habilidad para captar las emociones de otras personas,
comprender sus puntos de vista e interesarse activamente en sus

preocupaciones.
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1 ConcienciaOrganizacionat La capacidad de interpretar las corrientes
de la vida organizacional, construir redes de decisién y navegar en los
asuntos politicos.

1 Orientacion alServicia- La habilidad de reconocer y satisfacer las

necesidaés de los clientes.

d. Habilidades Socialess Goleman, (2000) afirmo quead habilidades
sociales son la culminacién de las otras dimensiones, las personas con
habilidades sociales tienden a ser muy eficientes, manejado relaciones
cuando entienden y gestionaus propios sentimientos y pueden tener
empatia con los sentimientos de los demas, son optimistas y su brillo se

proyecta en conversaciones.

1 LiderazgoVisionario- La habilidad de hacerse cargo de una vision
atractiva e inspirar con ella.

1 Influencia- La habilidad de ejercer una gama de tacticas persuasivas.

9 Desarrollo detros- La propension a reforzar las habilidades de otros
mediante feedback y orientacion.

1 Comunicacion. La habilidad de escuchar y enviar mensajes claros,
convincentes y afinados.

i Catlizador delCambio- La destreza para generar nuevas ideas y
liderar a las personas hacia una nueva direccion.

1 Manejo deConflictos- La habilidad de desactivar desacuerdos y
orquestar resoluciones.

1 Creacion dd.azos- La destreza para cultivar y mantenea red de
relaciones.

i Trabajo enEquipo y Colaboracian Competencia para promover la
colaboracion y la construccion de equipos.

(Goleman, 2000, p.30).
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Figura 3.
LasCuatro Capacidades Clave de la Inteligencia Emocional

il

AUTO | CONCIENCIA
CONCIENCIA | SOCIAL

AUTO | GESTION
GESTION | RELACIONES

Il I\

Nota: Adaptado désoleman, (2000)

2.2.3.4El Modelo de Bar-On
El modelo de BaOn trata de la capacidad de entender y encaminar nuestras
emociones para que estas trabajen a favor de nosotros ycootem lo que nos
ayuda a ser m8s eficaces y a tener ®xito
son un conjunto de habilidades personales, emocionales y sociales que influyen en
la adaptacion y el afrontamiento ante las demandas y presionesg aklino o-. (Bar
On, 199 pb5). Influye en el éxito en la vida, en la salud y en el bienestar
psicoldgico.Este modelo gesenta la siguiente estructura:
1 Componente Intrapersonal: Autoconciencia emocional, asertividad,
autoestima, autorrealizacion, independanc
1 Componente Interpersonal.- Empatia, relaciones interpersonales,
responsabilidad social.
1 Componente de Adaptabilidad.- Solucion de problemas, prueba de
realidad, flexibilidad.

1 Gestion del Estrés Tolerancia al estrés, control de la impulsividad.
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1 Estado de Animo Generak Felicidad y optimismao.
(Bisquerra, 2009, p.133).

2.2.3.5El Modelo deBradberry y Greaves

Si observamos la educacion que nos dan de pequettesosque esta
enfocada a leer, escrilyicalcular.No nos ensefiaa identificar o entendemestras
emocionesBradberry y Greaves (201Xgfialara que Al a i nteligenc
es la capacidad de reconocer y entender las emociones de uno mismo y las de los
demasyutilizando esa informacidpara gestionar el comportaenito y sortear las
complejidades sociales al tomar decisiones personales que nos permitan obtener
resultados 2positivoso. (p. 2

Bradberry y Greaves (2012pdicaronque las cuatro habilidades de la I.E.
se agrupan bajo dos competencias fundamentalesoiinpetencia personal que
estd compuesta por las habilidades de autoconocimiento y de autogestion. La
competencia social que estd compuesta por la conciencia social y las habilidades de

gestién de las relaciones. La figura@ muestra las cuatro competasde ld.E.

Figura 4.

Cuatro Competencias de |&l
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Nota: Adaptado de Bradberry y Greaves (2012)
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A continuacion se detallan las cuatro competencias dg.la

1 Competencia Personal Es la capacidad de ser consciente de las
emociones que se experimentan y de gestionar los propios
comportamientos y tendencias, estd compuesta por las habilidades de
autoconocimiento y de autogestion, que se concentran mas en la persona
individualmente ga en su interaccion con otras personas.

U Auto-Conocimiento- Es la capacidad de reconocer las propias
emociones en el momento que se producen y de saber como se suele
reaccionar en las distintas situaciones.

U Autogestion- Es la capacidad datilizar el caocimiento de las
propias emociones para ser flexible y gestionar el comportamiento de uno
mismo de forma positiva. Esto significa ser capaz de gestionar las
reacciones emocionales a las situaciones y a las personas.

9 Competencia Sociat. Es la habilidad pa comprender el estado de
animo, el comportamiento y las motivaciones de los demas a fin de
mejorar la calidad de las motivaciones de los demas a fin de mejorar la
calidad de las relaciones, estd compuesta por la conciencia social y las
habilidades de g&én de las relaciones.

U Conciencia Sociak Es la capacidad de captar las emociones de los
demas y de entender lo que les estd pasando realmente. Esto suele
significar percibir lo que estan pensando y sintiendo aunque no se sienta
lo mismao.

U Gestion de Relaiones- Es la capacidad de utilizar el conocimiento

de las propias emociones y de las de los depeés gestionar las
interacciones con éxito. Es el vinculo que se va construyendo con los
demas.Para tenena comunicaciortlara y una gestion efectiva lde
conflicto.

(Bradberry y Greaves, 2012, p.37).

Estas competencias influyen en la forma que percibimos, pensamos y

relacionamos.
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2.24 Liderazgo

Existen muchas maneras de definir el liderazgo, Yuki (2020) propuso
analizar, (1) las caracteristicas personales de (idgdores personales, nivel de
desarrollo moral y tipos de influencia utilizadgsanalizar conjuntament€?) el
proceso de la toma de decisiones y (3) la manera que actua para el logro de los
objetives. En resumen, propuso hacer un analisis que involucre los fines, los medios

y los resultados.

El éxito y la decadencia de las civilizaciones a lo largo de la historia tienen
una constante, el liderazgo y portento el destino de las organizaciones esta
determinado poel comportamiento de los lideres. El liderazgo se crucial para el
éxito y algunos investigadores han afirmado que es el ingrediente mas decisivo.
(Lussier, 2011, p.4).

2.24.1 Definiciones de Lderazgo

Existen diversasmner as de de f;iembastantedomuin ue der a z ¢
la gente confundider con autoridadhl gerentde otorgaria autoridad para dirigir
una empresa; el ministro recibe la investidura para administrar su cartera;
igualmenteun presidente recibe la investidura para dirigianacion.( D6 al essi o,

2017).No se debe confundir liderazgo con autoridad.

Gonzalesf 2012) observ: gue fANo todo aquel
lider lo es y no siempre aquel que posee el poder o tiene una posicién jerarquica es
quien debe estarenesea ( p. 38) . Rabouin (2007) sef
qgue la inmensa mayoria de pmras no estan pensando en estas responsabilidades,
sino en los beneficios personales que obtendran: mayores salarios, mas poder; estan
pesando en qué obtendran de la nueva posicion, no en que daradn desde la nueva

posici-no (p.10).

Los lideres transformamalesson auténticog;arismaticos, operan con una
genuina preocupacion por los otros, son éticos por naturaleza, y son guiados por un

conjunto de valores éticos que estan basados en principios y referidos a hacer lo
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correcto (Bass yAvolio, 1994).El verdadero liderazgo esta mucho mas cerca del
servicio que delpoder. Es importante que los lideres trabajen con valores y
principios éticos, a favor del bien comun, la justidia solidaridad (Migone, 2022).

La tabla 2, nos muestra las definicionesliderazgo mas relevantes de algunos

autores.

Tabla 2

Definicionesde Liderazgo

Fuente Definicion
Machiavelli El manejo del poder es el Unico propdsito del liderazgo
(1532/1952) jo detp prop go0.

Kouzes y Posne Es una relacion reciproca entre aquellos que escogen ser lideres y aqu
(1987) gue escogen ser seguidores.

Es el arte de influenciar a otros a conseguir su maximo desempefio par.

Cohen (1990) alcanzar una tarea, objetivos o proyecto.

El lidertransformacional enfatiza lo que tl puedes hacer por tu pais y el

Martinez (1995) transaccional se centra en lo que tu pais puede hacer por ti.

Bennis (1997)  Es la capacidad de trasladar una vision en realidad.

f\:/l?)?gﬁg)u)s/e Es la habilidad de influeiar individuos o grupos a pensar, sentir y tomar
(1997) acciones positivas para alcanzar los objetivos trazados.

El liderazgo es el proceso de influir en otros y apoyarlos para que trabaj

Goleman (1997) con entusiasmo en el logro de objetivos comunes.

aggg?ard No es algo que uno hace a la gente, es algo que uno hace con la gente

Yukl (2002) Proceso por el cual se ejerce influencia sobre otros con el propésito del
de determinados objetivos.

Northouse Es el proceso por el cual umdividuo (lider) logra influir en otros

(2004) (seguidores) con el propésito de lograr objetivos o metas comunes.

Es principalmente una relacion de influencia entre un lider y sus seguidt

Clinebell (2013) €On un compromiso con un propdsito conjunto.

Escandory Constituye la capacidad de una persona para ejercer influencia sobre o
Hurtado (2016) el propésito de lograr ciertas metas deseadas.
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Es el tipo de direccién, que una persona puede dar a un grupo de persc
bajo sudireccion de tal manera que estas influiran en el comportamienta
otra persona o grupo.

Nagendra y
Farooqui (2016)

Es un proceso de efectividad social a través del cual el lider explora, bu
moviliza la participacion voluntaria de los seguidores emtamio de lograr
los intereses y objetivos de las organizaciones.

Elbaz y
Haddoud (2017)

Es la capacidad de motivar e influenciar a las personas para que estén
Shulhan (2018) dispuestas a actuar para alcanzar objetivos comunes, dandoles coraje |
tomar decisiones sobre lastividades realizadas.

Nota: Adaptado de: Moreno (2018); Lussier (2011)

Rabouin (2013) explico que en todas estas definiciones aparecen cuatro
elementos comunes: (1) l&er, (2) la capacidad déilder para influir sobre otros,
(3) los seguidores y (4) los objetivos a alcanzar. Estos elementos hacen que el tema
del liderazgo sea crucial para las organizacioresabla 3, nos muestra los cuatro

elementos.

Tabla 3

Elementos de las Definiciones de Liderazgo

N° Elementos Comunes

1. El lider

La capacidad del lider para

2. influir sobre otro
3. Los seguidores
4, Los objetivos a alcanzar

Nota: Rabouin (2013Elementos comunes dis definiciones de liderazgo.

Primero su potencial de influir del lider. Segundo analizabbjetivos, es
decir, que tipos de metas propone el lider al grupo a sus seguidores. Estas siempre
estaran alineadas con sus principioglores. Por tanto, ééma del liderazgo no
es problema t®cnico sino ®tico y mor al

inaccion, al fracaso y a la anarquia y el liderazgo sin valores nos lleva a la esclavitud
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f2sica o psicol -gica, que paboun 2@0¥). caso e

Generalmate, las personas no tienen claro las diferencias entre lo que es
dirigir vs liderar.Warren Benniexperto enliderazgo Estableio las siguientes
diferenciasLa tabla 4 nos muestra las diferencias entre dirigir vs liderar

Tabla 4.

Diferencias entre Dirigir vs Liderar

Dirigir Liderar
Administra Innova
Es una copia Es original
Mantiene Desarrolla

Se centra en los sistemas

Se centra en las personas

Se basa eal control

Inspira confianza

Tiene un punto de vista
cortoplacista

Tiene una perspectiva a
largo plazo

Pregunta como y cuando

Pregunta qué y por qué

Inicia

Origina

Acepta el statu quo

Busca el cambio

Nota: Adaptado de Bennis (2003)

Los individuos naiguen a un lider simplemente porque tienen que hacerlo,
pero lo haran porque creen en lo mismo, en lo que cree el lider. El liderazgo va a
ser un presente que los individuos hacen. Un lider influenciara e inspirara a las
personas a obtenlos mejores resultados posibles tanto individuales como para la
organizacion.

La tablab5, nos muestra las diferencigige encontrarodiversos autores con

respecto a estaos conceptos dirigir vs liderar.
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Dirigir vs. Liderar
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Autor

Dirigir

Liderar

Kotter (1990)

Los resultados de una gestion eficaz
basan en la prediccion el orden'y
consecucion de resultados para los
stakeholders.

Los resultados de un liderazgo eficaz
se basan en cambidsaméticos y de
éxito (ej. Nuevos productos, procesos
enfoques), resultados un incremento
notable en la competitividad.

Drouilard y
Kleiner (1996)

Evita y manipula

Confronta y crece

Rost (1998)

9 Autoridad

9 Tiene subordinados

1 Orientado a producir yeender
productos/servicios

9 Los productos resultan de la
coordinacion de las actividades de
los directivos y subordinados

1 Influencia

1 Tiene colaboradores

9 Orientado a intentar cambios reales

1 Los cambios se reflejan en los
objetivos de los lideres y de sus
colaboradores (seguidores)

Bennis (2003)

1 Administra

9 Es una copia

9 Conserva

9 Se concentra en sistemas y
estructuras

9 Controla

1 Vision cortoplacista

9 Pregunta cémo y cuando

1 Siempre fija la visita en los
beneficios

1 imita

TAcepta el

1 Hace las cosas bien

fistatu

1 Innova

1 Es original

9 Desarrolla

1 Se concentra en las personas

1 Inspira confianza

1 Tiene una perspectiva a largo plazc
1 Pregunta qué y porqué

1 Mira al horizonte

1 Origina

9 Lo desafia

9 Hace las cosas que se deben hace!

Kotter (1999)

9 El objetivo es mantener al sistema
actual funcionando

1 Trabaja para la jerarquia y los
sistemas

1 El objetivo es producir cambios
exitosos

1 Trabaja para la gente y la cultura

9 Innovador

TFacilitador 1 Tiene visidn, explora oportunidades
Caldwell 1 Planifica, organiza, dirige, controla, » EXplora op L
; desencadena cambios estratégicos
(2003) recompensa gastiga motiva
9 Se centra en detalles pequefios. {l Crea grandes cambios
Lowy y Hood 1 Resuelve problemas 1 Gestiona dilemas
(2004)
gﬁgf:\?iti 1 Legitimado por laorganizacion y sus { Legitimado por la existencia de
estructuras seguidores voluntarios
(2004)
1 Rol funcional TRol cultural -
{l Enfocado en las tareas 9 Enfocado en las préacticas y los
Spigener 1 Diri objetivos
(2004) g€ { Coach

9 Dirige/regula las actividades de los
demas

1 Guiaactividades para si mismo, en
grupo e individualmente
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1 Enfasis en lo racional y el control Enfasis en la inspiracién y en la

1 Resuelve problemas asuncién de riesgos

1 Se caracteriza por su inteligencia 1 Desarrolla nueva ideas

1 Habilidades analiticas, persistencia  Se caracteriza por su tolerancia o €

Zalenick tolerancia y por su buena voluntad  situaciones de caos, pasion,
(2004) 1 Los objetivos dan spuesta a las intensidad y por su empatia
necesidades 1 Los objetivos se derivan de la visiol
9 Da respuesta a las ideas 9 Da forma a las ideas

9 Prefiere trabajar con personas 1 A menudo le gusta estar solo
1 Sigue el curso de la vida 9 Considera que hay muchas vidas

Nota. Tomado de HayGroup,2006: 605 Lease, 2006 il 9

2.24.2 Enfoquesde Liderazgo

El desarrollo o la decadencia de las civilizaciones a lo largo de la historia
tienen una constante, el lideraz§demas de lo sefialado anteriormente, es bastante
comun escuchague un lider es una persona que logra metas, dirige a un grupo,
desde un equiphasta la poblacién de un territorio, y que tiene la capacidad de
influenciar. Castr¢2007), propone cuatro grandes enfoqieldiderazgo.

La figurab, nos muestréa evolucion de lodiversos enfoques didlerazgo,

ubicados cronolégicamente entiempa

Figura 5.

Enfoquesle Liderazgo

ENFOQUE ENFOQUE
EN LA EN EL
ESTRUCTURAY DESARROLLO
PRODUCCION INNOVACION
EL CAMBIO

ENFOQUE ENFOQUE
EN LOS R A EN EL
RASGOS S CONTROL DE
Y ATRIBUTOS LA SITUACION

Nota: Castro et al. (2007). Teoria y Evaluacion del Liderazgo. (p. 21).
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La tabla 6, nos muestra los diversos enfoques del liderazgo, propuestas por

Castro.

Tabla 6.
Enfoques de Liderazgo

Enfoques de Liderazgo

Rasgos

Conductual

Situacional

Transformacional

Nota: Castro et al. (2007). Teoria y Evaluacion del Liderazgo. (p. 21).

2.24.2.1Enfoque delLiderazgo de los Rasgos

Lussier (2011)i ndi c o Al os pri meros

estudi

basados en eupuesto de que los lideres nacen, no se hacen. Los investigadores

buscaban identificar un conjunto de caracteristicas o rasgos que distinguosran a

| 2deres de seguidoreso. (p.16).

El enfoque de los rasgos se centr6 en identificar las caracteristicas

personales del lider, los investigadores analizaron los rasgos fisicos y psicolégicos

o cualidades, como gran nivel de energia, apariencia agresividad y confianza en si

mismo, persuasioy dominio.

Su enfoque del liderazgo de los rasgos segun los autores decian que el

liderazgo era innato y se nacia con esos rasgos y estos rasgos entendidos como

aspectos de la personalidad y caracteristicas fisicas o intelectuales que distinguen

del reso.

La tabla7, nos muestra los principales rasgos de los lideres segun algunos

autores.

0Ss
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Tabla 7.

Principales Rasgos de los Lideres

Stogdill Marin Stogdill Alliger Kirkpatrick y
(1948) (1959) (1974) (1986) Locke (1991)
¢ Inteligencia ¢ Inteligencia ¢ Orientacion al ¢ Inteligencia ¢ Mando
¢ Agudeza ¢ Masculinidad logro ¢ Masculinidad ¢ Motivacion
¢ Intuicién ¢ Capacidad de ¢ Persistencia ¢ Dominancia ¢ Integridad
¢ Responsabilidad adaptacion ¢ Intuicién ¢ Confianza
¢ Iniciativa ¢ Dominancia ¢ Iniciativa ¢ Capacidad
¢ Persistencia ¢ Extroversion ¢ Autoconfianza ¢ Conocimiento
¢ Autoconfianza ¢ Conservadurismo ¢ Responsabilidad de la tarea
¢ Sociabilidad ¢ Cooperativo
¢ Tolerancia
¢ Influencia
¢ Sociabilidad

Nota: Castro et al(2007). Teoria y Evaluacion del Liderazgo. (p. 21).

2.24.2.2EnfoqueLiderazgo Conductual

Un paso mas allad de las teorias basadas en los rasgos se realizaron
investigaciones tratando de determinar los estilos de liderazgo a partir del analisis
del comportamientde los lideres. Afirmando que el existo de viene determinado

por sus acciones y cqgrartamiento mas que por sus atributos naturales.

El liderazgo conductual estudia y valora las acciones y comportamientos de
un lider durante una situacién concreta. El enfoque del liderazgo conductual, es
opuestal enfoque deliderazgo de los rasgaodonde se afirma que los lideres nacen
y no se hacemmientras que el enfoque conductual indica lo contrafironando

que los lideres se creamg nacen.

Lussier (2011p f i r m- Al a teor2a del comportam
hacen en realidad |d&leres. Otros investigadores identificaron dos dimensiones
genéricas de comportamiento del lider: liderazgo orientado a las tareas y el

orientado a |l as personaso. (p.21).

La tabla 8 nos muestra lodiferentes aportes de diferentes autores con

respectal liderazgo conductual.
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Estilos de Liderazgo Conductual

68

Kurt Lewin

(1930)

Rensis Likert
(1940)

Ralph Stogdill
(1940)

Ralph Stogdill
(1940)

Blake, Mouton (1964,
1978, 1985, 1991)

¢ Autocratico
¢ Democratico

¢ Centrado en el
trabajo

¢ Centrado en
las personas

¢ Estructura
inicial

¢ Niveles

¢ Consideracion

¢ Estructura bajay
consideracion
elevada

¢ Estructura elevada
y consideracion
elevada

¢ Estructura elevada
y consideracion
baja

¢ Estructura bajay
consideracion baja

¢ Administracion
empobrecida

¢ Administracion de
autoridad y
obediencia

¢ Administracion de
club campestre

¢ Administracion de
medio camino

¢ Administracion en
equipo

Nota: Castro et al. (2007). Teoria y Evaluacién del Liderazgo. (p. 21).

2.24.2.3Enfoque Liderazgo Situacional

Un paso mas alld de las teorias basadas en los rasgos y conductas

encontramos la teoria del liderazgo situacional, donde se afirma que el liderazgo se

aplica cuando los empleados no disponen de la experianttamomia o madurez

necesaria para afrontar una tarea. Cuando esto sucede, el lider debe marcar de forma

clara los pasos que se deben de seguir para alcanzar los objetivos.

El lider establece el uso de formas o modelos en una determinada situacion

para meprar el desempefio de los lideres, los seguidores o ambos. Hersey y

Bl

anchard

(1988),

desarrol

|l aron I

a

teor

comportamiento de las relaciones corresponde a la madurez de los seguidores; la

secuencia va desde dedirgiendo; pasando por, participar apoyando y finalmente,

del

egar
Gonzal

facul
es

(2012)

tandoo.

i ndi co

il 2der

€es

el

personas, el que descubre un para qué, un motivo por el que vale la pena esforzarse

mas alladelpuro u mp |l i mi ent o o

debe

ro

(p.57) .

En la figura6, nos precisa con detallel modelo situacional de Hersey y

Blanchard
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Modelo Situacional de Hersey y Blanchard
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2.24.2.4Enfoque Liderazgo Transformacional
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Como hemos podido observar los diferentes enfoques del lidetsmaaso

mas alla encontramas liderazgotransformacional, quesel auténtico liderazgo

porqueopera con una genuina preocupacion por los, son éticos por natyrsdera

guiados por un conjunto de valores morales que estan basados en principios y

referidos a hacer lo correcto, son proactigeseran cambios positivo@ass y

Avolio, 1994).

Este efoque lo propusd@Burns en el afio 1978, él tenieonocimientos

multidisciplinarios, como historiador, psicélogo, socidlogo, cientifico y politico,
Burns escribi6 el librofiLiderazgm, ese libro marc6 todo un cambio, en el que
reveld que hay dos tipos de liderazgo, el transformacional y el transaccional.

(Dbéal essi o,

2017) .

ALIi derazgo

e s

el

proc
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con ciertos motivos y valores, varios recursos economicos, politicos, y otros, en un
contexto de compencia y conflicto, para lograr las metas independientemente o
mut uamente abrazadas por | 2deres y segui t
Dalessit 2010) i ndico nel |l i derazgo transtf
MAas personas se comprometen con otras de tatrmajue los lideres y los
seguidores el evan sus niveles de moti vac
(1994) consideraron que el liderazgo transformacional genera cambios en los
seguidores al mostrar la trascendencia de la tarea y la importancia d=aialaan
metas. Esto hace que crucen la barrera de los objetivos personales.
Rabouin (2013) revel el lider transformacional genera grandes casnino
sus seguidores al mostrar la trascendencia de la tarea y la importancia de alcanzar
las metas. Pasar deslobjetivos personales|os objetivos trascedentes.

El liderazgo transformacional tiene una serie de componentes que los

detallaremos aontinuacion:

i Carisma.- Entendida como la capacidad de influir, por si,
independientemente del poder que les da la posicién, sobre los
seguidores, son admirados y respetados y se confia en ellos.

1 Inspiracién.- Inspiran a sus seguidores, los motivan y les dan razén para
perseguilas metas que les proponen.

9 Estimulacién Intelectual.- Promueven en sus seguidores la busqueda de
nuevas ideas, de innovacioén; las ideas no se critican aunque discrepen
con las del lider.

1 Consideracion Individualizada- Los lideres atienden las necesidades
individuales de cada integrante del grupo; se aceptan las diferencias de
cada individuo y se les da seguimiento para apoyarlos sin que esto

represente un mecanismo de control. (Rabouin, 2013, p.13).

2.2.4.2.9_0s Cuato Pilares del Liderazgo Transformacional
Segun la guia de liderazgo transformacional, elaborada por EAE Business
School (2015), el liderazgo transformacional esta determinado en base a cuatro

pilares. La figur&Z nos muestra los cuatro pilares del liderazgo transformacional.
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Figura 7.

Cuatro Pilares del Liderazgo Transformacional
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Nota: Adaptado de EAE Business School (2015)

Tabla 9.

Cuatro Pilares del Liderazgo Transformacional

Pilar Concepto

Es la visiobn compartida, expectativas de cambio, es decir, la disposicién de

Propdsito . . . .
P personas a generar y asuftaitransformacion. Generar y asumir los cambios.

Son su razén de ser, debe conocer sus motivaciones, habilidades, comporti

Personas y aptitudes, etc.

Es la manera en que efectlian los cambios, la cual esta condicionada, por le
Estrategia caracteristicas de la organizacién o el grupo de trabajo: nUmero de miembrc
objetivos, expectativas, grado de heterogeneidad, edad, etc.

Es el proceso mediante el cual los cambios de incorporan a la filosofia de la

Cultura o Co o L,
organizacién, coincidiendo, enuchos casos, con su visién y misién.

Nota: Adaptado d&EAE Business School (2015)

A. Propdésito

Es la vision compartida, expectativas de cambio, es decir la disposiciéon de
las personas a generar y asumir la transformacién. Generar y asumir los cambios.
El propdsito es el sentido, la finalidad, la intencién por el que se realiza o se deja

de realizauna accion. Covey (1995) afirmé que el propésito responde al para qué
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estamos en el mundo, es nuestra razon ser, es la guia de nuestras decisiones, nos
motiva a actuar, consciente o inconscientemente.

Lled et al. (20225 e 1 a |pmwpdsite Hace refererca la identidad de la
organizaci - n, a su ADN y raz-n de ser
propésito no es facil, sobre todo si se quiere que sea consistente y tenga un impacto
positivo en la organizacion.irspropdsito no hay compromiskn la Tdla 9. Se

resume las definiciones de proposito mas relevantes.

Tabla 10

Definicionesde Propdsito

Fuente Definicion

Elemento que integra una necesidad social insatisfecha y que aprove
los activos de la empresa para crear un cambio positivo y reforzar su
posicibn competitiva.

Aspecto clave para dotar de una razén de ser y un significado cartam
Craig y Snook  positivo en la sociedad. Saber por qué y para qué hacemos lo que ha

Porter y Kramer
(2011)

(2014) y cudl es nuestro lugar en el mundo es vital para que la empresa
desempefie con éxito su rol de actor social.

Henderson Meta u objetivo concreto de la empresa que vaatiasle la

(2015) maximizacion del beneficio.

Marimon Elemento fortalecedor de los lazos que unen a los empleados de una

(2016) compafiia.

El propésito de una organizacién es su razén de ser y existir, su
Mayer (2018) contribucidn a la sociedad. Determina la estrategia y los objetivos de

aquella.
Hurth et al. _ .
(2018) Aspecto central de su identidad.
Gartenber Las empresas con un fuerte propésidgporativo son aquellas en las que
(2019) g los empleados tienen fuertes creencias sobre el significado y el impac
su trabajo.
ggggfnberg Captura lo que la corporacion hace y por qué es significativo y valiosc

Seasociacoha mi si - n, que se define
expresado en términos de los procesos y procedimientos operativos (
compaf2ad.

Nota: Adaptado dé.leé et al. IESE Business School (2022)

Rey y Bastons
(2020)

B. Persona
Persona se refiere al individuo, considerado como unidad, que no puede ser

dividido, independiente de los demas. Las sociedades estan formadas por un
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conjunto de individuos que vivde manera organizada. Los sistemas sociales, se
basan en la convivencia, interaccion, la comunicacion y la cooperacion entre los
individuos que la conforman (Equipo, 2022). Son la razén de ser, de una
organizaciéon se debe conocer sus: motivaciones, habilidades, comportamientos y
aptitudes, etc.

Ferreiro y Alcazar (2008) afitaron queno podemos aceptar como
Afverdades que se diga que | as personas
consumidores (para los malos publicitas), casos (para los médicos desaprensivos),

carne de cafdn (para los militares desleales), maobrdd€para los capitalistas sin

escr Ypul os) , o0é el Seguh iFareiro 9 AldaZa(R008) e ) O .

explicaron que filos hombres senti mos i

que no esta cubierta. Esto nos lleva a hacer planes y act@acylair estas

necesi dades, y al conseguirlo senti mos

basqueda del logro de satisfacciones.

La figura 10. Nos muestra las necesidades humanas segun Ferreiro y
Alcazar.
Figura 8.

Piramide de Necesidades de Humanas.

VOLUNTAD
DAR/SERVIR/AMAR

INTELIGENCIA

SABER COGNOSCITIVAS

SABER HACER

CUERPO-FSIQUE PSICO-CORPOREAS

Nota: Piramide de Necesidades Humanas (Ferreiro y Alcazar, 2008)
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1 Necesidades PsiecQorporeas- Son las que se relacionan con el mundo
sensible, con las cosas externas a nosotros. Por ejemplo en la medida que
se quieran esas cosas por el placer que proporcionan, un auto, un reloj,

ropa de marca etc.

1 Necesidades CognoscitivasSon las que se rel@nan con el aumento
de nuestro conocimiento operativo, con nuestro saber controlar la
realidad, poder hacer cosas y conseguir lo que queremos. Por ejemplo

saber matematicas, un idioma, saber conducir un auto, saber nadar, etc.

1 Necesidades Afectivas.Son aquellas ligadas al logro de relaciones
satisfactorias con otras personas, a la certidumbre de que no somos
indiferentes para los demas, de que nos quieren como personas.
Seguridad de gque nos aprecian por nosotros mismos, por ser quienes
somos, y no @rque tengamos ciertas cualidades o porque les seamos
utiles.

(Ferreiro y Alcazar, 2008, p.32)

Maslow, (1943) identificouna jerarquia de necesidades agrupadas en dos
niveles déficit y crecimiento dice queel individuo, siempre buscana relativa
calidad de vida, erealidad, las necesidades no se manifiestan de la misma manera

en todas las personas, y también cambian con el tiempo.

Ademas, pueden aparecer tipos de necesidades con mas o0 menos
importancia seguras circunstanciasLos primeros niveles son psicologicos,

seguridad, pertenencia y estima.

Si no tenemos demasiado de algo (déficit) surge la necesidad, pero si se
logra lo que se necesita, dejan de ser motivadoras. Segun Maslow, un individuo
estara listo para actuar sobre sus necesidades de crecimiento solo si sus necesidades

de déficit estanubiertas.

La figura 9.Nos muestrda Piramidede necesidades de Maslow.
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Figura 9.

Piramide de Necesidades de Maslow.

SOCIALES
FAMILIA AMIGOS CONTACTOS COMUNIDAD
SEGURIDAD
EMPLEO ECONOMICA FAMILIAR SALUD PROPIEDADES

FISIOLOGICAS

RESPIRAR COMIDA AGUA SEXO DESCANSO VESTIDO

Nota: PirAmide de Necesidades (Maslow, 1943)

El Institute for Management Excellence&lentifico que existe nueve
necesidadesumanadasicas: 1) seguridad, 2) aventura, 3) libertad, 4) intercambio,
5) poder, 6) expansion, 7) aceptacion, 8) comunidad y 9) exprééiénez (2008)
indico que aquellas personas quenparta las mismas necesidades sentirdn un

vinculo u objetivo comun.

Dos personas que no compartan una necesidad sentiran un vinculo débil.
Asi, amigos intimos, asociados y familiares préximos normalmente tendran dos o
tres necesidades comunes. Aprender lo que es importante para cada miembro, ayuda

a reducir las friccioneg mejorar & comunicacion.

La tabla 10. Nos muestraneorganizacién de las jerarquiasrdeesidades

deMaslow y de Alderfer.



Tabla 11.

Reorganizacion de las Jerarquide Maslow y de Alderfer
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Necesidad Definicion Propiedad Introversion Extroversion
Impulsar a la Satisfaccion por  Auto- Trascendencia
persona a realizar el uso de actualizacién colabora en el
efectos capacidades para desarrollo de desarrollo de
productivos para solucion de capacidades: capacidades y

Crecimiento si mismo y su problemas; conocimiento, caracter en los
entorno origina mayor actitudes, demas; relaciones
sentido de competencia. con lo
plenitud como ser desconocido
humano
Involucra Satisfaccion por  Identificacion Valoracion de la
relacionarse con compartir ideasy personal con el persona por el
personas sentimientos; grupo grupo (afecto)
Relaciones significativas aceptacion, (pertenencia)

confirmacion,
comprension e
influencia

Incluye todas las  El beneficio de Psicoldgicas,
diversas formas una persona es la bioldgicas

. : de deseo pérdida de otra, (incluyendo las
Existencia : .
materiales y cuando los necesidades
psicolégicos recursos son emocionales
limitados basicas)

Conexion,
seguridad

Nota: Alvarez (2008). Jerarquias de Maslow y de Alderfer. (p. 65).

C. Estratggia

Es la manera en que se efectian los cambios, la cual esta condicionada, por

las caracteristicas de la organizacion o el grupo de trab#joero de miembros,

objetivos, expectativas, grado de heterogeneidad, edad, etc.

Koontz (2004)i ndi c - Al as estrategias

gue llevan consigo compromisos de énfasis y recursos para poner en practica una

misi-n b8sicao (p. 130). Son

sOon

patrones

iniciado de tal manera, con el pagito de darle a la organizacién una direccion

unificada.

prc

de
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Roberts (2004) dijo Ala estrategia es
va a <crear val or y quedarse con parte ¢
ilestr at detgrmiaaci@gle lasansty objetivos basicos de una empresa a
largo plazo; implica el disefio de los cursos de accion y la asignacién de los recursos
necesarios para alcanzar dichos objetivo:
estrategia es la apuesta de una empresa Saime se puede lograr y mantener una
alta de rentabilidado (p.82).

Hax y Majluf (1991) desarrollan un conjunto de formas bajo las cuales
puede ser entendida la estrategia:

1 Es un patrén de decisiones coherente, unificado, e integrador.

1 Es un medio para efti@cer el proposito de la organizacion en términos
de objetivos de largo plazo, programas de accién, y priorizacion en la
asignacion de recursos.

1 Define al dominio competitivo de la organizacion y la influencia del
entorno.

1 Es unarespuesta a las oportlatles y amenazas externas, basada en las
fortalezas y debilidades internas, para alcanzar ventajas competitivas.

1 Es un canal para diferenciar las tareas gerenciales en los niveles
corporativos, en las unidades de negocio, y en el nivel procesos.

(D alessig 2008, p.6).

Clasificacion dela Estrategia
La estrategia se clasifica, de acuerdo a Hax y majluf (1991), con las

caracteristicas de su proceso de formulacion.

Segun su alcance de la organizacion

1 Explicita.- Cuando la estrategia es generada a tra2sin amplio
proceso participativo y de consenso, mediante determinados cursos de
accion.

1 Implicita.- Cuando no existe una creacién deliberada de un plan, pero
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existe una direccién y un adecuado conocimiento de los objetivos de la

organizacion.

Segun syroceso déormulacion

T

Producto de un proceso analitico formal disciplinade.Cuando esta
orientado a una completa especificacion de estrategias a nivel
corporativo, unidad de negocio y funcional.

Producto de un proceso de enfoque del poderCuando la estrategia

es un proceso de negociacion entre los jugadores claves.

Segun la orientaciéde su formulacién

T

T

Patron de acciones pasadasla estrategia emerge de un patrén de
acciones de decisiones pasadas.
Planeada con una vision de future.La estrategia es un vehiculo de

cambio para nuevos cursos de accion.

Composicion por Etapas del Proceso Estratégico

l

La Primera Etapa.- Es la formulacién, que implica el proceso de
planeamiento seguido por el de organizacion. Ambos constituyen el
planeamiento estratégico.

La Segunda Etapa: Es laimplementacién, en la cual los ejes centrales
estan conformados por los procesos de direccion y coordinacion. Ambos
constituyen la direccion estratégica.

La Tercera Etapa- Es laevaluacion, en la cual el foco central es el
proceso de control y la posible correccion del proceso estratégico. Ambos

constituyen el control estratégico.

La figura 11. Nos muestra la composicion por etapas del proceso estratégico.
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Figura 10.

Muestra la Composicién por Etapas del Proceso Estratégico.

ETAPA 1 ETAPA 2 ETAPA 3

FORMU-
LACION

IMPLEMEN-
TACION

EEEENEEEEER

\7/ . \/

ORGANI- COORDI-
ZACION NACION

Nota: Etapas del Proceso Estratégico (D alessio, 2008)

D. Cultura

Hof stede (1997) sostuvo Al a cultura e
porungrupodgper sonas que Viven en un mismo en
aprendida, no heredada, mientras que la naturaleza humadoagestodas las
personastienen en comuynrepresenta eprograma mentallas emocionesy
relacionarse con otros individuos en consonancia con ese medio.

Imaginario (2019) indicaquel a cul tura se refiere al
materiales y espirituales de un grupo social transmitido de geneeacgeneracion
a fin de orientar las practicas individuales y colectivas. Incluye lengua, procesos,
modos de vida, costumbres, tradiciones, habitos, valores, patrones, herramientas y

conoci mient oo. La funci - -n de fagdlitaclaul t ur a

¢
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adaptaciorde los sujetos en el entorrimaginario (2019) indic@ue toda cultura
se conforma por un conjunto de elementos basitastabla 11. Nos muestra los
elementos de la cultura.

Tabla 12.

Elementos de la Cultura

Elementos Definicién

El saber acumulado dentro de una determinada cultura para la superviven

Cognitivos frente a la naturaleza y la adaptacion dentro del grupo social.

Conjunto de ideas que el grupoltural establece acerca de lo que es verdad

Creencias . .
o falso. Se vincula con el sistema de valores.

Son los criterios que sirven como modelos evaluadores de la conducta, ya
Valores orientan los que se consideran principios y actitudes aceptables dadesp
para garantizar la continuidad del grupo

Son cédigos de accién especificos que regulan la relacién entre los individ

Normas - - . .

con base en los valores compartidos, incluye el sistema de sanciones.
Sistema de Son todos los recursos comunicativos arbitrarios y convencionalizados qui
Signos y utiliza el grupo social para transmitir mensajes. Podemos mencionar el len
Simbolos la escritura, los signos graficos y los simbolos.
Formas no . . . .
normativas de Son aquellos sos de comportamiento que diferencian a un grupo social d
conducta otro, incluso dentro de una cultura compartida. Es lo que se llama idiosinci

Nota: Imaginario (2019). Elementos de la Cultura.

Cabeza (2013) indicque las emociones que siente cada persona es su
manera de relacionarse con el medio, puede verse modificado por su cultura. Por
eso es aprendida, esa informacion pasa de generacion en generacion y forma la

representacion del mundo.

Al mismo tiempo, la pesonalidad de cada individuo es otra programacion
mental de indole personal que le diferencia de otros individuos: de esa
programacion tenemos una parte heredada y otra aprendida, es decir, modificada

por el entorno cultural en el que hemos crecido y @ekperiencias vividakn
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la Figura2. Se ve la programacién mental en la piramide Hofstede.

Figura 11

Pirdmide de la Programacion Mental

INDIVIDUAL
INNATO PERSO-

APRENDIDO
NALIDAD

GRUPAL
APRENDIDO

AT NATURALEZA HUMANA

Nota: PirAmide de la Programacion Mentillofstede, 1997)

Cabeza (2013¥ostiene quepara estudiar una cultura, existen distintos

niveles que influyen en el modelo mental de las personas que la constituyen.

El primer nivel nacional es el pais de nacimiento o los paises en los que se
vivié. El segundo nivel se relaciona con lo regional, étnico, religioso o linguistico
se diferencia del nivel nacional y puede tener identidad propia. El tercer nivel se

asocia con el género, si se trata de hombres o mujeres.

El cuarto nivel tiene que ver con tdase social y se asocia con las
oportunidades de estudio, de empleo y de relaciones sociales y el quinto nivel es el
organizacional que se relaciona con la manera en que las personas se insertan en la
cultura corporativa de una organizacion.

La figural3. Nos muestra los niveles de la cultura y las diferencias.
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Figura 12

Niveles de la Culturg las Diferencias

PALABRAS
GESTOS
ESTILOS
OBJETOS

RASGOS
APRECIADOS
MODELOS
A SEGUIR

ACTIVIDADES

il RITUALES

CEREMONIAS

Nota: Niveles de la Culturg las Diferencias (Fons, 1997)

2.2.4.2.6 Cicldel Liderazgo Transformacional

Como se puede observar en la definicion, del liderazgo transformacional, el
auténtico liderazgo estd mucho mas cerca del servicio que del patfe2006)
propuso cuatro grandes diferencias del liderazgo transformacommatespecto a

otros tipos de liderazgo.

La figura 8 nos muestra ciclo del liderazgo transformacional.
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Figura 13.

Ciclo del Liderazgo Transformacional

PROPOSITOS

INSPIRAR EMPODERAR
LIDERAZGO

CULTURA B TRANSFOR-  PERSONAS
MACIONAL

PROMOVER

Nota: Pauro H. (2023) a partir d@AE Business School (2015)

1 Leva a los seguidores a convertirse en lideres; el lider deja espacio a sus
seguidores, establece la visién y el marco de actuacion y a partir de alli
brinda bastante autonomia de actuacion.

1 Hace que los seguidores pasen dedéresidades mas basicas, las fisicas,
hasta las mas complejas, o psicolégicas; eleva los modelos aspiracionales
de los seguidores dandoles satisfactores méas profundos que los
meramente materiales.

1 Inspira a los seguidores a dejar sus intereses persquales bien del
grupo; no solo promuevaetas mas elevadas, sino que logra que éstas se
conviertan en parte significativa de las metas de los individuos, e incluso
gue estén por encima de ellas.

1 Muestra la vision de un futuro deseable y la comunica de modo que valga

la pena hacer el esfuerzo a pesar del dolor que produce el cambio. Su
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papel m8s significativo es deter mine
hacia el que deben encaminarse los segesor

(Rabouin, 2013, p.14Luatro Pilares del Liderazgo Transformacional.

2.24.2.7 Caracteristicas del Liderazgo Transformacional

Para dilucidar mejor el concepto del liderazgo transformaci&spinoza
(2016, desarrollolas caracteristicas del liderazgo transformacional, {gsu@r un
mejorentendimientalel verdadero liderazgo, las cuales son:

Motivacion Inspiradora

1 Muestran gran entusiasmmptimismo

1 Involucran y comprometen con la visidon a los seguidores

1 Inspiranaotros con lo que dicenhacen

Estimulo Intelectual

1 Incentivan a cuestionar y explorar ideas, métodos y enfoques.

1 Busca nuevas ideas y soluciones disruptivas

1 No critican las ideas

Influencia ldealizada

1 Considera los intereses y necesidades de sus eeggiid

1 Puede sacrificar sus logros personales

1 Se puede confiar en ellos

1 Tiene estandares éticos

Consideracion Individualizada

1 Puede actuar como mentor, coach, facilitador o consejero

1 Aprecia las diferencias, la creatividad e innovacion

1 Estimula el dialog@bierto

1 Empodera para que tomen decisiones sus seguidores

1 Monitorea para brindar su apoyo o direccionamiento.
(Espinoza, 2016, p.145).
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2.24.2 8 Caracteristicas del Lider Transformacional

Por otro ladoHackman y Johnson (19940girieronlas caracteristicas del
liderazgo transformacionalcomo creatividad, interactividad, visién, pasién,
coherencia, etg/ fue complementado pétalomo, (2014)ascuales se presenta a
continuacion:

1 Creatividad.- Es un elemento clave, para poder generar nuevas ideas es
necesario romper el status quo, sin embargo es tipico en los directivos
guerer mantener el status quo a toda costa. Los lideres transformacionales
deben innovar y dar nuevas soluciones a las sdoesi

1 Interactividad. - Unliderinteractivoconsigue mejores resultados que otro
gue no lo es. Si elider quiere conocer las necesidadde sus
colaboradores, debera tener una postigabierta participacion y de
comunicacion con los mismd3ebe tener@ampetencias en comunicacjon
saber comprender y adaptarse a los distintos niveles sociales de su
organizacion.

9 Visién.- Un lider efectivo comunica y hace participes a sus colaboradores
de la vision, puede que esta sea la caracteristica mas importaniéee un
transformacional. Bennis y Nannus (1985) el lider transformacional debe
crear una visibn compartida con sus colaboradores, ademas, deben
establecer la vision tanto para los individuos como para la organizacion.

1 Empowerment- Es liberar al personalde los controlesrigidos
establecidos en una organizacién, dandole la libertad para asumir las
responsabilidadede sus propias ideas/accion8s no existiesetideres
gue fomentasen la responsabilidad gader entre sus colaboradores, esta
claro que nunca se podria dar un desarrollo pleno del potencial de los
colaboradores.

1 Pasion: El lider transformacional es apasionado con su mision y con las
personas. La pasion es esencial por los grandes cometidos; sin pasion la
direccion y la vision son muy efimeras.

 Etica.- Los lideres transformacionales son éticos en todas las situaciones.

Sus niveles de moralidad, tanto a la hora de conseguir los objetivos como
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a la hora de tomar decisiones, han ser muy elevados, especialmente cuando
repercute en las personas.

1 Prestigio- La imagen y el prestigio que tienen sus colaboradores de él es
muy posiiva. Estoes como consecuencide la credibilidad e integridad
demostrada con sus accionasicomo por saber transmitir entusiasmo y
darconfianza a sus colaboradores.

1 Orientacion hacia las personas.Considera importante las diferencias
individuales ypor supuesto, actla en consecuencia, se preocupa por
conocer las necesidades y objetivos individuales de sus colaboradores. Su
mision es aunar los objetivos individuales de cada colaborador con los
objetivos organizacionales.

9 Desarrollo de los colaboradoes: Facilitar y apoyar el desarrollo de
colaboradores es un objetivo clave, al que debe dedicar especial atencion.

1 Formacion y asesoramiento de los colaboradores.Los lideres
transformacionales dejan de ser supervisores, para pasar a ser formadores,
fadlitadores y asesores.

1 Coherencia- Entre sus actuaciones y la mision, vision y valores de la
organizacion.

1 Actitud. - Colaboracion y participacion.

(Palomq 2014, pp. 562)

2.24.29 Enfoque Liderazgo Transaccional

Este es el tipo de liderazgo geecontramos comunmente en la sociedad,
gue en realidad es una transaccion porque se enfoca en el intercambio, estamos
hablando de una gerencia cortoplacidbealessio( 2 0 1 0) afirma nel
transaccional ocurre cuando una persona establece contattotra con el
propdsito de intercambiar cosas de valotraeaja dentro del marco de los propios

i nt er e sAdamas e6 gstatkqg, mantiene el status quo. (Palomo, 2014).

El liderazgo transaccional esta orientado a monitorear y controlar a sus

subordinados (Bass y Avolio, 1993)as organizaciones se manejan en forma
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transaccional, O0sea cortoplacista que consiste en estructuras jerarquicas e
incentivos; también las escuelas de negocios ensefian este modelo de gerencia
premios y castigos (D'alessi2010).El liderazgo transaccional consiste en un
intercambio de beneficios valorados por las dos partes, en el cual se recompensa
por conductas especificas y un desempefio especifico y se castiga o critica por los
resultados obtenidos. (Lussier, 20f@B54).La figura 14. Nos muestra el ciclo del

liderazgo transformacional a partir Lussier.

Figura 14.

Ciclo del Liderazgo Transaccional

EVALUACION
POR SUBORDINADOS
ERRORES
LIDERAZGO
RV TRAN- REACTIVA
SACCIONAL
MOTIVACION
EXTRINSECA
CUMPLIMIENTO TALENTO i
DEPENDIENTE CASTIGO)

Nota: Pauro H. (202Ba partir de_ussier (2011)

Burns (1979romento el liderazgo transformacional es un intercambio entre
el lider y sus seguidores, donde estos reciben un valor a cambio de sus trabajo y
Bass ratifica la existencia de una relact@stobeneficio en la que tanto lideres
como seguidoredan en igual magnitud a lo que reciben o lo que, segun ellos,
reciben. Lussier (2011) afirmé queédi c hos i ntercambi os

per sonal y a actuar para el bien de

at

a
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transformacional motiva a los seguidorégelar a ideales y valores morales mas
altos. Los lideres clasificados como transformacionales son descadtoe
influyentes, inspiracionales y carismaticos, mientras que los considerados vy

pasivos. (Lussier, 2011, p.351).

2.2.42.10LiderazgoTransaccional vs Transformacional

Lussier, (2011) compartos tipos de liderazgo el transaccional vs. El
transformacional donde contrasionde se companan conjunto especifico de
caracteristicasLa tabla 13, nos muestra las diferencias dehnsaccional vs

transformacional.

Tabla 13.

Transaccional vs Transformacional

Transaccional Transformacional

Compromisos, generar cambios e

Obijetivo Resultados, eficiencia y rendimienta inspirar
Gestion Operativa (corto plazo) Estratégica (largo plazo)
Toma_de Reactivas (busca culpables) Proactivas (busca soluciones)
Decisiones
Vision Funcional parcial Global estratégica
Fuente de Jerarquia (posicién del rango) Empodera(inspira a través de los
Poder q b 9 valores)
. Control (sistemas, monitoreo, norme .
Prioriza . X Integridad
procesos y acciones correctivas) etc
Utilizan Tareas especificas y modelos de Desarrollar la conciencia, la
recompensas integridad y la confianza.
Relacion Costd Beneficio EmpoderarDesarrollar
Enfatiza ¢ Qué pueden hacer por mi? ¢ Qué puedo hacer por los demas?
Busca Va mas all4 de las necesidades

; Necesidades individuales S ; ,
satisfacer individuales, busca el bien comudn
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Proceso Repite el proceso (status quo) Desafia el proceso (busca el cambic
Cultura Recompensa contingente Influencia idealizada
Tiende a ser Transitorio Duradero (es un proceso de cambio

Nota: Pauro H. (2023) a partir daissier, (2011)

2.2.42 .11 Estilo Maquiavélico

Generalmente, el estilo de liderazgo que rige la sociedad, es el estilo
maquiavélico. Sin embargo, no es un concepto muy divulgado, el objetigste
estilo de gerencia es el oportunisraim, importar las consecuencidssu toma de

decisionesmientras se beneficie de su transaccion.

Gonzales (2012) indico que ademas de los tipos expuestos, exissélo

maquiavélico, aquel que tiene caracteristicas especificas; tales como:

1 Sdlo tiene un codigo: todo lo que les favorezca es vdlidineel éxito
como la acumulacion personal de poder, prestigio y riqueza. No tiene

moral. Solo las personas que lo realzan son valiosas para él.

1 Asimismo, se esfuerza por aparentar ante sus superiores lo contrario de

lo que es. Su carrera se caracterizaiger un rapido avance.

9 Considera que a lo largo de la carrera hay que ver a los colegas como
enemigosya querepresentan una amenaza para ascensos, especialmente
los inteligentes y/o ambiciosos. Evita las organizaciones que le exigen
exceso de trabajoja que el gasto de energias y esfuerzos reduce la

rapidez del ascenso; asimismo incrementa la présitrion.
Otras de las habilidades que este jefe maneja son:

1 Los puestos gerenciales son datos a los buenos seguidores, no a los

buenos lideres.

1 Estimula a sus empleados a que confien en el de manera personal, pero
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cuando es necesario utiliza esta informacion y se favorece con ella.

1 Si se le presenta la disyuntiva de promover a uno de sus subordinados o
de elegir a alguien del exterior, elige s esta Ultima, sobre todo si

se trata de al g¥%n Arecomendadoo.
1 Nunca duda de su preparacién para puestos superiores.

1 Si desea minimizar a una persona competente, da a comparfieros con
menor valia calificaciones de desempefio méas altas que a la persona que

desea minimizar.

1 Estas personas, cuando aplican sabotajes; sélo que no desea retirarse y el
empleador de cualquier nivel que un alto grado de integridad e
inteligencia. A los jefes maquiavélicos les encanta que les den crédito por
algo que no se merecen.

(Gonzales, 2012, p.46).

2.2.4.2.12 Liderazgo, Gerencia y Comando

Para poder dilucidar las diferenc@ise existen entre el auténtico liderazgo,
con una persona con poder que ocupa un cargo y normalmente se lo denomina lider,
es necesario establectas diferencias Do al essi o (20&xXste obser:

confusién entre los términos liderazgo, gerencia y comando. (p.17).

Liderazgo es un proceso que involucra una vision y un pensamiento de largo
plazo implicito, donde la transformacion y el cambio para ser mejores es
inherente, sobre todo en la transformacion de las organizaciones y sus
culturas. La gerencia es algo de ooplazo y operacional. Tanto con el
liderazgo como con la gerencia se consiguen resultados, con la diferencia de
hacerlo en el largo o en el corto plazo, grandes y menores logros,
respectivamente. El comando es de corto plazo, vertical, con el poder de por
medio, en el cual los subordinados siguen las 6rdenes conducentes al
cumplimiento de alguna mision especifica, previamente establecida. En el

liderazgo existe una accién voluntaria de los seguidores, quienes,
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motivados, actuan por el carisma, personaligactedibilidad del lider.
(D6alessio, 2017, p.17).

En la Tablal3. Se resume las diferencias de estos estilos de dirigir.

Tabla 14.

Liderazgo, Gerencia y Comando

Lider Gerente Comando
Vision Largoplazo Corto plazo Corto plazo
Pensamientc Estratégico Operativo Ejecucion
Gestion Proactiva/Cambic Reactiva/lnercia  Ley/Orden
Direccién Horizontal Vertical Vertical
Autoridad Inspira Controla Ordena/Ejecute
Poder Carismético Normativo Coercitivo
Personal Seguidor Subordinado Subordinado

Nota: Pauro H. (2023) apartite Db6al essi o (2017)

2.24.2.13 Estilos de liderazgo segun Goleman

Goleman (2013) en su articulmerazgo que obtiene resultado, sefialé que
existen seis estilos dielerazgo p.26).Gandarilla (1998) ndi ¢ - fel estil o
es la forma personal que imprime la autoridad a su trabajo y marca, su manera de
dirigir a sus edilssheldethim loosauterdarios Ravilizan a
la gente hacia una vision. Los cdradores generanvinculos emocionales y
armonia.

Los democraticos crean consenso mediante la participacion. Los
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ejemplarizantes esperan rendimiento y autonomia. Los coach contribuyen al
desarrollo de la gente para el futuro. Los coercitivos exigen sumaision
inmed at ao. ( Gol e nim hatabl2® 3eIesume loLsei$ estilos de

liderazgo de Goleman.

Tabla 15.

Seis Estilos de Liderazgo

. Modus I.E. Funciona Impacto
Estilo . Frase . : P
Operandi Competencias Mejor Clima
. Orientacién al  Para un cambic
Coercitivo (I:EL)J(rlgelimiento AfHaz!| o logro radical o con Negativo
(Dominante) inmeF:jiato gue t e Iniciativa empleados 9
Autocontrol problema
Moviliza a Auto confianza Para brindar
. . las personas A Ve n Iniciativa una orientacién -
Orientativo ) . - Muy Positivo
hacia la c onmi g Catalizador del nueva o una
vision cambio vision clara
Para curar
Crea armonia AlLas Empatia impases en los
I y constituye Construcciébn  equipos o .
Afiliativo personas son - . Positivo
lazos lo pri. derelaciones  motivar en
emocionales Comunicacion momentos
estresantes
Para construir
Forja Colaboracién  consenso u
Participativo consensos iaQu® Liderazgo de  obtener los Positivo
Democratico mediantela pi e ns a: equipo aportes de
participacion Comunicacion empleados
valiosos
Para obtener
Fija altos Conciencia resultados
. estandares i Ha z ¢ Orientacién al rapidos de un .
Ejemplar pIC Negativo
para el y o ahoilogro equipo
desempefio Iniciativa motivado y

competente
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Para ayudar a
Desarrollo de  alguien a

Desarrollaa -
Capacitador las personas Nlntenrotros mejorar su Positivo
estoo Empatia desempefio o
para el futuro L
Autoconciencia crecer a largo
plazo

Nota: Goleman (2007). Liderazgo el Poder de la Inteligencia Emocional. (p. 40).

2.3DEFINICION DE CONCEPTOS

Emociones: Las emociones son esencialmente una respuesta a su entorno
y circunstancias. Esta respuesta ocurre tanto psicolégica fisigiégicamente.
Por lo tanto, las emociones pueden reconocerse tanto fisica como mentalmente.
Lindberg (2020)

Auto Conciencia- Es tener una profunda compresion de las emociones,
fortalezas, debilidades, necesidades y motivaciones. Las personas ege pos
fuerte grado de autoconciencia no son ni muy criticas ni confiadas en exceso.
(Goleman, 2000).

Auto Gestion- Es el componente de la |.E. que nos libera de ser prisioneros
de nuestros sentimientos, es como tener una constante conversacion iagerior,
personas con autorregulacion son razonables, no son impulsivos, son capases de
crear un clima de confianza y de justicia, ademas son capaces de adaptarse a los
cambios, reflexionan, tienen comodidad con la ambigiedad y con el cambio; e
integridad.(Gdeman, 2000).

Conciencia Sociat. Significa tener consideracion por los sentimientos de
los demas, junto con otros factores, en el proceso de toma de decisiones inteligentes.
Distinguen y comprenden la importancia de las diferencias cultu(@ekman,
2000).

Gestion de Relaciones.Son la culminacion de las otras dimensiones, las
personas con habilidades sociales tienden a ser muy eficientes, manejado relaciones

cuando entienden y gestionan sus propios sentimientos y pueden tener empatia con
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los sentimientos de los demas, son optimistas y su brillo se proyecta en

conversacionegGoleman, 2000).

Toma de Decisiones.La toma de decisiones es un proceso que consiste en
hacer un andlisis y elegir entre varias opciones un curso de accién (@hiave
2009, p.36)

Trabajo en equipo- Un equipo es un namero reducido de personas con
destrezas que se complementan entre si comprometidas con un mismo objetivo, una
serie de metas de desempefio y una forma de trabajo en el cual son solidariamente
responsales. (Koontz y Weihrich1998)

Etica- La ética es una disciplina de la filosofia que estudia el
comportamiento humano y su relacién con las nociones del bien y del mal, los

preceptos morales, el deber, la felicidad y el bienestar comun. (Equipo, 2003).

Decisiones. Una decision es el proceso de analisis y eleccidon entre
diferentes alternativas disponibles para tomar accién, que la persona debera seguir.
(Chiavenatp2002).

Vision Personal- La vision hace tener domino personal o
autoconocimiento. Simisién, no hay autoconocimiento, y sin autoconocimiento,
no tenemos la capacidad de aprender, de ir mas alla de nuestras propias

limitaciones. (Drucker, 1985).

Valores- Son los criterios que sirven como modelos evaluadores de la
conducta, ya que orientdms que se consideran principios y actitudes aceptables o

inaceptables para garantizar la continuidad del grupo. (Imaginario, 2019).

Empatia.- La habilidad para captar las emociones de otras personas,
comprender sus puntos de vista e interesar§gamente en sus preocupaciones.
(Goleman, 2000).
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CAPITULO lIl: MARCO METODOLOGICO

3.1HIPOTESIS

3.1.1Hipdtesis General
Hi: Existe influencia entre la inteligencia emocional y el liderazgo
transformacional en los alumnos del doctoradadministraciéon de las escuelas de

posgrado privadas de la region sur del Pert 2021.

3.1.2Hipétesis Especificas

1 H1l. Existe influencia entre la autoconciencia y el liderazgo
transformacional de los alumnos del doctorado en administracion de las eseuelas d
posgrado privadas de la region sur del Peru.

1 H2: Existe influencia entre lautogestiory elliderazgo transformacional
de los alumnos del doctorado en administracion de las escuelas de posgrado
privadas de la region sur del Pera.

1 H3: Existe influencia entre laconciencia socialy el liderazgo
transformacional de los alumnos del doctorado en administracion de las escuelas de
posgrado privadas de la region sur del Peru.

1 HA4: Existe influencia entre lagestion de relacioneyg el liderazgo
transformacional de los alumnos del doctorado en administracion de las escuelas de

posgrado privadas de la region sur del Pera.

3.20PERACIONALIZACION DE VARIABLES
i Variable Independiente.InteligenciaEmocional

9 Variable Dependiente LiderazgoTransformacional

3.2.1ldentificacion de la variable (s) independientes (s)

Inteligencia Emocional
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Indicadores y Escala para la Medicion de la Variable Independiente
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Varlablle Deflnlc_lon Dimension Deflnlc_lon Indicadores ftem Escala
Independiente Operacional Operacional
Es la capacidad de Conciencia
reconocer las propias ¢ mocional 2,3,4,5
emociones en el
momento que se Valoracion :
élétr?ciencia producen y de saber adecuada de uni 1,4,6,7 é;lélerzgl
coémo se suele mismo
reaccionar en las i
distintas sitaciones. Confianza en 26,7
Greaves (2012) uno miSmo
Autocontrol 8.10
) emocional '
Es la capacidad de
utilizar el Fiabilidad 13,14
conocimiento de las
bropias émociones - adaptabilidad ~ 8,9,10 _
Auto para ser flexible y Likert
Gestion gestionar el Motivacién de Ordinal
La I'I.E't comportamiento de  |ogro 11,12
con?s e enl uno mismo de forma
gestionar el positiva. Iniciativa 11,12
::é)?;p;co):?;men Greaves (2012)
c6mo Optimismo 11,12
Inteligencia mteralctuamos Eslacapacidadde .. 15,16,17,18,
Emocional con el erlwtorno captar las emociones =MP 19,22
social y la A
fi y Conciencia de los demas y de Orientacion al 16,17,18,19, Likert
eficaz manera : entender lo que les  ¢opvicio 2122 .
de tomar Social esta pasando ; Ordinal
decisiones realmente. Conciencia 15,16,18,19,
?Cc;eztadas Greaves (2012) organizativa 20,21,22
oleman,
2015) Liderazgo 22'24’25‘26'
Influencia 23,25,27,28
Es la capacidad de  Desarrollar a los
utilizar el demés 23,24,21,28
conocimiento de las ;
. ropias emociones Catall_zar los 24,25,27 .
Gestién de  P"OP Y cambios Likert
Relaciones de las de los demas, Ordinal
para gestionar las Comunicacion 23,24,25,27,
interacciones con 28
éxito. Resolucién de
. 23,24,25
Greaves (2012) conflictos
E,stabkeer 23.24,26
vinculos
Trabajo en 2325 26
equipo e

Nota:Adapt ado

de

ALi der az g ®anglGelenar (2005 m 6

resul



97

3.2.2ldentificacion de laVariable Dependiente

Liderazgo transformacional

Tabla 17.

Indicadores y Escalas para la Medicién dedariable Dependiente

Variable Definicion Definicion

Dependient Operacional Dimension Operacional Indicadores Item Escala
Accion 1,2
Es la vision
co_mpf)lrtida de IIos Enfoque 3,4 B
s miembros son las ikert
Proposito expectativas de o Ordinal
cambio. Decisiones 5,6
EAE (2015)
Vision 7,8

Orientacion 9,10

Eslamaneraen |nformacion 11,12

. quese efecttan Likert
Capacidad de Estrategia o5 cambios. Riesgo e Ordinal
generar cambios EAE (2015) incertidumbre 1314
en los seguidores
Liderazgo 2l mostrar la Innovacion 15,16
trascendencia de
Transforma
cional !a tarea y !a imi
|mp0rtanc|ede Crecimiento 17,18
alcanzar las Son su razén de
Avolio (1994) Personas habllldades_, le(_art
comportamientos Ordinal
y aptitudes Apoyo 21,22
EAE (2015)
Empatia 23,24
_ Moral 25,26
Es un sistema
articulado de .
significados Etica 27,28 Likert
Cultura compartidos (son Ordinal
los valores, las principios 29,30
normas)
EAE (2015)
Valores 31,32

Nota;Adaptado de fiLiderazgo Transformacional 0 p
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3.3TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es basithe r n8ndez (2014) i ndi
investigacion basicdetermina como se relacionan o vinculan diversos conceptos,
variables o caracteristicas ensie, también, si no se relacioraikEl enfoquede
investigacion escuantitativo, Segun Hernandez (2014) dijo quiel enfoque
cuantitativo estudia realidadeshgchos de naturaleza objetiwa el mundo es

concebido como externo al investigadl(p.10)

3.4NIVEL DE INVESTIGACION
El nivel de esta investigacion es correlacional la cual tiene como finalidad
conocer la relacién o grado de asociacion que egisi®® dos 0 mas conceptos

categorias o variables en un contexto especifico. (Herndndez, 2014)

3.5DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de la investigacién es no experimental, transversal correlacional
Segun Hernandez (2014) el disefio de investigaciG@xperimental, no manipula
deliberadamente las variables, s6lo observa los fendmenos en su ambiente natural
para analizarlos, con respecto a lo transversal dice que se recolecta los datos en un
solo momento y tiempo Unico, asimismo la correlagasual ti@e como objetivo
describir las relaciones entre dos o mas variables en un momento determinado. La
utilidad principal de los estudios correlacionales es intentar predecir el valor
aproximado que tendra un grupo de individuos o casos en una variable;, dgbarti
valor que poseen en las variables relacionadas. (Hernandez, 2014).

El disefio de investigacion permite responder a las interrogantes de
investigacion, validar las hipétesis y cumplir con los objetivos del estudio
(Namakforrosh, 2013).

3.6 AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION
f Ambito: Escuelas de posgrado privadas de la region sur del Péad de
ciudades dérequipa y Tacna

1 Tiempo Social de la Investigacior2z021
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3.7POBLACION Y MUESTRA
3.7.1Unidad de Estudio:
Son los estudiantetel doctorado en administracién del Ultimo semestre de

las escuelas de posgrado privadas de la regién sur del Pert 2021.

3.7.2La Poblacion:
La poblacion de estudio esta representada por 27 estudiantes de doctorado
en administracion del ultimo semestrelds escuelas de posgrado privadas de la

region sur del PerR021.La distribucion de la poblacién es de la siguiente manera:

Tabla 18.

Distribucién de la poblacion

EPG Privada Cantidad

Arequipa 14
Tacna 13
Total 27

3.7.3Muestra:
Como muestra se considerd el total de la pobla¢id@0%) que esta
representada por 27 estudiantes de doctorado en administracién del Ultimo semestre

de las escuelas de posgrado privadas de la region sur del Perd 2021.

3.8. PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS
3.8.1Procedimiento

El procesamiento de datos tiene basicamiastsiguientestapas:

1 Se solicité los permisos para poder aplicar los instrumgsgasbtuvo el
consentimienty gentil participacion de loslumnos

1 Los instrumentos se aplicaron a l@umnos del doctorado en
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administracion del ultimo semestre de las EPG particulares de la regit Berd

se tuvo contacto con los delegados y se aplicd de forma directa los instrumentos,
través delos WhatsApp grupales; donde se les envié el enlace a través de la
plataforma de Google Forms, para aplicar y recolectar la informacién.

1 EIl procesamiento, presentacion y analiéslos datos se realizion el
paquete estadisticBPSS, asi como presentacion de figuras, y la descripcion de
interpretacion de datos es elaboracién propia.

1 Para el analisis de los datos se construira una base de datos, utilizando el
SPSS. Los resultados se representaran en tablas y figuras estagiatecas

finalmente determinar en una figura estadistica integrada, los niveles de andlisis.

3.8.2Técnica

1 Técnicas de Recoleccion de DatesPara la recoleccion de datos se
aplicé la técnica de la encuesta en modo de cuestionarios con escala de Likert. Con
esta técnica se busca no modificar el entorno ni controlar el proceso que esta en
observacion.

1 Las Técnicas Estadisticas a Utilizar en la InvestigacionPara medir
la variable independiente inteligencia emocional se utilizo como instrumento la el
Test delnteligencia Emocional dBradberry y Greaves (2012ste cuestionario
contiene veinte y ocho preguntas, divididas en cuatro dimensiones, con opciones de
respuestadetipoLike de cinco puntos (1 = Nunca, é
a la variable depemehte que es Liderazgdransformacional se utilizo el
instrumento de Liderazgo Transformacional de Pauro H. (2023) que contiene treinta
y dos preguatas; divididas en cuatro dimensiones, con opciones de respuesta de tipo
Likert de cinco pubtQenpr¢)l = Nunca, é

Las variables categorica®n aquellas que no presentan un valor de un
namero real, sino una categoria. Las variables de la presente investigacion son de
tipo categéricas ordinales sus valores pueden ser ordenados er@arque nt e nse
refieren a propiedades de los elementos, que no pueden ser medidas, sus elementos
de variacion, no son valores numéricos, son cualidades que corresponden a

categor 2 as (@Questat,200%.ar i abl eo
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Los ddos se han organizado en tablas de ogeticia (tablasle doble
entrada) en la que cada entrada representa una variable categ6rica, como resultado
las frecuencias (nimero y porcentaje) aparecen organizadas conteniendo la
informacion sobre la relacion dada entre ambas variables. Para determinar si las dos
variables, se encuentran relacionadas, se utiliz6 como medida de asociacion la
Correlacion ordinal Kendall.

Dadala naturaleza de las variables (independientkependiente), para
relacionar las dos escalas de Likert, el estadistico seleccionado es coefit@ente
de Kendall o denominado coeficiente de correlacion de rango de Kendall, con el
que se ha efectuado el analisis de las variables ordinales. El coeficiente de Kendall
(t) utilizado para relacionar estadisticamente escalas tipo Likert para variables
ordinales.

ElIto de Kendal l es una estad?2stica util
entre dos variables medi dasto(@asmbasader mie
de hipétesis no paramétrica para la dependencia estadistica basada en el coeficiente
fito segun(Hernandez, 2014.322.

El coeficiente de Kendalk) resulta un poco mas significativo cuando los
datos contienen un namero considerable de rangos empatados. (Hernandez, 2014).

Con datos ordinales tiene sentido hablar de la direccidén de la relacidon (positiva o
negativa) nos indica si loslores de una veable se asocian con los valores de la

otra.

3.8.3Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaran para la recopilacion de datos son el Test
de Inteligencia Emocional d@radberry y Greaveque cuenta co@8 itemsy 4
dimensioney el cuestioario liderazgo transformacional cuenta @itemsy 4

dimensiones

3.8.3.1Elaboraciény Aplicacion del Instrumento
Con respecto al Test de Inteligencia Emocional de Bradberry gv€seg

(2012) mide el coeficiente de Inteligencia Emocional (IE) el cgadivideen
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autoconciencia, autogestion, conciencia social y gestion de relaciones el cual
identificacomo influyen las emociones en su toma de decisiones a nivel personal y
social; por lo mismo spidi6 la autorizacion para su aplicacién para la presente
investigacion.

Con respecto al instrumento déderazgo TransformaciondPropadsito,
Estrategia, Personas y Cultusa proceso de validacion pasa por la revision de
cinco expertos, para detemar la confibilidad del instrumento de liderazgo
transformacional, lugo se aplicara una prueba piloto del instrumento a un grupo de
los estudiantede doctorado en administracion del ultisemestre de las escuelas
de posgrado privadas de la region sur del Peravédde Google Forms; con los
resultados se aplicasl método medidas de Alfa de Cronbach para determinar la
confiabilidad del instrumento de medicion.

3.8.3.2Validacion del Instrumento

A continuacion se presenta los resultados de la evaluacion de los expertos.

Tabla 19.

V de Aiken del Instrumento

Indicadores de Evaluacion

Juez
Claridad  Objetividad Consistencia Coherencia Pertinencia Suficiencia

PhD. Martinez

Diaz Ivan 4 5 5 5 5 5
Adolfo
PhD. Arce 5 5 5 5 5 5

Larrea Glenn

Dr. De la Cruz
Ocofia Jhonny

Dr. Salinas
Gamboa José 5 5 5 5 5 5
German

Dr. Ramirez
Fernandez 5 5 4 5 4 5
Francisco

Nota: La escala devalor de los indicadores es Muy malo, 2-Malo, 3=Regular,4=Bueno, 5=Muy Bueno
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Luego se procedid a calcular el coeficiente de validez, V de Aiken, con la
siguiente formula:
i
(n(c = 1))
Donde:
V= Coeficiente de Aiken
S= Sumatoria de los valores asignadosipejueces al item
n=NuUmerodejueces

c=NuUmero devaloresdela escaladevaloracion

Tabla 20

El V Aiken de los Indicadores de Evolucién

Claridad  Objetividad Consideraciébn Coherencia Pertinencia Suficiencia

\

. 0.950 1.000 0.950 0.950 0.950 0.950
Aiken

Nota: Elaboracién Propia

Se obtuvo como resultado del instrumento total el valor de 0.958 por lo que
se puede decir que existe validez de contenido debido a que Méifina 2009)
sostienen que mientr atemm@is una mayer galidezs a |

de contenido.

Etapa 2:Validacidon de expertos

Esta etapa estuvo dividida en:

1 En la primera parte se recoge las respuestas de los jueces (expertos), la
cual esta estructurado por tres partes: (1) Datos generales, (2) Validacion y (3)
Resultados de validacion.

1 En la segunda parte se elaboré una lista de los expertos a quienes se les

envia el formato de validacién y el cuestionario. (Ver tabla en el apéndice).

V
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3.8.33 Prueba de Confiabilidad del Instrumento

El coeficiente Alfa de Cronbach requiere una sola administracion del
instrumento de medicién y produce valores que oscilan entre 0 y 1. Su ventaja reside
en que no es necesario dividir en dos mitades dtéoss del instrumento de
medicién, simplemente se aplica la medicidn y se calcula el coeficiente (Hernandez
et al., 2014).

Mediciéon
Confiabilidad de todas las variables del cuestionario

Tabla 21.
Alfa de Cronbachie todadas variables del cuestionario

Alfa de No de
Cronbach Elementos

0,954 60

Confiabilidad de todas las variables del cuestionario.

Alfa de Cronbach de Liderazgo Tansformacional

Alfa de No de
Cronbach Elementos

0,934 32

Nota: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, procesadas en SPSS.

Alfa de Cronbach de Inteligencia Emocional

Alfa de No de
Cronbach Elementos
0,885 28

Nota: Datos obtenidos de la encuesta aplicada, procesadas en SPSS.
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El valor del coeficiente de Alfa de Cronbach de la variable analizada,
Inteligencia Emocional, es de 0.885. Este resultado nos demuestra un excelente

grado de la variable analizada.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Con elfin de recopilar informacion, se utilizo los instrumentos: el Test de
Inteligencia Emocional de Bradberry y Greaves y el cuestionario liderazgo
transformacional. Para su aplicacion el ygto y los instrumentos fueron
evaluados y aprobados por los comitiésética de investigacion se obtuvo el
consentimienty gentil participacién de los alumnos de formligectaa travesiel
WhatsApp dondese les envi@l enlacea través de la plataforne Google Forms
para aplicar y recolectda informacion. Este cuestionario se elaboré de manera
exclusiva para nuestra investigacion tomando en cuenta la base tedrica de cada
variable.El instrumento en mencion fue elaborado mediante la matriz operacional

de cada variable.

4.2DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

El procesamiento de datos tiene basicamente tressetap

1 Recoleccion y entrada de Datos.Procesamiento, presentacion y
andlisis de los datos se realizaran con el paquete estadistico SPSS, asi como
presentaciomle figuras, y la descripcidén de interpretacion de datos es elaboracion
propia.

1 Procesamientode Datos(Andlisis de Datos) Para el andlisis de los
datos se construird una base de datos, utilizando el SPSS.

1 Presentacion de ResultadosLos resultados se peesentaran en tablas
y figuras estadisticas para finalmente determinar en una figura estadistica integrada,

los niveles de andlisis.

4.3RESULTADOS



Figura 15.

107

IE: Tienes sensibilidad hacia los sentimientos de los demas al manejar tus

interacciones interpersonales. LT: Intentas dar el ejemplo, en diferentes

situaciores

Intentas dar el ejemplo, en diferentes

tuaciones

Si

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

33%

19%
11%

4%

|

A Veces Casi Siempre Siempre

0% 0%

Tienes sensibilidad hacia los sentimientos de los
demas al manejar tus interacciones interpersonales

AVeces MCasiSiempre B Siempre

El 33% de los encuestados indican que casi siempre se sensibilizan con los

sentimientos de los demas en sus interacciones y siempre intentan dar el ejemplo;

mientras que el 19% afirman que siempre se sensibilizan con los sentimientos de

los demas wiempre intentan dar el ejemplo y finalmente el 4% indic6 que a veces

se sensibiliza con los demas y siempre dan el ejemplo, en diferentes situaciones.

La correlacion de las dos varlab es positiva moderada de 0.519
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Figura 16

IE: Reconoces los sentimientos de otras personas. LT: Forjas consensos mediante

la participacion
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El 46% de los encuestados afirman que casi sienrpmonocen los
sentimientos de otras personas yw el orjan consensos mediante la papacion;
seguido por el 23%ue indico que casi siempre forjan consensos y dicen que
siempre reconocen los sentimieste otros y un 8%firma que a veces reconocen
los sentimientos de otras personas y casi siempre forjan consensos a través de la

participacion.

La correlacion de las dos varlab es positiva moderada de 0.409
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Figura 17

IE: Te sientes seguro(a) de tus habilidades. LT: Visualizas diferentes escenarios

antes de tomar una decision
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El 37% de los encuestados afirmaron sentirse siempre seguros de sus
habilidades yambiénsiempre visualizan diferentes escenarios antes de tomar una
decisién; seguido por los que indicaron que casi sieB(¥¥ese sienten seguros de
sus habilidades y casi siempre visualizan diferentes escenarios al tomar una
decision; y solo un 7% a ges se sienten seguros de sus habilidades y dicen no

visualizar diferentes escenarios al tomar una decision.

La correlacion de las dos variables positiva moderada de 0.576
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IE: Admites tus deficiencias. LT: Sera importante, hacer lo correcto aun si no nos

beneficiamos.
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El 26% de los encuestados dicen que casi siempre admiten sus deficiencias

y dicen hacer siempré& correcto aun si no se benefician; un 26% de los

entrevistadogespondieron queasi siempre admiten sus deficiencias y a veces

hacen lo correcto sin beneficiarse y finalmente el 15% respondié siempre admitir

sus deficiencias y que siempre hacen lo @oraun si no se benefician.

La correlacion de las dos varlab es positiva moderada de 0.444
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Figura 19

IE: Comprendes tus emociones cuando suceden. LT: Intentas ver la situacion desde

la perspectiva del otro.
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El 26% de los encuestados dicen que casi siempre admiten sus deficiencias
y dicen hacer siempre lo correcto aun si no se benefician; un 26% de los
entevistadosrespondieron queasi siempre admiten sus deficiencias y a veces
hacen lo correcto sin beneficiarse y finalmente el 15% respondié siempre admitir

sus deficiencias y que siempre hacen lo corragtosi no se benefician.

La correlacion de lados variabes es positiva débil de 0.383.
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Figura 20

IE: Reconoces el impacto que tienecamportamiento sobre otras personas. LT:

Buscas ser imparcial en todas las situaciones
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Referente a ser imparcial en todas las situaciones el 26% respondio siempre,
ademas también afirmaron que siempre reconocen el impacto de su
comportamiento en otrgersonas; otro 26% de los encuestados respondid que casi
siempre es imparcial y afirma que casi siempre reconoce el impacto de su
comportamiento con otras personas y finalmente un 4% indic6 que a veces es
imparcial y que también a veces reconoce el impdetsu comportamiento con

otras personas.

La correlacion de las dos variables es positiva déebil de 0.393.
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Figura 21

IE: Reconoces el impacto que tiene tu comportamiento sobre otras personas. LT:

Buscadnformacidon que amplien tu pensamiento.
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Referente a buscas informacién que amplien tu pensam@&n&5%
respondié siempre, ademas también afirmayom siempre reconocen el impacto
de su comportamiento en otras personas; el 37% de los encuestados respondio que
casi siempre es imparcial y afirma que casi siempre reconoce el impacto de su
comportamiento con otras personas y finalmente un 4% indicé geees es
imparcial y que casi siempre reconoce el impacto de su comportamiento con otras

personas.

La correlacion de las dos variables es positiva moderada de 0.420.
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justifican los medios
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Figura 22

IE: Te das cuenta cuando otras personas influyen en tu estado emocional. LT:

Generalmente, los fines justifican los medios
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El 19% de los encuestados sefialaron que casi siehfirejustifica los

medios y siempre se dan cuenta cuando otra persona influye en su estado
emocional; el 22% afirmo que a veces el fin justifica los medios y casi siempre se
dan cuentauando una persona influye en su estado emocional y un 11% indicé que
el fin justifica los medios y que a veces se dan cuenta cuando otra persona influye

en su estado emocional.

La correlacion de las dos variables es positiva déebil de 0.389.
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IE: Creas parte de las situaciones dificiles que enfrehf@sAl dirigir una reunion

aceptas ideas diferentes a la tuya.
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El 22% de los encuestadosspondierorgue casi siempre aceptan ideas

diferentes cuando dirigen una reunion, ademas sefialaron que a veces son parte de

las situaciones dificiles que enfrentan; solo un 15% de los encuestados indico que

siempre acepta ideas diferentes cuando dirigen una reunidgs gasi siempre son

parte de las situaciones dificiles que enfrentan.

Finalmente la correlacion de las dos vaeales positiva moderada de 0.430
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Figura 24

IE: Se puede contar contigo cuando te comprometes. LT: Generas tus propias

oportunidades
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Con respecto a si generan sus propias oportunidades el 33% respondié que
siempre, ademas sefalaron cgiempre se puede contar con ellmsgando se
comprometen; también un 33% de los encuestados respondié que casi siempre
genera sus oportunidades y que siempre se puede contar con ellos si se
comprometen y un 7% indico que casi siempre generan sus oportunidades y casi

siempre se puede contaon ellos si se compromete.

Finalmente la correlacién de las dos variables es positiva moderada de 0.4.



117

Figura 25

IE: Manejas bien tu condicion de estrég: Al tomar decisiones, tienes claro el

panorama del entorno
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El 37% de los encuestados casi siempre tienen claro el panorama del entorno
al tomar una decision, demas dicen que casi siempre manejan el estrés; el 22%
respondio siempre tener claro el panorama del entorno antes de tomar una decision
y que casi siempre amejan el estrés y finalmente el 15% de los encuestados casi
siempre tienen claro el panorama del entorno cuando toman una decisién y a veces

controla el estrés.

La correlacion de las dos variables es positiva moderad®6@é 0
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Figura 26

IE: Aceptas cambios en su primera instant¢i@: Los acuerdos se respetan, aun si

Nno nos benefician
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El 37% de los entrevistados dicen giempre respetan los acuerdos aun si
no los beneficia demas indicaron que casi siempre aceptan los cambios en primera
instancia; seguido por los que manifiestan que casi siempre respetan los acuerdos
si no los beneficia y a veces aceptan los cambiosoy ol7% manifiesto que
siempre respeta los acuerdos aun si no los beneficia y dicen nunca aceptan cambios

en primera instancia.

Finalmente la correlacion de las dos varialde positiva moderada de 0.51
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Figura 27

IE: Toleras la frustracion sin alterarteT: Permites expresar su mensaje a los

demas antes de dar tu opinién.
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El 19% de los encuestados indicaron gas siempre permiten hablar a los
demas antes de dar su opinion, ademas toleran la frustracion sin altasirse
siempre; seguido por los que opinaron que a veces dejan opinar a los demas antes
de dar su opinion y a veces toleran la frustracion; yrfieate un 15% afirmo que
siemprepermite hablar a los demas antes de dar su opinion y ademas talera

frustracioén sin alterarse.

La correlacion de las dos varlab es positiva moderada de 0.495
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Figura 28

IE: Consideras muchas opciones antes de tomar una decikibn Buscas

informacion que amplie tu pensamiento.
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El 26% de los encuestados siempre buscan informacién que amplie su
pensamiento y siempre consideran muchas opciones antes de tomar una decision;
seguidos por el 19% de los que siempre buscan informacion y casi siempre
consideran diferentes opciones al tordacisiones y asi mismo el 11% de los
encuestados casi siempre busca informacién para ampliar su pensamiento y a veces

considera mas opciones al tomar una decision.

La correlacion de las dos varlab es positiva moderada de 0.459
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Figura 29

IE: Consideras muchas opciones antes de tomar una dedi§Sioho prometido es

deuda, aun si no nos beneficia.
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El 26% delos entrevistados respondieron que siempre cumplen sus
promesas, aun si no los beneficia, también siempre consideran varias opciones al
tomar decisiones; el 22% casi siempre cumple sus promesas y casi siempre
consideran opciones al tomar una decision glfirente un 7% respondié a veces

cumple sus promesas y a veces considera opciones al tomar una decision.

Finalmente la correlacion de las dos vaesbes positiva moderada de
0.387.
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Figura 30

IE: Te esfuerzas en hacer lo mejor de cada situacion, sin importar si es buena o mala. LT:

Separas persona y problema
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El 22% de los encuestados afirman que sienspparan persona y problema
ademas dicen que siempre se esfuerzan en hacer lo mejor de cada situacion; seguido por el
19% que respondio que casi siempre separa a la persona del problema y a veces se esfuerzan
en hacer lo mejor en cada cituacion y finalreegit 15% respondio que a veces separan a

la persona del problema y a veces se esfuerzan enlbanejor en cada situacion.

Finalmente la correlacion de las dos vdeales positiva moderada de 0.421
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IE: Resistes el impulso de hablar o hacer algo cuando sabes que no va a ayudar a

la situacion LT: Cuando realizas un proyecto, investigas las posibles amenazas.
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El 19%de los encuestados dicen realizar proyectos siempre investigando las

posibles amenazas y siempre resisten el impulso de hablar o hacer algo cuando

saben que no va a ayudar a la situacion; también otro 19% indica que a veces

investiga las posibles ama&zas de un proyecto y a veces resisten el impulso de

hacer algo si sabe que no ayuda a la situacion y un 4% respondié que casi nunca

investiga las amenazas al realizar un proyecto y casi nunca resiste el impulso de

hacer algo si sabe que no ayuda a laasitn.

La correlacion de las dos variables es positiva débil de 0.385.
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Figura 32

IE: Apartas a la gente cuando algo te molesf&: Realizagplanes alternativos.
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Con respecto a realizar planes alternativos el 26% de los encuestados
respondieron casi siempre, ademas casi siempre se apartan de la gente cuando algo
les molesta; el 11% manifestd que a veces realiza planes alternativos yncasi nu
apartan a las personas cuando algo les molesta y solo un 7% indic6 que siempre

realiza planes alternativos y siempre apartan a las personas cuando algo les molesta.

Finalmente la correlacion de las dos vaeales positiva debil de 0.387.
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Figura 33

IE: Aceptas las criticad.T: Evallas los riesgos de las alternativas viables
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El 33% de los encuestados indican que evaluan los riestpsaliernativas
viables casi siempre y también aceptan las criticas casi siempre; y el 11% dice que
a veces se evaluan los riesgos de las alternativas viables y casi siempre acepta las
criticas y solo el 15% del total afirmo que siempre se evallan kposale las

alternativas viables y dicen que siempre aceptan las criticas

Finalmente la correlaciéon de las dos variables es positiva moderada de
0.428.
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Figura 34

IE: Reconoces los sentimientos de otras persdrieisCada error cometido es una

oportunidad de aprendizaje.
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El 26% de los encuestados indicaron que siempre, eada cometido es una
oportunidadde aprendizaje y también dicen que pueden reconocen los sentimientos
de otras personas siempre; otro 26% indica cas siempre los errores son
oportunidades aprendizaje y dicen que reconocen los sentimientos de otros casi
siempre y el 11%le los encueatios comentan que a veces los errores cometidos
son una oportunidad de aprendizaje y que casi siempre reconocen los sentimientos

de otros.

Finalmente la correlacion de las dos vaeales positiva moderada de 0.360
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Figura 35

IE: Reconoces los sentimientos de otras personas. LT: Intentas dar el ejemplo, en

diferentes situaciones
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El 30% de los encuestados dicen gigmpre intentan dar el ejemplo, en
diferentes situaciones y que casi siempre recontm®rsentimientos de otras
personas, seguido por los que dicen casi siempre dan el ejemplo en diferentes
situaciones y son el 19% total, ademas dicen que casi sieegmeocen los
sentimientos de otros y también estan los que siempre dan el ejemplo en diferentes
situaciones y son el 26% del total y también dicen que siempre reconocen los

sentimientos de otros.

La correlacion de las dos varlab es positiva moderada 0&149.
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IE: Reconoces el ambiente de la situacion con precision. LT: Evallas los riesgos

de lasalternativas viables.
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Con respecto a evaluar los riesgos de las alternativas el 26% de los

encuestados respondio casi siempre ademas dicen que casi siempre reconocen el

ambiente de la situacion con precision, un 19% indicé que siempre evalla los

riesgos de las alternativas y que siempre recoslcmbiente de la situacion y solo

un 11% confiesa que a veces evalla los riesgos de las alternativas y que también

solo a veces reconoe¢ambiente de la situacion con precision.

La correlacion de lados variakes es positiva moderada de 0.522.
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Figura 37

IE: Reconoces el ambiente de la situacion con precididn.Comprendes a los

demas antes de influir en ellos.
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El 26% de los entrevistados afirman que casi siempre comprenden a los demas antes
de influir en ellos y queasi siempre reconocen el ambiente con precision; el 19%

de los encuestados dicen que aegecomprender a los demas antes de influir y a
veces reconocen la situacion con precision y finalmente el 19% dice que siempre
comprenden a los demas antes de influir en ellos y siempneoaxta situacion

con precision.

La correlacion de las dos vabias es positiva moderada de 0.538.
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Figura 38

| E: Escuchas | o que fAreal mented |l a otra pe

consensos mediante la participacion.
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El 44% de los encuestados dicen que casi siempre forjan consensos y ademas dicen
que casi siempre escuchan lo que otras persona®muecir; un 19% indico que casi
siempre forja consensos a través de la participacién y a veces escuchan a otras personas y
finalmente solo un 7% afirmo que siempre forjan consensos a través de la participaciéon y

también siempre escucha realmente lo quesgiersonas quieren decir.

La correlacion de las dos variab es positiva moderada de 0.514.
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IE: Enfrentas directamente a las personas en situaciones dificiles. LT: Al tomar

decisiones, tienes claro tu propadsito.
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El 33% de los encuestados afirman que casi siempre tienen claro su

propésito al tomar decisiones y dicen que casi siempre enfrentan a las personas en

situaciones dificiles; el 19% de los encuestados indico que siempre tienen claro su

proposito al tomar désiones y que casi siempre enfrenta directamente a las

personas en situaciones dificiles y un 22% respondidé que siempre tiene claro su

propésito al tomar decisiones y siempre enfrenta a las personas en situaciones

dificiles.

Finalmente la correlacién das dos variables es positiva moderada de 0.5.
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Figura 34

IE: Te llevas bien con otros. LT: Cuando realizas un proyecto, visualizas las

posiblesoportunidades.
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El 26% de los encuestados casi siempre dice visualizar las posibles
oportunidades al realizar un proyecto y manifiesta que casi siempre se lleva bien
con otros; un 22% respondié que siempre visualiza las posibles oportunidades
cuando realiza un proyectogue casi siempre se lleva bien con otros; y un 19%
dice que siempre visualiza las posibles oportunidades al realiza un proyecto y

también siempre se lleva bien con otros.

Finalmente la correlacion de las dosiahles es positiva débil de 0.369
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Figura 35

IE: Te comunicas efectiva y claramente. LT: Intentas comprender las necesidades

de la otra parte
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El 33% de los encuestados respondieron que s@&snpre intentan
comprender las necesidades de las personas y también dicen comunicarse
claramentey efectiva casi siempre; el 19% del total afirmo que siempre intentan
comprender las necesidades de los demas y siempre intentan comunicarse efectiva
y claranente y finalmente el 7% del total general indic6 que a veces comprenden

las necesidades de los demas y a veces se comunican efectiva y claramente.

Finalmente la correlacion de las dosi@hles es positiva débil de 025
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IE: Demuestras interés en las situaciones por las que estan pasando otros. LT:

Buscas personas que amplien tu pensamiento.
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El 22% de los encuesios casi siempre buscan personas que amplien su

pensamiento, ademas dicen interesarse casi siempre en la situacion por las que estan

pasando otros; el 15% considera que siempre es impokastar personas que

amplien nuestrpensamiento y siemprauestrarinterés pota situacion de otros y

un 11% respondidé que a veces es importdmigcar personas que amplien su

pensamiento y a veces muestran interés por la situacion que estan pasando otros.

La correlacion de las dos variables es positiva maideda 0.4.
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IE: Demuestras interés en las situaciones por las que estan pasandoldtros

Fijas objetivosa largo plazo con plazos concretos

Fijas objetivos a largo plazo con
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Con respecto ajar objetivos a largo plazo con plazos concreib30% de

los encuestados respondieron casi siempre, tambiénd#iogurestran interés en las

situaciones por las que estan pasando aass siempregl 19% respondié que

siemprefija objetivos a largo plazo con plazos concretgsie siempre@muestran

interés en las situaciones por las que estan pasandqy oino&% del total general

dijo que a vecefija objetivos a largo plazo con plazos concrsttembién a veces

sedemuestran interés en las situaciones por las que estan pasando otros

Finalmente la correlacién de las dos variables es positiva débil de 0.462.
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Figura 38

IE: Manejas conflictos eficazmente. LT: Buscas iniciativas originales.
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El 26% de los encuestados dicen que casi siempre buscan iniciativas
originales y también dicen que casi siempre manegnonflictos eficazmente; el
19% considera que siempbeiscan iniciativas originales y consideran que casi
siempre manejan eficazmente los conflictos; y finalmente un 4% dijo que casi nunca

buscan iniciativas originales y casi nunca mankjarconflictoseficazmente.

La correlacion de las dos varlab es psitiva moderada de 0.406
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Figura 39

IE: Tienes sensibilidad hacia losentimientos de los demas al manejar tus
interacciones interpersonales. LT: Consideras todos los riesgos antes de tomar una

decision.
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El 33% de los encuestados dicen que casi siempre consideran todos los
riesgos antes de tomar una decision y dicen qse siempre muestran empatia
hacia los demas en sus interacciones; el 11% afirma que siempre considera los
riegos al tomar decisiones, ademas dicen que siempre muestran empatia hacia los
demas; y finalmente el 7% del total de encuestados a veces comhasslaem0s

cuando toma decisiones y a veces muestra englagademas.

La correlacion de las dos varlab es positiva moderada de 0.462.
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Figura 40

IE: Tratas de conocer mas acerca de otros con el propdsito de llevarte mejor con

ellos. LT: Asumes constantemente nuevos desafios.
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El 33% delos encuestados casi siempre (IE) tienen sensibilidad hacia los
sentimientos de los demas al manejar sus interacciones interpersonales y (LT)
ademas intentan dar el ejemplo, en diferentes@ivnes, seguido por el 19% que

afirmo siempre y un 4%dicé aveces.

Finalmente la correlacion de las dos vaesabes positiva moderada de
0.408.



139

Figura 41

IE: Te comunicas bien con otros. LT: Eres consciente de lo que dice®y.
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El 44% de los encuestados dice que casi siempre son conscientes de lo que
dicen y hacen en diferentes situaciones y ademas atestiguaron que casi siempre se
comunican bien con otros; seguido por 15% que respondieron siempre ser
conscientes de lo que dicemlg comunicarse bien con otros y un 7% indicé que a
veces son conscientes de lo que dicen y hacen, igualmente a veces de comunicarse

bien con otros.

Finalmente la correlacién de las dos variables es positivderada de
0.519.



Figura 39.
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IE: Reconoces el ambiente de la situacion con precikibnYo también gano

cuando gana mi equipo
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El 30% de los encuestaddisen que casi siempneconocen el ambiente de

la situacion con precision afirmaron quesiempre ganan cuando gana su equipo

seguido poel 22% que respondigiemprereconozcael ambiente de la situacion

con precision y también siempganocuando ganani equipo yel 19% a veces

reconoceel ambiente con presiéncasisiempre ganan cuando gana su equipo de

trabajo.

Finalmente la correlacion de las dos vaeabes positiva moderada de

0.401
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4.4PRUEBA ESTADISTICA

Los criterios paralegir la prueba estadisticas, segun Hernandez Sampieri
(2014) por Adla naturaleza de | a pregunt a
variables donde la prueba sdstablece el grado de relacion, tipo de variables
categoricas; de distribuciddo normal y prueba de correlacion de Kendall y tipo
de hip-tesi @32orrelacional 0

Se realiza el andlisis estadistico de inferencia para probar la hipétesis con
pruebas No paramétricas o de dispersion libre, las mismas que no estan expuestas
a requisitosprevios especificos. Valioso para menos de 30 casos en donde la
variable que nos interesa es una escala ordinal (Ramirez, 2020).

La prueba que se utiliza durante el proceso del analisis estadist&o, es
coeficiente de correlacién de Kenddl),(que esuna medida de dependencia no
paramétrica que identifica los pares concordantes y discordantes de dos variables
en sus respectivas dimensioresgurnHernande£2014)Kendall ¢) es una prueba
de hipotesis no paramétrica para dependencia estadistica basaldeoeficiente
fito ,p.322). Ademas el coeficiente de Kendgllrésulta un poco mas significativo
cuando los datos contienen un numero considerable de rangos empatados.
(Hernandez, 2014)

Figura 34.

Coeficientede Correlacion de Kendall

NE%@EVA NEGATIVA NEGATIVA NEGATIVA NE(]\;A’BHVA PO{S\I&Q’A POSITIVA  POSITIVA POSITIVA POS,:U:A
FUERTE FUERTE MODERADA  DEBIL DEBIL DEBIL DEBIL  MODERADA  FUERTE FUERTE

MUY MUY MUY o MUy
| ALTA | ALTA |MODERADA| BAJA | | BAJA | BAJA |MODERADA| ALTA | ALTA |

| 08 0.6 0.4 0.2 P0: 402 +0.4 +0.6 +0.8 +1

INVERSA DIRECTA

Al momento de utilizar el software SPSS seleccionamosbld@el Kendall,
para obtener la correlacion de las variabl€aub de Kendall, medida no

paramétrica de la correlacion para variables ordinales o de rangos que tiene en
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consideracion los empates. El coeficiente-baoma valores entrd y +1 solo en

tablasde contingencia cuadradas.

T, = (p- ng)/\/(np Byt nﬁm) (np+ ngt nEm)

El signo de coeficiente indica la direcciéald relacion y su valor absoluto
indica la fuerza de la relacién. Los valores mayores indican que la relacién es mas
estrecha. Los valores posibles vanta 1, pero un valor dé o +1 solo se puede

obtener a partir de tablas cuadradas.

4.5COMPROBACIO N DE HIPOTESIS

Para demostrar la hipotesis se considera 5 pasos en la siguiente secuencia:

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS
Ho: Hipdtesis Nula
Hi: Hipdtesis Alterna

ESTADISTICO DE PRUEBA
No paramétrico: coeficiente “1”
de Kendall

RESULTADOS Y CONCLUSION
p < 0.05 correlacion
significativa (Hi)

4.5.1Hipotesis General

1 Planteamiento de Hipdtesis
Ho: No existeinfluenda entre la inteligencia emocional y el liderazgo
transformacional en los alumnos dektorado en administracion de las escuelas de

posgrado privadade laregion sur dePert 2021(Hipotesis nulg
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Hi: Existe influeria entre la inteligencia emocional y el liderazgo
transformacional en los alumnos del doctorad@dministraion de lagscuelas de

posgrado privadade laregion surdel Pert 2021(Hipétesis alterna

1 Nivel de Significancia
P=0.05 (95%)

1 Estadistico de Prueba
Coeficientefit 0 de Kendall

1 Toma de Decision
Si p-valor < 0.05 se rechazalth

Si p-valor? 0.05 se acepta o y se rechaza B

El nivel de confianza utilizado es del 95% y hemos obtenido en las tablas
de contingena del estudio que-palor < 0.04como se puede observar effitara
(Apéndice p.), rechazamos ko y decimos que existe una correlacion significativa

(H1). Por lo que se acepta la hipotesis alterna.

1 Resultados y Conclusin
El resultado de la correlacion Tau de Kendall mostré que existe correlacion

significativa entre las variables como geegiar en la Figura (apéndice,)p.

1 La Conclusién es que:
Hi: Existe una correlacion positiva moderada entre la inteligencacional

y el liderazgo transformacional en los alumnos del doctoeadadministracion de
la escuela de posgrado privadas de laregionr d e | Per %. Se obtuvo
entre la inteligencia emocional y el liderazgo transformacional con un nivel de
significancia p < 0.05 es decir, ante mayor desarrollo de la inteligencia emocional,
existe mas posibilidades que se desarrolle el ditgr transformacional. Este
resultado rechaza la hipétesis nula.



144

4.5.2Hipotesis Especificas

4.5.2.1. Hipotesis EspecificéHz)
1 Planteamiento de Hipotesis
Ho: No existe entre la auto conciencia y el liderazgo
transformacional de los alumnos del doctoradadministracion de las escuelas de
postgrado privadas de la region sur del REiipotesis nuly
Hi: Existe influencia entre la auto conciencia y el liderazgo
transformacional de los alumnos del doatly eradministracion de las escuelas de

posgrado privadas de la region sur del P@tipotesis alterna

1 Nivel de Significancia
P=0.05 (95%)

9 Estadistico de Prueba

Coeficienteito de Kendal |

1 Toma de Decision
Si pvalor 0.05 se acepta ldo

Si p-valor <0.05 se rechaza ko

Se ha obtenidain pvalor < 0.05 como se puede observar en la figura
(Apéndice, p.), rechazamosHay decimos que existena correlacién significativa

(H1). Por lo que se acepta la hipotesis aliern

1 Resultados y @nclusion
El resultad de la correlacion Tau de Kendall nrdsque existe correlacion
significativa de pvalor < 0.02%ntre las variables como se puede apreciar en la

Figura (apéndice, p.

1 La Conclusiénes que:
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Ha1: Existe una correlacion positiva moderada entraul@ conciencia y el
liderazgo transformaciah en los alumnos del doctorado en administracion de la
escuela de posgrado privadas de la region sur del Perld. Se obtuirar un
de 0.420entre la auto concienciaeg}l liderazgo transformacional con un nivel de

significancia p < 1.0.

4.5.2.2Hipo6tesis EspecificaH2

1 Planteamiento de Hipotesis

Ho: No existe entre influencia entre la autogestion y el liderazgo
transformacional de los alumndsctorado en administracidde las escuelas de
posgrado privadas de region sur del Per((Hipotesisnula)

Hi: Existe influencia entre la auto gestibn y el liderazgo
transformacional de los alumnos del doctorado en admini&trdel las escuelas de

posgrado privadas de la region sur del P@tipoétesis alterna).

1 Nivel de Significancia
P=0.05 (95%)

9 Estadistico de Prueba

Coeficienteft0 de Kendal |
I Toma de Decision
Si pvalor 0.05 se acepta ko

Si p-valor < 0.05 se rechazalth

Se ha obtenido un-palor < 0.05 como se puede observar efigara
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(Apéndicep.), rechazamos ldo y decimos que existe una correlacion significativa

(H1). Por lo que se acepta la hipétesis alterna.

1 Resultados y @nclusion
El resultado de la correlacion Tau de Kendall mostro que existe correlacion
significativa dep-valor < 0.001 entre las variables como se puede apreciar en la

Figura (apéndice, p.).

La Conclusionesque:

H2: Existe una correlacion positiva moderada entre la auto gestion y el
liderazgo transformacional en los alumnos del doctoesdadministracion dias
escuelas de posgrado privadas de la region sur del Perd. Se obtivo din
0.567 entre la autgestion yel liderazgo transformacional con un nivel de

significancia p < 0.05.

4.5.2.3Hipotesis EspecificaHs
1 Planteamiento de Hipoétesis
Ho: No existe entre la conciencia social y el liderazgo
transformacional de los alumnos del doctorado en administraciés dscuelas de
posgrado privadas de la region sur del P@tipdtesis nula).
Hi: Existe influencia entre la conciencia social y el liderazgo
transformacional de los alumnos del doctorado en administracias dscuelas de

posgrado privadas de la region sur del P@tipotesis alterna)

1 Nivel de Significancia
P=0.05 (95%)

i Estadistico de Prueba
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Coeficienteitdo de Kendal |

1 Toma de Decision
Si p-valor 0.05 se acepta ko

Si p-valor < 0.05 se rechazaltw

Se haobtenido un pvalor < 0.05 como se puede observar effigara
(Apéndice p.), rechazamos ko y decimos que existe una correlacion significativa

(H1). Por lo que se acepta la hipotesis alterna.

1 Resultados y ®nclusion
El resultado de la correlacion Tau de Kendall mostré que existe correlacion
significativa de pvalor < 0.004 entre las variableemo se puede apreciar en la
Figura (apéndice, p.).

Hs: Existe una correlacion positiva moderada entre la conciencia social y el
liderazgotransformacioal en los alumnos del doctorado en administracion de las
escuelas de posgrado privadas de la regiondsurPerd. Se obtuvo ufi r O
de 0.514entre la conciencia socialey liderazgo transformacional con un nivel de

significancia p < 0.05.

4.5.2.4Hipotesis EspecificaHs

1 Planteamiento de Hipotesis
Ho: No existe entre lagestion de relaciones y eliderazgo
transformacional dws alumnos del doctorado en administracion de las escuelas de
posgrado privadas de la region sur del Pgtipotesis nula).
Hi: Existe influencia entre la gestion de relaciones y el liderazgo
transformacional de los alumndel doctorado en administréci de las escuelas de

posgrado privadas de la region sur del P@tipétesis alterna
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1 Nivel de Significancia
P=0.05 (95%)

9 Estadistico de Prueba

Coeficientefitdo de Kendal |

1 Toma de Decision
Sipvalor 0.05 se acepta ko
Si p-valor < 0.05 se rechazalth
Se ha obtenido un-yalor < 0.05 como se puede observar en la figura
(apéndice, p.), rechazamos layHdecimos que existe una correlacion significativa

(H1). Por lo que se acepta la hipétesis alterna.

1 Resultados yConclusitn
El resultado de la correlacion Tau de Kendall mostré que existe correlacion
significativa de pvalor < 0.004 entre las variables como se puede apreciar en la

Figura (apéndice, p.).

El resultado de la correlacion Tau de Kendall mostro

Ha: Existe una correlacién positiva moderada entre la gestion de relaciones
y el liderazgo transformacional en los alumnos del doctorado de administracion de
las escuelas de posgrado privadas de la regiéon sur del Perd. Se obtum Ar 0 de
0.528entre la gestin de relaciones y el liderazgo transformacional con un nivel de

significancia p < 0.05.

4.6 DISCUSION DE RESULTADOS
Se plated como objetivo geeral determinar de qué manera influye la I.E.
en el L.T. ddosalumnc del dotorado en adrmistracion de lasEPG privadas de
la region sur del Perd, en base a ello se estudi6 la teoria de la I.E. que consiste en

gestionar el comportamiento, la forma como interactuamos con el entorno social y
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la eficaz manera de tomar decisiones acertd@alenan, 2015 yel L.T. consiste
en generar grandes cambios, es pasar de los objetivos personales a los objetivos
trascendemtles. (Rabouin, 2013)os resultadosios muestran una cor@tion
positiva moderada de 0.518ignifica que ambas variables se relacionan entre si,
por lo tanto, si los alumnos desarrollsuinl.E, podrian llegar a ser conscientes de
sus emociones y gestionar su comportamieptmr, lo tanto también podria
desarrollar su LTy tener una genuina preocupacion por los demas y guiarse por un
conjuntode principios éticos con una vision de desarrollo sostenible en el tiempo.

En cuanto a los resultados de otras investigaciGnvass (2015), planteo
saber siexiste relacion entre laH. y los estilos de liderazgo en los directivos de
instituciones educativas peruanas en el distrito de San Juan de Lurigandioe, que
uno de sus okfivos especificosy encontréque existen interacciones positivas
significativas, entre 3.983.83,para medir la I.E. utilizel inventario de BaDny
paradetermina el nivel de liderazgoahsaccional o transformacionaitilizo el
cuestionario MLQ de BassAvolio.

Con respecto ak antecedentesxisten ciertas coincidenciggliferencias
en el planteamiento de los objetivos y la aplicaciétodestrumentos, que tienen
diferentesestructuas, la presente investigacion, tuvo como objetivocretar la
I.LE. con el L.T. paraaber como influye uneariablesobre la otraparalo cual se
utilizé el test de Bradberry Greaves para medir la |.lue consta de cuatro
dimensioney se generd un instrumento para medir el L.T. que esta basda® en
cuatro pilares del L.T. dia guia de liderazgo transformacional de EAE Business
School(2015. Otras investigaciones utilizara inventario de BaO©n que consta
de 60 items distribuidos en 6 dimensiones para medir |§ pBra medir el L.T.
aplicaion el cuestionario MLQ de Bass y Avolio qietermna el nivel de liderazgo
transaccional, transformacionaley no liderazgo que&onsta de 45 itemambos
instrumentos nge relacionan entid yarrojan sus resultados por separaumto,|lo
mismo sugesultadogienen ciertas coincidencigeroson diferergs a la presente

investigacion.
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Se plante6 como primer objetivo especifico, identificar como influye la
autoconciencia de la I.E. en el L.T.lds alumnos del doctorado en administracion
de las EPG privadas deregion sur dePeru.La autoconciencia de |aE.

Es la cpacidad de reconocer las propias emociones en el momento que se
producen y de saber como se suele reaccionar en las distintas situaciones.
(Bradberry 2012), y el pposito del L.T. es la disposicién a generar y asumir los
cambios, es la vision compartidEAE, 2015). Los resultados nos muestran una
correlacion noderada de 0.42éntre la autoconciencia de la I.E. y el propésito del
L.T. con un nivel de significancia g 0.05, significa que ambas variables se
relacionanentre si, por Idanto,si los alumnogdesarrollan su autoconciencia no
serian ni demasiado critisni demasiado optimistas, al contrario serian htoses
consigo misms y con otros,lo que hace probable que asuman los cambios
estratégicamentgcreen un ambiente de confianzpsticia

Como segundo objetivo especifico se planteod, identificar como influye la
autogestion de la I.E. en el L.T. de los alumnos del doctorado en administracion de
las EPG priadas de laegion sur dePeru, & autogestiorde la I.E. s la capadad
de gestionar las relaciones a las situaciones (Bradberry, 2012)Tdejuesonla
razon de ser, son sumtivaciones, habilidades, comportamientos y aptitudes, etc.
(EAE, 2015) Los resultados nos muestran una correlapiggitiva moderada de
0.567 entre la autogestiode la I.LE.y las personas del L.Tcon un nivel de
significancia de p < 0.05gnifica que ambas variables sdagonan entre si, por
lo tanto, si los alumnosaprendena trabajar en equipo, podriafuncionar
correctamente en espacioslaborativos, 10 que hace probalgee desarrollen
capacidades dd..T. como la responsabilédi, la confianza, la empatiaa
generosidada toma de decisiongka ética, etc.

Como tercer objetivo especifico se planted, establecer como influye la
conciencia social de la ILE. en el L.T. de los alumnos del doctorado en
administracion de las EPG privaddes la region sur ddberd, la conciencia social
es la capacidad de captardasociones de los demas y entender lo que esta pasando
y sintiendo (Bradberry, 2012) la estrategiadel L.T. que es la manera en que se

efectian los cambios, la cual estd condicionada, por las caracteristicas de la
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organizacion (EAE, 2015). Lagsultados nos muestran una correlag@ositiva
moderada de 0.51entre la conciencia social de la I.E. y la estrategia del L.T. con
un nivel de significancia p < 0.05 sifica que ambas variable® redcionan entre

si, por lo tanto, si los alumnakesarollan su capacidade entender lo que esta
pasando en una situaci@eterminadaes probable que realitdas acciones
estratégicasorrectagparageneralos cambiogprecisos.

Como cuarto objetivaespecificose planted, establecer cémo influye la
gestion de relaciones de la ILE. en el L.T. de los alumnos del doctorado en
administracion de las EPG privadde la region sur dePeru, la gestion de
relacionesde la I.E.es el vinculo que se construye con los denedsuna
comunicacion clara y una gestion efectiva del conflicto (Bradberry, 2012) y la
culturadelL.T. es el proceso mediante el cual los cambio se incorporan a la filosofia
de la organizacion, coincidiendo, en muchos casos, con su vision y mision. (EAE,
2015). Las resultados nos muestran una correlacion positiva modera@&2i
entre gestiébn de relacionede la L.LE. yla cultura del L.T. conun nivel de
significancia p < 0.05; significa que ambas variables seioglan entre si, por lo
tanto, si los alumnodesrrollan s habilidades para generauna comunicacion
clara entoncegs muy probable quecorporen cambios positivos en la filosafie
una organizacion.

Para concluir a modo de reflexion nombramos el caso de Arthur gerder
la empresa de auditoria y contabilidad mas grande del mundmalaestaba
constituida por gradws de las mejores escuelas de negocios del mundogke
Lay de la HauistonUniversity, Jeff Escilin de la Harvard University y Rebecca Mark
de laHarvard University, ademas contaban con diversos titulos académicos y con
la experiencia profesional en la industria, eran lo que llaman las empresas
transnacionales ejecutivos de clase mundial. Fueron ellos los que provocaron uno
de los fraudes econémicasas grandes a nivel mundial, con cincuenta y dos mil
millones de délarescoludidos con la empresa energética Enron ddmaeo
sobornos, trafico de influencias y destruccion de documentos incriminatorios; en el
2002 el departamento de justicia de los Bs$a Unidos abridinvestigacion

criminal. Entonces los involucrados ¢ Cuentan con inteligencia emocional? ¢Son
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lideres? ¢ Cual es objetivo que los impulso a realizar el fraude econémico? ¢, Su toma
de decisiones afecta al desarrollo econémico y social de ladad®@ ¢Seran
criminales los que provocaron este fraude?

Es de vital importancia conocer, los objetivos que propone el lider a sus
seguidores, porque estos siempre estan alineados con sesMat tanto, el tema
del liderazgo no es un problema téonsino ético. Rbouin (2007) precs - Al a f al t
de liderazgo nos lleva a la inaccion, al fracaso y la anarquia u el liderazgo sin valores
éticos nos lleva a la esclavitud fisica o psicoldgica, que para el caso es exactamente
|l o mi smoo.

Una de las principak razones por lague sedeberia de desarrollar la
inteligencia emocional y el derazgo transformacional seria el percibir los
problemas del entorno, plantear soluciones y trabajar por un desarrollo sostenible
en el tiempo. Entonces ¢Somos capacegedebir los problemas del entorno y
plantear soluciones? o ¢Solo percibimos y satisfacemos nuestras propias

necesidadés
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CONCLUSIONES

Primera.- Respecto a la hipotesis general se determu®la inteligencia
emocional influye de forma significativa en el liderazgo transformacional de los
alumnos del doctorado en administracién de las escuelas de posgrado privadas de
la regién sur del Pertd. Cama correladn positiva moderada de 0.51Gon
respecto a lagestion de relacionesl 67% de los alumnos casi siempre tienen
sensibilidad hacia los sentiemtos de los demas al manejas sinteracciones
interpersonaley con relacién a lacultura el 56% casi siempréntenta dar el
ejemplo, en diferees situacioned.o que nos indica que desarrollan su empatia
con respecto a los sentimientos de otros y dan el ejemplifee@ntes situaciones
entonces podriadesarrollar su liderazgo transformacional y ci@ganizaciones

con una cultura positiva.

Segunda: Con relacién a la hipotesis especifica uno, se comprobd que la
autoconciencia de la inteligencia emocional influye de forma significativa en el
liderazgo transformacional de los alumnos del doctorado en administracion de las
escuelas de posgragdvadas de la region sur del Perd. Teniendo una correlacion
positiva moderada de 0.42Con respecto a lautoconciencieel 59% de los
alumnoscasi siemprgeconocen el impacto que tiene su comportamiento sobre
otras personag conrelacional propositoel 48% casi siemprluscainformacion
para ampliar su pensamient® que nos indica que sconocen el impacitde sus
accionessobre otras persongsbuscainformacién para ampliar su pensamiento

entoncegpodrianmejorar syproposito

Tercera.- Conrelacion a la hipotesis especifica das,comprobd que la
autagestion de la inteligencia emocional influye de forma significativa en el
liderazgo transformacional de los alumnos del doctorado en administracion de las
escuelas de posgrado privadas de dgdresur del Perd. dnierdo una correlacion
positiva mo@rada de (667.Con respecto a lautagestionel 59% de los alumnos
casi siemprananejan bien su condicion de estyésn relacion a l&strategieel

59%casi siempréoman decisiones y tien&taro el panorama del entorrim que
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nos indica quai manejan bien su condicion de estydgenenclaro su propésito,

al tomar decisione€ntonces podrian formular buenas estrategias.

Cuarta.- Con relacion a la hipétesis especifica tressaldiodentifico que
la conciencia soclade la inteligencia emocional influye de forma significativa en
el liderazgo transformacional de los alumnos del doctorado en administracion de
las escuelas de posgrado privadas de la regién sur del Rerang& correlaidn
positiva moderadae 0.514.Con respecto a laonciencia sociakl 52% de los
alumnos casi siempmscuchan realmente quela otra persona quiere degien
relacion adimensiéon personal 74% casi siempre forjaconsensos medianta
participacion Lo que nos indica qusi escucharamealmentea otras persona y
forjarian consensos medianta participacioén entonces podrian involucrar a las

personas con el propdsito de la organizacion.

Quinta.- Con relacion a la hipotesis especifica cuatro, el astnds
permiti® comprobar que la gestion de relaciones de la inteligencia emocional
influye en el liderazgo transformacional de los alumnos del doctorado en
administracion de las escuelas de posgrado privadas de la region sur del Perd. Con
una correlaciompositiva moderada de 0.528on respecto a Igestion de relaciones
el 52% de los alumnos casi siempre se lldan con otroy en relacion a laultura
el 48% casi siempréntentancomprender las necesidades de la otra pbaoteue
nos indica quei sellevaranbien con otroy comprenderanlas necesidades de la

otra parte entoncepodrian gnerar una cultura positiva en las organizaciones.
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RECOMENDACIONES

Primera.- Se recomienda a las EPG y a los departamentos académicos de
las universidades crear programas donde se desarriat habilidades de la
inteligencia emocional y lasompetencas del liderazgo transformacional, doisde
trabajen la creatividad, $ovalores y principios éticos a favor del bien comun para

generar un desarrollsostenible en el tiempo.

Segunda: Se sugiere a las EPG y a los departamentos académicos,
implementar el programa especializado en liderazgo transformacional e inteligencia
emocional aplicada. @hde se desarrolla las habilidesd de la inteligencia
emocional y lascompeten@as del liderazgdaransformacional y se trabaja
creatividad, ds valores y principios éticos, a favor del bien comun gangrar un

desarrollo sostenible en el tiempo.

Tercera.- Se sugiere laseEPG y a los departamentos académicos de las
universidadesque hagan alianzas estratégicas con los colegios profesionales y
camaras de comercio paracentivar las habilidades de adoconciencia o
autoconocimiento a través de cursos taller donde se desarrolle, capacidades de
reconocimiento de las emociones y también se desarrolle las competencias
necesarias para un liderazgo mas consciente, el cual les permitira relacionarse con

los dros y consigo mismos, de una manera constructiva con lineamientos éticos.

Cuarta.- Se recomienda lasEPG y a los departamentos académicos de las
universidadesmplementar en su estructura curricular cursos de |L.E. ypaifa
promover lashabilidadesde autogestin de la inteligencia emocional y las
capacidads de liderazgo traformacionad través de cursodaller donde se
desarrolle, capacidades para tolerar la incertidumaf@ntar el estrés y la
frustracion,explorar las emociones, busqueda de oportunidades, flexibilidad para
cambiar y aprovechar al maximo todas las circunstancias, dar solucién a los

problemasgeneraicambios positivos gostenibles en el tiempo.
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Quinta.- Se recomienda a |&PG y a los deptamentos académicos de las
universidadesmplementar en su estructura curricular cursos de I.E. y L.T. donde
se promuevdas habilidades de la gestion de relaciones y las capacidades de un
liderazgo transformacionahas reflexivo que permita a través de cursos taller
desarrollar, habilidades de comunicacignun manejo efectivo de cualquier
conflicto; donde se refuerce la identidad de eqligovalores y principios éticos,

a favor del bien comun, la justicia y laisi@ridad.
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PROPUESTA

Liderazgo Transformacional e Inteligencia Emaocional Aplicala

La Inteligencia Emocional (IE) brinda recursos de gran ayuda para el lidel
intrapersonal como paraiekerpersonal. Es que ebnocimiento y aplicacion
de las herramientas de |.E. permiten a la persona tener un mejor equipo
personal y mayor capacidad de influencia en las personas que los rodear
El liderazgo Transformacional (LT) brinda recursos de gran ayuda para el
liderazgo dealto rendimiend.

Es que el conocimiento y aplicacion de las herramientas de L.T. permiten
persona tener una mentalidestratégica, a largo plazo y éticamente
responsables, para que puedan transformar las organizaciones y nacione
lograr esteesultado se necesita de muchos factores, fisiolégicos, psicoloc
sociales, organizativos, econémicos y culturales.

Objetivo
General

Desarrollar y potenciar las habilidades intrapersonales e interpersonales,
generar gestores éticos del cambio.

Objetivos
Especificos

- Potenciar el poder de accién y liderazgo personal a través de experienc
tedricopracticas que forjen el caracter de los participantes.

- Desarrollar capacidades de un liderazgo transformacional y virtuoso

- Desarrollo de habilidadddandas para un desenvolvimiento mas preciso
efectivo

- Mejorar las relaciones interpersonales y lograr una influencia positiva el
demas.

- Desarrollar la proactividad en las actividades que realizan.

- Aplicar herramierds que les ayuden a conformar grsipge trabajo altament
eficaces identificando sus habilidades.

Metodologia

El desarrollo del programa especializado sera 30% tebii€8o practico,

poniendo énfasis en la participacigetiva y basada en:

- Andlisis y discusién a problemas sociatgturales y econémicos actuales
llevados a propuestas reales de solucion.

- Exposicién de casos reales practicos e interactivos

- Videospracticosde casosealesparapresentae ilustrar conceptos

- Dindmicas, casos reales practicos y ejercicios relacionados con los tem

Dirigido a

- Toda persona interesada en generar cambios positivos en su entorno.

- Organizaciones educativas (colegios, universidades, escuelas de posgr
institutos, etc.)

- Organiza&iones publicas (congreso, municipalidades, superintendencia,
contraloria, servir, etc.)

- Organizacionegrivadas (empresas, microempresashs, ONG’s etg

- Organizaciones gubernamentales etc.
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UNIDAD 1 AUTO CONCIENCIA'Y AUTO GESTION

Cdémo funcionan nuestras emociones.

Las habilidades de la inteligencia emocional aplicada

La ventana JOHAR

Identificacion de los estilos de comportamiento y liderazgo mediar
herramienta del test DISC. Desarrollo del FODA personal.
Reacciones ante lafitulta

Como responder frente a situaciones complejas y como crear hab
positivos en su vida.

UNIDAD 2 CONCIENCIA SOCIAL Y GESTION DE RELACIONES

¢ Por qué surgen los conflictos?

Manejo de conflictos habilidades interpersonales
Reacciones mas frecuentes ante los conflictos.

Habilidades para el manejo de conflictos.

Proactividad: circulo de influencia y circulo de preocupacion
Empatia y comunicacion efectiva

Unidades

Tematicas UNIDAD 3 ESTRATEGIA'Y PERSONAS

Autoconocimiento y liderazgmdividual

Introduccidn a la realidad social econdmica, social y cultural
Direccion e involucramiento con la realidad

Cambio de paradigmas para un desarrollo sostenible
Planeacion estratégica

Creatividad, innovacion y emprendimiento

Desarrollo de propuéss de soluciones a problemas reales

UNIDAD 4 PROPOSITO Y CULTURA

Estrategias para generar cambio positivos en la sociedad e impac
el entormo

Negociacion y resolucion de conflictos

Comunicaciorasertia

Manejo del cambio

El artede lainfluencig ejemplaridd y cderencia.

Desarrollo de gestores del cambio

Desarrollo de lideres virtuosos

Desarrollo de equipos de alto impacto social y econémico.

Plana Lideres con experiencia en generar cambios positivos a nivel personal,
Docente familiar, social y organizacional.

Duracion Dos afios




159

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Albloshi y Nawar, (2015)Estilos de Liderazgo en las Pequefias Empresas
Textiles en el Pera.
https://revistascientificas.cuc.edu.co/economicascuc/article/view/4011

Alarcén et. al (2015)Sensibilidad Etica Empresarial; Fin de Discernir sobre la
Diversidad Conceptual y de esta Manera Clarificar su Proceso de
Construccién. Educar Desde y Para el @ofio.
https://www.redalyc.org/pdf/818/81841166005.pdf

Alcaide (2017)Liderazgo Instruccional y Transformacional en los Procesos de
Mejora en Establecimientos Educacionales en Santiago de. Chalsis
Doctoral, Pontificia Universida@atodlica de Chile].
https://repositorio.uc.cl/handle/11534/21446

Alva (2018).La Influencia del Liderazgo en la Gestiéon Administrativa de la
Facultad de Ciencias Contables en la PUCP,
http://repositorio.ulasamericas.edu.pe/handle/upa/458

Angeles y Anne (2016Estilos de Liderazgo y Desempefio de los Funcionarios
del Sector Vivienda, Construccion y Saneamiento
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/9021 ?locale
attribute=es

Araneda et. al (2016Analisis Exploratorio de las Percejpnes sobre los Estilos
de Liderazgo de los Directivos Universitarios en el Norte de Chile.
https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718
50062016000600013

Arévalo et. al (2018)Los Dominios de la Personalidad y su Relacién con el
Estilode Liderazgo Transformacional,
https://www.scielo.cl/scielo.php?pid=s07#18
07642019000300237&script=sci_arttext

Ayoub (2010) Estilos de Liderazgo y sus Efectos en el Desempefio de la
Administracion Publica MexicanTesis Doctoral, Universidad

Auténoma de Madrid].



160

https://repositorio.uam.es/bitstream/handle/10486/662373/ayoub_perez
_jose_luis.pdf

Barros (2019)EI Liderazgo Directivo en el Clima Organizacional Guia de
Administracion Educativa con Enfoque en RolesigdtonedTesis
Doctoral, Universidad de Guayaquil].
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/41493

Benavides (2017 Estilos de Liderazgo en las Redacciones Chilenas: Estudio de
la Autopercepcion de los Directivos.
http://ojs.uc.cl/index.php/ctirticle/view/23217

Beltran et. al (2019)mpacto del Liderazgo de la Mujer en la Empresa Familiar.
https://tecnocientifica.com.mx/educateconciencia/index.php/revistaeduc
ate/article/view/57
Bisquerra (2009)Psicopedagogia de las Emociones
http://www.coddic.org/sites/default/files/sites/www.codajic.org/files/Ps
icopedagogia%20de%20las%20emociones%20
%20Rafael%20Bisquerra%?20Alziiapdf

Bisquerra (2009) Psicopedagogia de las Emociones. ISBN 9788497566261
Madrid, Espafia: Ed. Sintesis.

Castillo (2016)Liderazgo Innovador para DummidSBN 9788432903083
Barcelona, Espafa: Ed. Planeta.

Cardozo y Kwan (2019)a Técnica de la Revision Sisteméatica Aplicada al Estilo
de Liderazgo. http://scielo.iics.una.py/pdf/pdfce/v25n48/20a4«
pdfce25-48-67.pdf

Cabezg2013).Negociacion Intercultural Estrategias y Técnicas de Negociacién
Internacional ISBN 97884-15340G79-9 Barcelona, Espafia: Ed. Marge
Books.

Conexion ESAN (2020)La Inteligencia Emocional Detras de un Lider
https://www.esan.edu.pe/conexiesan/lainteligenciaemociona

detrasde-un-lider.



161

Centrum Opinién (2017En el Pais Corrupcion y Delincuencia Son Principales
Problemashttps://andina.pe/agencia/notigantrumcatolicael-pais
corrupciony-delincuencsonprincipalesproblemas65323.aspx
Cohen (1990)Liderazgohttp://liderazgepsicologia.blogspot.com/

Cubillos (2018)Etica Organizacional Aplicada. Estudio de Caso de Una
Organizacion deServicios Sociales en
Espafahttp://www.scielo.org.co/scielo.php?pid=S0121
50512018000100111&script=sci_abstract&ting=es

Choucifio et. a{2019. La Relacion Entre los Rasgos de Personalidad y el
Liderazgo Transformacional [Tesis Maestria, Universidate ESAN]
https://repositorio.esan.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12640/1564/201
9 MAODP_162_04_T.pdf?sequence=1&isAllowed=y

D'Alessio (2008).El Proceso Estratégico Un Enfoque De Gerendi@BN:
9789702612902 Lima, Peru: Ed. Pearson.

D'Alessio (2010)Liderazgo y Atributos GerencialeksSBN 978607-442-523-9
Lima, Peru: Ed.Pearson.

D'Alessio (2018)Pastillas para la Gerencia Liderazgo Mito o Realidat&BN
978612-319-2105 Lima, Peru; Ed. Planeta Peru S.A.

D'Alessio (2010)Liderazgo y Atributos Gerendes ISBN 978607-442-523-9
Lima, Peru: Ed. Pearson.

Deeb (2014)Romper las Fronteras del Statu Quo, la Clave para Ser Buen Lider
en un Mundo que Cambia Vertiginosamente
https://archivo.consejo.org.ar/consejodigital/RC41/lopezaufranc
casasrua.html#:~:text=las%20redes%20sociales
,Romper%20las%20fronteras%20del%20statu%20quo0%2C%20la%20c
lave%20para%20ser,personas%20y%20de%20las%20empresas.

Dias y Borges (2017).as 4Dimensiones del Liderazgo Transformacional.
https://blog.acsendo.com/HsdimensionesieHiderazge

transformacional


http://liderazgo-psicologia.blogspot.com/

162

Diaz (2014)EIl Rol de Lider formal: Actitudes y Valores Frente a la
Responsabilidad Social Corporativid esis Doctoral, Universidad de
Valladolid, Espafia]
https://www.educacion.gob.es/teseo/imprimirFicheroTesis.do?idFicher
0=HEHzOHz6zF0%3D

Diez (2021)Educar en Inteligencia EmociondEBN 97884-662-40789.

Editorial Libsa.

Duran (2015)Relacion entre Liderazgo Transformacional y Trarsacal con la
Conducta de Compartir Conocimiento en dos Empresas de Servicios

El Instituto Ethisphere (2017l Ethisphere Institute reconoce a Capgemini
Como una de las Empresas Mas Eticas del Mundo por Quinto Afio
Consecutivdttps://www.capgemini.comgees/wp
content/uploads/sites/16/2017/07/capgemini_compania_etica 2017 _eth
isphere_1303-17.pdf

Evans (2015)Iinteraccion entre Inteligencia Emocional y Estilos de Liderazgo en

Directivos de Instituciones Educativg$esis Doctoral,
Universidad de Valencja
https://dialnet.unirioja.es/servlet/tesis?codigo=102011

Equipo Editorial (2022)Qué es un Individuo.
https://www.significados.com/individuo/%20Consultado:%2026%20de
%20noviembre%20de%202023,%2008:28%20pm./

Ferreiro y Alcazar (2008¥sobierno de Personan la EmpresalSBN 997248
0550 Peru: Ed. Planeta.

Fishman (2022)Habilidades Blandas a la VentsBN 978612-319-753-7
Primera Edicién 2022 Ed. Planeta Peru S.A.

Fragoso (2015)nteligencia Emocional y Competencias Emocionales en
Educacion Superior,n Mismo Concepto?
http://www.scielo.org.mx/pdf/ries/v6n16/v6n16a6.pdf

Frkovich (2018)Relacion entre los Estilos de Liderazgo y el Compromiso
Organizacional
https://tesis.pucp.edu.pepositorio/handle/20.500.12404/13624


http://www.scielo.org.mx/pdf/ries/v6n16/v6n16a6.pdf

163

Flores (2015)EI liderazgo de los Equipos Directivos y el Impacto en Resultados
de los Aprendizaje$Tesis Doctoral, Universidad de Granada]
https://digibug.ugr.es/handle/10481/41231

Gabriel (2016)Practicas de Regmsabilidad Social en Pymes: la Importancia
del Liderazgo[Tesis Doctoral Universidad Rey Juan Carlos de
Espafia).
https://burjcdigital.urjc.es/bitstream/handle/10115/14282/TESI1S%20D
OCTORAL%20Carla%20Gabriel _2016.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Garcia (1998)Valores. https://www.monografias.com/trabajos82/valeres
caracteristicas/valoresaracteristicas

Garcia et. al (2017Estilos de Liderazgo de Hombres y Mujeres en las Pymes.
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_abstract&pid=S1692
0279201700020@b&INng=en&nrm=iso&ting=es

Gandarilla (2008).os Estilos de Direccion y Liderazgo: Propuesta de un Modelo
de Caracterizacion y Analisis.
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1657
62762008000200002

German (2018)Valores Inclusivos Copartidos por la Comunidad Educativa del
Instituto Montenegro (Quindio, Colombia): una aproximacion desde
los maestros. Revista Internacional de Apoyo a la Inclusion,
Logopedia, Sociedad y Multiculturalidad.
https://revistaselectronicas.ujaen.es/index. phigdrticle/view/4553/37
63

Goleman (2005)Liderazgo que Obtiene Resultados.
https://rutasparafortalecer.org/wp
content/uploads/2020/11/Liderazgo_que_obtiene_resultados.pdf

Goleman (1998)Liderazgo Como Habilidad Directiva.
https://www.academia.edu/380BILIDERAZGO_COMO_HABILI
DAD_DIRECTIVA 1



164

Goleman (2000)La Inteligencia Emocional Como un Componente del Liderazgo.
https://www.frbb.utn.edu.ar/utec/4%ilateligenciaemocionalcomo
componentalelliderazgo.html

Goleman (2002)Liderazgo Primario
https://orion2020.org/archivo/articulos/306LiderazgoPrimario.pdf

Goleman y Boyatzis (2013nteligencia Emocional y Competencias Emocionales
en Educacion Superior, ¢Un Mismo Concepto?
https://lwww.redalyc.org/pdf/2991/299138522006.pdf

Gonzales (2012)Acoso laboral (Mobbing) y LiderazgtsBN 978607-707-517-

2 México:Ed. Alfaomega.

Hermosilla et. al (2016El Liderazgo Transformacional en las Organizaciones:
Variables Mediadoras y Consecuencias a Largo Plazo
https://scielo.isciii.es/scielo.php?scripte_abstract&pid=S1576
59622016000300135

Hernandez y Avila (2018Estudio Diagndstico de Liderazgo Transformacional
en Personal de Enfermeria que Labora en Hospitales Publicos
Mexicanoshttps://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6816491

Hernandez y Baptista (2014letodologia de la InvestigacioBexta edicion por
McGRAW-HILL / Interamericana Editores, S.A. ISBN: 9184562
23960. https://www.uca.ac.cr/p#
content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf

Gardner (2005)inteligencias Mdltiples Veinte Afios Después.
https://www.rpye.es/pdf/3.pdf

Guell (2013)¢ Tengo Inteligencia Emocional83BN 97884-493-28459 Madrid,
Espafia: Ed. Paidos.

Koontz (2004).Administracion una Perspectiva Global. ISBN:-@834821-7
México: Ed. McGraw Hill.

Lasso et. al (2019)dentificar los Estilos de Liderazgo de Dos Instituciones de
Educacion Superior del Sector Privado del Departamento del Cauca.

https://www.revistaespirales.com/index.php/es/article/view/692/607


https://www.uca.ac.cr/wp-content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf
https://www.uca.ac.cr/wp-content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf

165

Leigh (2015) Estilos de Liderazgo y Desempefio de los Funcionarios del Sector
Vivienda, Construccion y SaneamiefitesisMaestria Universidad
Cesar
Vallejo].http://repositorio.ucv.edu.fdatstream/handle/UCV/9021/Leig
h_AWA.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Lindberg (2020)Secretos de Expertos en Inteligencia Emocid&8N 978
1800761537 Madrid, Espafia: Ed. Aron Chase.

Loaiza et. al (2018)mplicancias de la Inteligencia Emocional en los Iestide
Liderazgo https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6732864

Lopez (2018)La Inteligencia Emocional Como Habilidad Directiva. Estudio
Aplicado en los Municipios de la Provincia de Cérdoba (Espafia)
https://www.redalyc.org/journal/859/8598@9006/html/

Lussier (2011).iderazgo. Teoria, Aplicacion y Desarrollo de Habilidad&BN
9789876150125 México, D.F.: Ed. Cengage Learning Editores.

Lled et al. (2022)Purpose Stregth Project: Evidencias Empiricas sobre la
implantacion del propoésitoorporativo.ISBN 000 Espafia: Ed. IESE
Business School.

Magali (2018)La Influencia del Liderazgo en la Gestion Administrativa de la
Facultad de Ciencias Contables en la PUCP
http://repositorio.ulasamericas.edu.pe/bitstream/handle/upa/458/LA%20
INFLUENCIA%20DEL%20LIDERAZGO%20EN%20LA%20GESTI
%C3%93N%20ADMINISTRATIVA%20DE%20LA%20FACULTAD
%20DE%20CIENCIAS%20CONTABLES%20EN%20LA%20UNIVE
RSIDAD%20CAT%C3%93LICA%20DEL%20PER%C3%9A%20

Maluk y Maluk (2019)Validacién de la Escala de Valores de Schwartz para los
Graduados de Economia y Negocios Validacion de la Escala de
Valores de Schwartz para los Graduados de Economia y Negocios.
https://www.revistaespacios.com/a20v41n40/20414010.html

Martinez (2017)Etica del Desarrollo en un Mundo Globalizado.
https://www.scielo.kscielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718
92732017000200035



166

Matos (2020)Jn Curso de EmocioneksBN 97884-1798156-3 Madrid, Espafia:

Ed. Urano.

Mayer (2001)La Inteligencia Emocional y la Educacion de las Emociones Desde
el Modelo de Mayer y Salovey.
https://www.redalyc.org/pdf/274/27411927005.pdf

Medrano y Ahumada (2018Percepcion de Valores Culturales en Trimores
y su Importancia en el &empefio.
https://lwww.scielo.org.mx/pdf/cya/v63n3/01:8642cya63-03-
00006.pdf

Mendozeaet. al (2012)Influencia del Liderazgo Transformacional en Algunas
Variables de Satisfaccion Organizacional en Personal Docente y
Administrativo de una Institucion Pablica de Educadidedia
Superiot
https://www.redalyc.org/pdf/342/34224543013.pdf

Migone (2022)EI LiderazgoEtico: ¢Quées y Cudl es su Importancia en las
Empresas Modernadtps://www.esan.edu.pe/conexiesan/el
liderazgeeticoqueesy-cuatessuwimportanciaenlasempresas
modernas?fbclid=IwAR0zjkGZHbH2nk0JI7xYYZj9Ru3V6x45MuH1]
3IGMYKQg33F_RYRyxv6_ngM

Molina (2019)Valores Inclusivos Compartidos por la Comunidad Educativa del
Instituto Montenegro (Quindio, Colombia).
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6941150

Ortega y Bernan (2016)iderazgo Transformacional e Intraemprendedurismo.
Una Rela®n Mediada por la Cultura Organizacionffesis Doctoral,
Universidad de Valencia].
https://core.ac.uk/download/pdf/71051738.pdf

Palomo (2014)Liderazgo y Motivacion de Equipos de TrahdfeBN 97884-
7356:889-0 Madrid, Espafia: Ed. ESIC.

Paez et. a2015).Un Estudio de Casos Sobre Liderazgo Transformacional y
Competencias Directivas en el Sector Floricultor de Colombia.

https://journal.universidadean.edu.co/index.php/Revista/article/view/79



167

6

Puertas (2020).a Inteligencia Emocional en el Ambito Ezhtivo: Un Meta
Andlisis.https://revistas.um.es/analesps/article/view/345901/274041

Quispe et. al (2019 ransparencia Corporativa en las Empresas del Sector
Construccion del Per(Tesis de Maestria, Pontificia Universidad
Catdlica del Peruy].
https://esis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/20.500.12404/15074

Ramén (2013Cultura Organizacional y Estilos de Liderazgo del Personal
Docente y Administrativo de la Facultad de Ciencias de la
Comunicacion
https://congreso.pucp.edu.pe/alaic2014/wp
content/upload2013/09/GT2Llulluy-ValdezChambergo.pdf

Rabouin (2013)Lideres de Alto ImpactéSBN 978987-195405-6 Buenos
Argentina: Ed. Cengage Learnig.

Rabouin (2007l sentido del Liderazgo. Claves Practicas para Construir
Liderazgo Empresarial Trascendent8BN 978987-615011-8
Buenos Aires, Argentina: Ed. Prentice Hall.

Reyes (2018).as Mujeres en Posiciones de Liderazgo y la Sustentabilidad
Empresarial evidencia en empresas cotizadas de Colombia y Chile
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6801901

RojercJiménez et al. (2019l Liderazgo Transformacional y su Influencia en
los Atributos de los Seguidores en las Mipymes Mexicanas.
http://www.scielo.org.co/pdf/eg/v35n151/0183923eg35-151-
178.pdf

Sanchez (2017) Estilos de Direccién y Liderazgo en las Organizaciones Propuesta
de un Modelo para su Caracterizacion y Analisis. ISBNSE®B670-
7725 Cali, Colombia: Ed. Universidad del Valle.

Selman (2008) Liderazgo. ISBN 9789876150125 MéxXizé,: Ed. Pearson.

Torres (2011)Liderazgo y Direccién: Dos Conceptos Distintos con Resultados
Diferenteshttp://www.scielo.org.co/pdf/rfce/v19n1/v19nlal3.pdf

Torres et. al (2016E| Sentido de la Educacion en Valores: Un Camino para la



168

Construccion déa Paz.
http://www.unicauca.edu.co/eventos/index.php/educoloquio/2016/paper
IviewFile/303/291

Torres et. al (2016EI Sentido de la Educacion en Valores: Un Camino para la
Construccion de la Paz.
https://revistas.udenar.edu.co/index.php/rhuellas/artiele/i6 19

UNESCO y la OCDE (2015)nteligencia Emocional y Competencias
Emocionales en Educacion Superior ¢Un Mismo Concepto?
https://www.ries.universia.unam.mx/index.php/ries/article/download/15
4/6107?inline=1%23nota0

Vasquez (2017)os Estilos de Liderazgo y su Relacion con el Desempefio
Docente en las Instituciones Educatividssis Doctoral, Universidad
Cesar Vallejo].
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/18803/V
%C3%Alsquez_VSE.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Vazquez (2013)Interdependencia entre el Liderazgo Transformacional, Cultura
Organizacional y Cambio Educativo: una Reflexion.
https://www.redalyc.org/pdf/551/55125665006. pdf

Vega y Zavala (2013Adaptacion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
(MLQ forma 5x corta) de B. Bass y B. Avolio al Contexto
Organizacional
Chilenohttps://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/106405/vega
_c.pdf?sequence=3&amp;isAllo

Zulueta (2018)La Inteligencia Emocional Como Habilidad Directiva. Estudio
Aplicado en Is Municipios de la Provincia de Cérdoba (Espafia)
https://www.redalyc.org/journal/859/85950999006/html/



169

APENDICE

D NN NN NN NN NN NN NN NN

Matriz de Consistencia del Informe Final de Tesis

Cuestionaris

Relacion de Expertos para la Validez de Contenido

Constancia de validacion @ontenido por Jueces Expertos
Procesamiento de la Encuesta en SPSS

Base de Datos en SPSS

Tablas de Contingencia de los resultados del instrumento

Matriz Operacional

Distribucién porcentual de las Dimensiones de Inteligencia Emocional
Distribucién porcental de las Dimensiones de Liderazgo

Transformacional



Matriz de Consistenciadel Informe Final de Tesis

170

Interrogante Principal

¢ Cbémo influye la inteligencia
emocional en el liderazgo
transformacional de los alumnos del
doctorado en administracion de las
Escuelas de Posgrado privadas de la
Regidon Sur del Peru?

Interrogantes Especificas

a. ¢, Como influye laauto conciencia de
la inteligencia emocional en el
liderazgo transformacional de los
alumnos del doctorado en
administracion de las Escuelas de
Posgrado privadas de la Regién Su
del Perti?

b.¢Como influye la auto gestion de la
inteligencia emocional en el
liderazgo transformacional de los
alumnos del doctorado en
administracion de las Escuelas de
Posgrado privadas de la Region Su
del Pert?

c. ¢,Cémo influye la conciencia social
de la inteligencia emocional en el
liderazgo transformacional de los
alumnos del detorado en
administracion de las Escuelas de
Posgrado privadas de la Region Su
del Peru?

d. ¢,Cémo influye la gestion de
relaciones de la inteligencia
emaocional en el liderazgo
transformacional de los alumnos de
doctorado en administracion de las
Escuelas d®osgrado privadas de la
Region Sur del Pera?

Objetivo General

Determinar de qué manera influye la
inteligencia emocional en el liderazgo
transformacional de los alumnos del
doctorado en administracion de las
Escuelas de Posgrado privadas de la
Region Sur del Pera 2021.

Objetivos Especificos

a.ldentificar como influye la auto
conciencia de la inteligencia emocion
en el liderazgo transformacional de lo
alumnos del doctorado en
administracion de las Escuelas de
Posgrado privadas de la Region Seir
Peru.

b.ldentificar cdmo influye la auto gestio
de la inteligencia emocional en el
liderazgo transformacional de los
alumnos del doctorado en
administracion de las Escuelas de
Posgrado privadas de la Region Sur ¢
Peru.

c. Establececémo influye la conciecia
social de la inteligencia emocional en
liderazgo transformacional de los
alumnos del doctorado en
administracién de las Escuelas de
Posgrado privadas de la Regién Sur ¢
Pera.

d. Establececémo influye la gestion de
relaciones de la inteligencia eoional
en el liderazgo transformacional de lo
alumnos del doctorado en
administracion de las Escuelas de
Posgrado privadas de la Region Sur ¢
Peru.

Hipotesis General

Hi: Existe influencia entre la
inteligencia emocional y el liderazgo
transformacionken los alumnos del
doctorado en administracion de las
Escuelas de Posgrado privadas de la
Region Sur del Pera 2021.

Hipotesis Especificas

H1. Existe influencia entre la auto
conciencia y el liderazgo
transformacional de los alumnos del
doctoralo en administracion de las
Escuelas de Posgrado privadas de la
Region Sur del Pera.

H2: Existe influencia entre la auto
gestion y el liderazgo transformaciong
de los alumnos del doctorado en
administracion de las Escuelas de
Posgrado privadas de la Regién Sur ¢
Pera.

H3: Existe influencia entre la
conciencia social y el liderazgo
transfamacional de los alumnos del
doctorado en administracion de las
Escuelas de Posgrado privadas de la
Regién Sur del Pera.

H4: Existe influencia entre la gestion ¢
relaciones y el liderazgo
transformacional de los alumnos del
doctorado en administracion e
Escuelas de Posgrado privadas de la
Regién Sur del Pera.

Variable Independiente

Inteligencia Emocional
Dimensiones

¢ Auto Conciencia

¢ Auto Gestion

¢ Conciencia Social

¢ Gestion de Relaciones

Variable Dependiente
Liderazgo Transformacional

Dimensiones

¢ Propdsito
¢ Estrategia
¢ Personas
¢ Cultura

Tipo y Disefio de
Investigacion
Relacional

Ambito de estudio
Regién Sur del Pera

Poblacion
27

Muestra
27

Técnicas de Recoleccién
de Datos

Directa

(Google Forms)

Instrumentos
Encuesta
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CUESTIONARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL Y LIDERAZGO

TRANSFORMACIONAL DE LOS ALUMNOS DEL DOCTORADO EN

ADMINISTRACION DE LAS ESCUELAS DE POSGRADO PRIVADAS @
DE LA REGION SUR DEL PERU

N*001

Obtener informacién relevante para analizar 1a Inteligencia Emocional y Liderazgo Transformacional de los
alumnos del doctorado en administracion de las Escuelas de Posgrado Privadas de la Regién Sur del Peri

Marque con una (X) sus respuestas de acuerdo a como lo considere.

—_

Mujer 2
Hombre

Casi Algunas Casi

Nunca -
Nunca Veces | Siempre

Siempre

1 Te sientes seguro (a) de tus habilidades 1 2 3 4 5

2 Admites tus deficiencias 1 2 3 4 5
3 Comprendes tus emociones cuando suceden 1 2 3 4 5
4 Reconoces el impacto que tiene tu comportamiento sobre otras personas 1 2 3 4 5
5 Te das cuenta cuando otras personas influyen en tu estado emocional 1 o 3 4 5
6 Creas parte de las situaciones dificiles que enfrentas 1 2 3 4 5
7 Se puede contar contigo cuando te comprometes 1 2 3 4 5
8 Manejas bien tu condicién de estrés 1 2 3 4 S5
9 Aceptas cambios en su primera instancia 1 2 3 4 5
10 | Toleras la frustracion sin alterarte 1 2 3 ! 5
11 | Consideras muchas opciones antes de tomar una decision 1 2 3 4 5

12 Te esfuerzas en hacer lo mejor de cada situacion, sin importar si es buena o

mala
13 Resistes el impulso de hablar o hacer algo cuando sabes que no va a ayudarala 1 5 3 4 s
situacion ~
14 | Haces cosas cuando estas molesto (a) de las cuales después te arrepientes 1 2 3 4 5
15 | Apartas ala gente cuando algo te molesta 1 2 3 4 5
16 | Aceptas las criticas 1 2 3 4 5

17 [Reconoces los sentimientos de otras personas 1 2 3 4 5




18 |Reconoces el ambiente de la situacion con precision 2 3 4 5
19 |Escuchas lo que “realmente” la otra persona esta queriendo decir 2 3 4 5
20 |Estas retraido en situaciones sociales 2 3 4 5
21 |Enfrentas directamente a las personas en situaciones dificiles 2 3 4 5
22 Te llevas bien con otros 2 3 4 5
23 Te comunicas efectiva y claramente 2 3 4 5
24 | Demuestras interés en las situaciones por las que estan pasando otros 2 3 4 5
25 | Manejas conflictos eficazmente 2 3 4 5
2% Tienes s_ensibi_lidad hacia los sentimientos de los demas al mangjar tus ) 3 4 5
interacciones interpersonales
27 Tratas de conocer mas acerca de otros con el propdsito de llevarte mejor con ) 3 4 5
ellos
28 Te comunicas bien con otros 2 3 4 5
1 2 3 4 5
Nonca | \umca | ‘Veces | siempre | P
LIDERAZGO TRANSFORMA CIONAL
ITEM ENUNCIADO 2 3 4 5
1 Generas tus propias oportunidades 2 3 4 5
2 Asumes constantemente nuevos desafios 2 3 4 5
3 < Fijas objetivos a largo plazo con plazos concretos 2 3 4 5
—

4 é Prefieres las actividades especificas a corto plazo 2 3 4 5
5 g Visualizas diferentes escenarios antes de tomar una decision 2 3 4 5
6 & Consideras todos los riesgos antes de tomar una decision 2 3 4 5
7 Al tomar decisiones, tienes claro tu proposito 2 3 4 5
8 Al tomar decisiones, tienes claro el panorama del entorno 2 3 4 S
9 Cuando realizas un proyecto, investigas las posibles amenazas 2 3 4 5
10 Cuando realizas un proyecto, visualizas las posibles oportunidades 2 3 4 5
11 g Buscas personas que amplien tu pensamiento 7 3 4 5
12 ‘§ Buscas informacion que amplien tu pensamiento 7 5 4 5
13 % Evaluas los riesgos de las alternativas viables 2 3 4 3
14 Realizas planes alternativos 2 3 4 5
15 Buscas iniciativas originales 2 3 4 5
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16 Cada error cometido es una oportunidad de aprendizaje 2 3 4 5
17 Valoras tus diferencias y la de los demas 2 3 4 5
18 Forjas consensos mediante la participacion 2 3 4 5
19 - Separas persona y problema 2 3 4 5
20 % Comprendes a los demas antes de influir en ellos 2 3 4 5
21 E Permites expresar su mensaje a los demas antes de dar tu opinion 2 3 4 5
22 . Intentas ver la situacion desde la perspectiva del otro 2 3 4 5
23 Intentas comprender las necesidades de la otra parte 2 3 4 5
24 Sera importante, hacer lo correcto aun si no nos beneficiamos 2 3 4 5
25 Lo prometido es deuda, aun si no nos beneficia 2 3 4 5
26 Los acuerdos se respetan, aun si no nos benefician 2 3 4 5
27 Buscas ser imparcial en todas las situaciones 2 3 4 5
28 % Intentas dar el ejemplo, en diferentes situaciones 2 3 4 5
29 5 Al dirigir una reunion aceptas ideas diferentes a la tuya 2 3 4 5
30 Eres consciente de lo que dices y haces 2 3 4 5
31 Generalmente, los fines justifican los medios 2 3 4 5
32 Consideras que ganas cuando gana tu equipo 2 3 4 5

Nota:

Autores: Travis Bradberry y Jean Greaves
El Test de Inteligencia Emocional

Autor: Mg. Hernan Elmer Pauro Asillo
El instrumento de Liderazgo Transformacional
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Tabla 22.

Relacionde Expertospara lavalidezde Contenido

Relacionde Expertospara laValidezde Contenido

Expertos (Juez)

Descripcién

PhD. Glenn Arce
Larrea

PhD Etica y Epistemologia UCM, PhD Ciencias de la Complejidad
Universidad Colegio Morelos Méxic®r. en Gestion Econdémica y
Planificacion Estratégica en la Universidad de Se\lfaEconomia y
Negocios InternacionaldsCSM. MBA ESAN, Economista UCSM
Docente Investigador Universidad La Salle, calificado por RENACYT
Nivel V. Vicerrector Académico Universidad La Salle

Ex Decano del Colegio de Economistas de Arequipa, Consultor en
Finanzas y Negocios, Fue Director de laddw de Post Grado de
Economia de la Universidad Nacional de San Agustin.

PhD Ivan Martinez
Diaz

PhD. Psicologia. Universidad de Baja California México, Magister en
educacion, Universidad de Baja California México. Especialista en
docencia Universitaria, Universidad Cooperativa de Colombia. Psicél
UNAD. Colombia. Presidente del Centro InternaciateNeuro
educacién y educacion socioemocional SAS. Miembro honorario de |
siguientes organizaciones: Parlamento Mundial de la educacion. US/
Organizacién mundial de la familia. Pert, Asociacion Internacional de
Licenciados en derecho, México, Organigadnternacional de
conferencistas. México, Plan de desarrollo mundial, Espafia. Docente
la Escuela Penitenciaria Nacional Colombia y miembro de

la Redinternacional de investigacion cientifica e intervencién profesio
para la inclusion educativaniversitaria Ecuador.

Dr. José Salinas
Gamboa

Lic., MBA y Dr. en Administracion, por la Universidad Nacional de
Trujillo. Conferencista en temas de relacionadas al programa de
Administracién a nivel nacional y participante en jornadas de
investigacién cientifica como jurado y expositor tanto en &l Bemo en
el extranjero. Ganador del concurso de ponencias cientificas. Creadc
semillero de investigacion "Sinergia Administrativa". Ex Director de
Investigacion cientifica y tecnologica del Colegio de Licenciados en
Administracion de la Regién La Léitad y ex Director de Investigacion,
Desarrollo e Innovacion del programa de Administracion de la
Universidad Privada Antenor Orrego.

Dr. Jaime Salomén

PhD. Administracién Estratégica, Pontificia Universidad Catdlica del
Pera, Master in Philosophy (MPhMaastricht School of Management,
Magister en Administracion Universidad del Pacifico. Profesor PhD e
Escuela de Postgrado de la Universidad San Ignacio de Loyola.
Presidente Directorio de Electro Oriente S.A. (FONAFE)

Dr. Jhonny de la
Cruz Ocafia

Dr. en Administracion de empresas Universidad Veracruzana (Méxict
MBA. Instituto Tecnoldgico de Monterrey. Licenciado en administracit
de empresas Universidad Veracruzana (México). Docente investigad
tiempo completo, Universidad Veracruzana e lastifTecnologico
Superior de Villa La Venta.

Nota: Elaboracion Propia
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Constancia de validacion de Contenido por JUEgPEItos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante {Experto) : ... Salinas Gamboa José German

1.2. Grado Académico...
1.3. Profesion: ... Licenciade
1.4. Institucién donde labora:
1.5. Cargo que desempefia.

1.6. Denominacién del Instrumento:

1.7. Autor del instrumento ...
1.8. Programadepostgrado:

.  VALIDACION

INDICADORES A = El e o
DE EVALUACION B2 2 2 g
7 2= = ] 23
Dl_:L CRITERIOS s 2 § & a S2
EERUMENO Sobre los items del instrumento =
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD F.slfvnj formulados con lenguaje apropiado que 0%
facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD Estan expresados en conductas observables, X
medibles
3. CONSISTENCIA Existe una otgmi;gcién logica en los X
contenidos y relacion con la teoria
HEREN Existe relacion de los contenidos con los ;
4 COHERENCIA indicadores de la variable >
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores son X
apropiados
6. SUFICTENCIA Sen suficientes la Vcantldad y calidad de items x
presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL 30
SUMATORIA TOTAL 30

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracién total itativa: 30

Opinion: FAVORABLE X BE MEJORAR
NO FAVORABLE_ L

Observaci nguna

Lugar, Trujillo 28.4.2023

D José German Salings Gambow

'CLAD N° 16072 CPP N 14110

Firma
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Constancia de validacion de Contenido por JUEEPEItos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

l. DATOSGENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): ...... Qe Larrea Glen

1.2. Grado Académico...... Doctor en Economia y Negocios Internacionales

1.3. Profesion: ...... ...
1.4. Institucion donde labora:
1.5. Cargo que desempefia

1.6. Denominacion del Instrumento:

1.7. Autor delinstrumento ....... . Hemnan Elmer Pauro Asi

Doctorado en Administracion

II. VALIDACION

-

INDICADORESDE 22| | 3| 8|2
EVALUACIONDE | CRITERIOS 2 z ] 4 5 22
LINSTRUMENTO = BN s

Sobre los items delinstrumento 1 2 3 4 5
LCLARIDAD Estan fomulaglos com . X

lenguajeapropiadoquefacilitasucomprension

Estan expresados en :
PHULARINEL, conductasobservables, medibles 2

Existe una organizacion logica en 5
3.CONSISTENCIA A E7 ; X

loscontenidosyrelacionconlateoria

Existerelaciondeloscontenidoscon e
£ COHERENCTA losindicadoresdelavariable &
5. PERTINENCIA Las categorias dcrespuemasy X

susvaloressonapropiados
6.SUFICIENCIA Sonsuﬁcnepteslacam idadycalidaddeitemsprese X

ntadosenelinstrumento
SUMATORIAPARCIAL 30
SUMATORIATOTAL 30

L. RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoraciontotalcuantitativa: 30

Opinion: FAVORABLE X DEBEMEJORAR
NOFAVORABLE

Observaciones: B

Arequipa, 25 mayo del 2023

7/

7

Firma
Glenn Arce Larrea

Contenido por JuEspsrtos
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Constancia de validacion de Contenido por JuEgegrtos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGA CION

L. DATOS GENERALES:

L. RESULTADOS DE LA VALIDACION

_ Valoracion total cuantitativa: 30
1.1. Apellidos y nombres del inform ante (Experto) : ... Jnonny dela Cruz Ocafla ... ... .. .
Dictorado Opinion: FAVORABLE_X BEMEJORAR
1.2.Grado AcadéLmico.. E
13 Profesién ..o ¢
1.4, Institucidn donde labora: . NO FAVORABLE,
1.5.Cargo que desempefia...... .
Obscrvaciones:

slxume‘nto'

a Inte

neia Emocionsl en ¢l Liderasspeo Transfocrmascional de

wavetn. de las. Escuclas. de Pasgrasio. | .

Coalzacoalcos Veracruz, México.

1.8. Programadepostgrado ..... DM“ - ld“ L \d"""l\"‘“ D e e T R SR RS T A AR
Il VALIDACION 1
M
u M
INDICAD ORES ¥ Regul o i
3 M Malo 24| Bueno | B Firma
gEEVALUACION CRITERIOS a ar £
1 1o
LELRERE AL Soh re bs item s d el instrumento °
1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Eslan formulados con lenguaje apropiado que x
facilita su com prension
2. OBJETIVID AD Eship expresados en conductas observables, %
medibles
2. CONSISTENCIA Existe una otganiz»a}ciénlo’g‘ca ex:nlos x
contenidos ¥ relacidn conlateoria
Existe relacidn de los contenidos con los I’
X
A COHERENCLE indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las c@egmias de respuestas y sus valores son %
apropiados
Son suficientes la cantidad v calidad de items Iy
- SURICIENCIA presentados en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL 30
SUMATORIA TOTAL 30
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Constancia de validacion de Contenido por JUEgpgrtos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

B DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): ...... _l_ia_n_'li_rgz Fe_manqle_va.rg_n_c_isc_q Ja‘.'ie.r,.. SR

1.2. Grado Académic Doctor T ——
1.3. Profesion ST mees,or, T — . —

1.4, Instituciondondelabora: .. .. ... Universidad de Sao Paulo - USP

1.5, Cargoqued i Profesor Senior

1.6. Denominacion del Instrumento:
“Influencia de la Inteligenci

1 de los Alumnos del
Sur del Peru, 20217,

.  VALIDACION

-

INDICADORESDE A 2
EVALUACIONDE | CRITERIOS 5 < E Se
LINSTRUMENTO Z <

Sobre los items delinstrumento 1 2 3 7 s
LCLARIDAD Esiinfonmuladoseon: . X

Estan expresados en v
ZOBIELIVIDAD conductasobservables medibles X
3.CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica i X

Exasterelaciondeloscontenidoscon X

#.COHERENGIA losindicadoresdelavariable

Las categorias derespuestasy ’

SPERTINENCIA | 0 B ordos X
; - Sonsuficienteslacantidadycalidaddeitemsprese .
6.SUFICIENCIA ntadosenelinstrumento =
SUMATORIAPARCIAL 12 15

SUMATORIATOTAL 27

. RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoraciéntotalcuantitativa: 27
Opinién: FAVORABLE, Sl DEBEMEJORAR
NOFAVORABLE

Observaciones: Me permito sugerir que la escala de valores de los conceptos del

Instrumento de investigacion sea invertida

El concepto NUNCA sea 1 v el conceoto SIEMPRE sea 5

Lugar, Sdo Paulo, Brasil

Prof. Dr. Francisco Javicr Ramirez Fernandez

Firma
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Constancia de validacion de Contenido por JUEg@Ertos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto) : ...
1.2. Grado Académico,.... DOCtOr N Psicologia | e
1.3. Profesion: ... Psicologo

1.4. Institucion donde labora: .. CeNtro Int beian
1.5. Cargo que desempefia...............ccc.c.... Presidente e,

Martinez Diaz lvan Adolfo

1.6. Denominacion del Instrumento:
“Influencia de la Inteligencia Emocional en el Liderazgo Transformacional de los Alumnos del

1.7. Autor del instrumento ...... . Hema

1.8. Programadepostgrado: ...... Doctorado en Administracion

II. VALIDACION

INDICADORES % e e

DE EVALUACION z2 2 & z £

DEL CRI 25| 2| & | |22

U LR ES Sobre los items del instrumento

1 2 3 4 5

1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado que %
facilita su comprension

2. OBJETIVIDAD Estép expresados en conductas observables, .
medibles

3. CONSISTENCIA Existe una organigqcién logica en los s
contenidos y relacion con la teoria

4 COHERENCIA Existe relacion de 10§ contenidos con los s
indicadores de la variable

5. PERTINENCIA Las cgtegorias de respuestas y sus valores son %
apropiados

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de items %
presentados en el instrumento

SUMATORIA PARCIAL 4 2

SUMATORIA TOTAL 29

. RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuantitativa:

Opinién: FAVORABLE_ X DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

Observaciones:  El cuestionario integra las variables de estudio frente a |a integracion de la teoria de

inteligencia emocional propuesta, con las variables de liderazgo transformacional. Sin

embargo considero que |a variable “Autoconocimiento” debe revisarse detalladamente para

constatar si la misma requiere integrarse mejor en los items, toda vez puede no ser claro

para el participante la identificacion y gestion de emaciones y sentimientos en las variables

de liderazgo transformacional.

Lugar, Bogotd, Colombia. 13 de mayo de 2023

A o
Ivan Adotfo Martinez Diaz

Firma




Procesamiento de la Encuesta en SPSS

BH *TesisIEy Liderazgo.sav [Conjunto_de_datosl] - Editor de datos SPSS

Archive  Edicién  Ver

Datos  Tr:

ansformar  Analizar

Grificos Utilidades Ventana ?

[E=E TR ==

EHRE o b &l BER Y% @

Nombre Tipo Anchura Decimales | Etiqueta Valores Perdidos Columnas Alineacién Medida
1[Sexo Cadena B 0 Sexa  |{1, Hombre] | Ninguno 5 Centrado Nominal
2| Edad MNumérico 3 0 Edad Ninguno Ninguno 5 Centrado Nominal
3| ProfesiA®n | Cadena 15 0 ProfesiA | Ninguno Ninguno 8 Centrado Nominal
4| Experienci | Mumérico |8 0 Experien| {1, 125} | Ninguno B Centrado Nominal
5|IE1 MNumérico 8 0 Te sient | {1, Nunca}... |Ninguno 5 Centrado Ordinal 3
6|IE2 Numérico 8 0 Admites | {1, Nunca} Ninguno 8 Centrado Ordinal
7T|IE3 Numérico 8 0 Compren| {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
8|IE4 Numérico 8 0 Reconoc|{1, Nunca}... | Ninguno 8 Centrado Ordinal
a|IE5 Numérico 8 0 Te das c|{1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal

10| IE6 Numérico 8 0 Creas pa| {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
IET Numérico 8 0 Se pued |{1, Nunca}... | Ninguno 8 Centrado Ordinal
12fIE8 Numérico 8 0 Manejas | {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
13]IE9 MNumérico 8 0 Aceptas | {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
14[IE10 Numérico 8 0 Toleras || {1, Nunca}... |Ninguno 8 Centrado Ordinal
15(IE11 Numérico 8 0 Consider| {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
16|IE12 MNumérico 8 0 Te esfue | {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
17T|IE13 Numérico 8 0 Resistes|{1, Nunca}... | Ninguno 8 Centrado Ordinal
18 |IE14 Numérico 8 0 Haces c | {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
19fIE15 MNumérico 8 0 Apartas | {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
20| IE16 Mumérico 8 0 Aceptas | {1, Nunca}... |Ninguno 8 Centrado Ordinal
21| IE17 Numérico 8 0 Reconoc| {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
22|1E18 MNumérico 8 0 Reconoc| {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
23|1E19 Mumérico 8 0 Escucha|{1, Nunca}... |Ninguno 8 Centrado Ordinal
24 |1E20 Numérico 8 0 EstAjs r [{1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
MNumérico 8 0 Enfrenta | {1. Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
Mumérico 8 0 Te llevas | {1, Nunca}... |Ninguno 8 Centrado Ordinal
Numérico 8 0 Te comu| {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
MNumérico 8 0 Demuest| {1. Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
Mumérico 8 0 Manejas | {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
Numérico 8 0 Tienes s | {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
MNumérico 8 0 Tratas d | {1. Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
pio Tatos /Vista de variables = = e = — S m
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BH “TesisIEy Liderazgo.sav [Conjunto_de_datosl] - Editor de datos SPSS

Archivo  Edicion  Ver

Datos Tr:

ansformar  Analizar

Graficos Utilidades Ventana 7

[E=EEE =]

EEEB D o b b BER Y @0
Nombre Tipo Anchura Decimales | Etiqueta Valores Perdidos Columnas Alineacién Medida
32|IE28 Numérico 8 0 Te comu| {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
33|LT1 MNumérico 8 0 Generas | {1, Nunca}... | Ninguno 8 Centrado Ordinal
34(LT2 MNumérico 8 0 Asumes | {1, Nunca} Ninguno 8 Centrado Ordinal
35(LT3 Numérico 8 0 Fijas obj | {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
36|LT4 Numérico 8 0 Prefieres| {1, Nunca}... | Ninguno 8 Centrado Ordinal
37|LTS Numérico 8 0 Visualiz | {1, Nunca} Ninguno 8 Centrado Ordinal
38| LT6 MNumérico 8 0 Consider| {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
39fLTT Numérico 8 0 Al tomar| {1, Nunca}... |Ninguno 8 Centrado Ordinal
40|LT8 Numérico 8 0 Al tomar | {1, Nunca} Ninguno 8 Centrado Ordinal
41)LT8 MNumérico 8 0 Cuando r[{1. Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
42|LT10 Mumérico 8 0 Cuando r| {1, Nunca} Ninguno 8 Centrado Ordinal
4311 Numérico 8 0 Buscas |{1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
44|LT12 MNumérico 8 0 Buscas i {1, Nunca}... | Ninguno 8 Centrado Ordinal
45]LT13 MNumérico 8 0 EvalA®as| {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
46|LT14 Numérico 8 0 Realizas | {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
47|LT15 Numérico 8 0 Buscas i|{1, Nunca}... | Ninguno 8 Centrado Ordinal
48|LT16 Numérico 8 0 Cada err | {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
49|LT17 MNumérico 8 0 Valoras t[ {1, Nunca} Ninguno 8 Centrado Ordinal
50fLT18 Numérico 8 0 Forjas ¢ [{1, Nunca}... | Ninguno 8 Centrado Ordinal
51|LT19 Numérico 8 0 Separas |{1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
52|LT20 MNumérico 8 0 Compren| {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
53|LT21 Mumérico 8 0 Permites| {1, Nunca} Ninguno 8 Centrado Ordinal
54 (LT22 Numérico 8 0 Intentas | {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
86 (LT23 MNumérico 8 0 Intentas | {1, Nunca}... | Ninguno 8 Centrado Ordinal
56 (LT24 MNumérico 8 0 SerAjim|{1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
B7|LT25 Numérico 8 0 Lo prom |{1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
58 |LT26 Numérico 8 0 Los acu {1, Nunca}... | Ninguno 8 Centrado Ordinal
59| LT27 Numérico 8 0 Buscas |{1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
60fLT28 MNumérico 8 0 Intentas | {1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal
61fLT29 Numérico 8 0 Al dirigir | {1, Nunca}... |Ninguno 8 Centrado Ordinal
62|LT30 Numérico 8 0 Eres con|{1, Nunca}. Ninguno 8 Centrado Ordinal

» '\ Vista de datos ) Vista de variables /
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Archivo  Edicion Ver Datos  Transformar

Analizar

Graficos Utilidades  Ventana 7

CHB @ o mh #EEEEE Y @0

Nombre Tipa Anchura | Decimales | Etiqueta]  Valores Perdidos | Columnas | _Alineacin WMedida
731 Huméico |8 0 General |{1, Nunca}.__ | Ninguna Centrado Ordinal
Muméico |8 0 Yo tamie| {1, Nunca}... | Ninguna 8 Centrado Ordinal
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Base de Datos en SPSS

?

Graficos Utilidades Ventana

Analizar
CHA @ ok b EEBELRE % @0

Datos  Transformar

Archivo  Edicion  Ver

| Visible: 64 de 64 variables
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Figura 40.

Nivel de correlacion de Kendall y la significancia estadistica
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Figura 41.
Relacién de las variables segun sus dimensiones y significancia estadistica
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Figura 42

Relacién de las variables segun slismensiones y correlacion
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Tablas de Contingencia de los resultados del instrumento

Tabla 23

IE: Tienes sensibilidad hacia los sentimientos de los demas al manejar tus interacciones

interpersonales. LT: Intentas dar el ejemplo, en diferentes situaciones

LT: Intentas dar el ejemplo, en diferentes

situaciones
Total
A Veces Casi Siempre
Siempre
F % F % F % F %

A Veces 3 11.1% 0 0% 1 4% 4 15%

IE: Tienes

sensibilidad hacia los

sentimientos de los  Casi 1 37% 8 30% 9 33% 18 67%

demas al manejar tus Siempre

interacciones

interpersonales Siempre 0 00% 0 0% 5 19% 5  19%
Total 4 15% 8 30% 15 56% 27 100%

Tabla 24

IE: Reconoces los sentimientos de otras personas. LT: Forjas conseadiagite la participacion.

LT: Forjas consensos mediante la participacion
Total

Casi A Veces Casi

Nunca Siempre Siempre

F % F % F % F % F %

AVeces O 0.0% 1 3.8% 2 8% 0 0% 3 12%

IE: Reconoces

los sentimientos Casi

de otras Siempre
personas

3.8% 1 38% 12 46% 1 4% 15 54%

Siempre 0 0.0% 0 00% 6 23% 3 12% 9 35%

Total 1 4% 2 8% 20 T77% 4 15% 27  100%
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Tabla 25
IE: Te sientes seguro(a) de tus habilidades. LT: Visualizas diferentes escenarios antes de tomar una
decisiéon
LT: Visualizas diferentes escenarios antes
tomar una decision
Total
A Veces .CaS' Siempre
Siempre
F % F % F % F %
A Veces 2 7.4% 0 0% 0 0% 2 7%
IE: Te sientes Casi
seguro(a) de tus Siemore 0.0% 8 30% 3 11% 11  41%
habilidades P
Siempre 0 0.0% 4 15% 10 37% 14 52%
Total 2 7% 12 44% 13 48% 27 100%
Tabla 26

IE: Admites tus deficiencias. LT: Serd importante, hacer lo correcto aun si ho nos beneficiamos.

LT: Sera importante, hacer lo correcto aur
no nos beneficiamos

Total
A Veces _Ca5| Siempre
Siempre
F % F % F % F %
Casi 0 00% 1 4% 0 0% 1 4%
Nunca

A Veces 2 7.4% 7 26% 3 11% 12 44%
IE: Admites tus

deficiencias .
Casi

: 1 3.7% 1 4% 7 26% 9 33%
Siempre

Siempre 0 0.0% 1 4% 4 15% 5 19%

Total 3 11% 10 37% 14 52% 27 100%
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Tabla 27

IE: Comprendes tus emociones cuando suceden. LT: Intentas ver la situacion desde la perspectiva del

otro.
LT: Intentasver la situaciéon desde la
perspectiva del otro
Total
A Veces .CaS' Siempre
Siempre
F % F % F % F %
AVeces 3 11.1% 2 7% 1 4% 6 22%
IE: Comprendes tus Casi
emociones cuando Siemore 3 11.1% 7 26% 3 11% 13 48%
suceden P
Siempre 0 0.0% 4 15% 4 15% 8 30%
Total 6 22% 13 48% 8 30% 27 100%
Tabla 28

IE: Reconoces el impacto que tiene tu comportamiento sobre otras personas. LT: Buscas ser imparcial

en todas las situaciones.

LT: Buscas ser imparcial en todas las

situaciones
Total
A Veces .Ca5| Siempre
Siempre
F % F % F % F %

AVeces 1 3.7% 1 4% 1 4% 3 11%

IE: Reconoces el

impacto que tiene tu Casi
comportamiento Siempre
sobre otras persona

Siempre 0 0.0% 1 4% 7 26% 8 30%

3 111% 6 22% 7 26% 16 59%

Total 4 15% 8 30% 15 56% 27 100%
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Tabla 29

IE: Reconoces el impacto que tiene tu comportamiento sobre otras personas. LT:iBfosoaion

gue amplien tu pensamiento.

LT: Buscas informacion que amplien tu
pensamiento
Total

Casi

A Veces :
Siempre

Siempre

F % F % F % F %

A Veces 0 0.0% 2 7% 1 4% 3 11%

IE: Reconoces el

impacto que tiene tu Casi
comportamiento Siempre
sobre otras persona

37% 10 37% 5 19% 16 59%

Siempre 0 0.0% 1 4% 7 26% 8 30%

Total 1 4% 13 48% 13 48% 27 100%

Tabla 30

IE: Te das cuenta cuando otrpsrsonas influyen en tu estado emocional. LT: Generalmente, los fines

justifican los medios

LT: Generalmente, los fines justifican los medios

Casi

Nunca Casi Nunca A Veces Siempre Siempre Total
F % F % F % F % F % F %
Casi
0 0.0% 1 4% 1 4% 0 0% 0 0% 2 7%
Nunca

IE: Te das
cuenta cuando A Veces 1 3.7% 0 0% 3 11% 1 4% 1 4% 6 22%
otras personas

influyen en tu ;
estado Casi 0 00% 2 7% 6 22% 1 4% 1 4% 10 37%

. Siempre
emocional
Siempre 0 0.0% 0 0% 2 7% 5 19% 2 7% 9 33%

Total 1 4% 3 11% 12 44% 7 26% 4 15% 27 93%
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Tabla 31

IE: Creas parte de las situaciones dificiles que enfreritds Al dirigir una reunién aceptas ideas

diferentes a la tuya.

LT: Al dirigir una reunion aceptas ideas
diferentes a la tuya

- Total
A Veces .CaS' Siempre
Siempre
F % F % F % F %
Casi 00% 6 22% 1 0037 7 26%
Nunca

IE: Creas parte de A Veces 1 3.7% 6 22% 3 11% 10 37%
las situaciones

dificiles que Casi

enfrentas Siempre 0 0.0% 3 11% 4 15% 7 26%

Siempre 0 0.0% 0 0% 3 11% 3 11%

Total 1 4% 15 56% 11 41% 27 100%

Tabla 32

IE: Se puede contar contigo cuando te comprometes. LT: Generas tus propias oportunidades.

LT: Generas tus propias oportunidades
Total

A Veces .CaS' Siempre
Siempre

F % F % F % F %

AVeces 1 3.7% 0 0% 0 0% 1 4%

IE: Se puede

contar contigo - Casi 2 74% 2 7% 0 0% 4 15%
cuando te Siempre

comprometes

Siempre 4 148% 9 33% 9 33% 22 81%

Total 7 26% 11 41% 9 33% 27 100%
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Tabla 33

IE: Manejas bien tu condicién de estré3: Al tomar decisiones, tienes claro el panorama del entorno.

LT: Al tomar decisiones, tienes claro el
panorama del entorno

Total
Casi .
A Veces Siempre Siempre
F % F % F % F %
Casi 1 37% 2 7% 0 0% 3 11%
Nunca

IE: Manejas bien AVeces 1 3.7% 4 15% 0 0% 5 19%

tu condiciéon de

estrés Casi 0 00% 10 37% 6 22% 16 59%
Siempre

Siempre 0 0.0% 1 4% 2 7% 3 11%

Total 2 7.4% 17 63% 8 30% 27 100%

Tabla 34

IE: Aceptas cambios en su primera instantii: Los acuerdos se respetan, aun si no nos benefician

LT: Los acuerdos se respetan, aun si no no:

benefician
- Total
A Veces 'CaS| Siempre
Siempre
F % F % F % F %
Casi 0 00% 3 11% 0 0% 3  11%

Nunca

IE: Aceptas AVeces 3 11.1% 4 15% 3 11% 10 37%
cambios en su

primera

instancia gff;'n e 1 37% 1 4% 10 37% 12 44%

Siempre 0 0.0% 0 0% 2 7% 2 7%

Total 4 15% 8 30% 15  56% 27  100%
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Tabla 35

IE: Toleras la frustracion simlterarte LT: Permites expresar su mensaje a los demas antes de dar tu

opinion.
LT: Permites expresar su mensaje a los demas antes de dai
opinién
Total
Casi Casi .
Nunca A Veces Siempre Siempre
F % F % F % F % F %
Casi 00% 0 0% 1 4% 0 0% 1 4%
Nunca
IE: Toleras la AVeces 1 3.7% 6 22% 2 7% 2 7% 11 41%
frustracionsin _
alterarte Casi 0 00% 2 7% 5 19% 4 15% 11  41%
Siempre
Siempre 0 0.0% 0 0% 0 0% 4 15% 4 15%
Total 1 4% 8 30% 8 30% 10 37% 27 100%
Tabla 36

IE: Consideras muchas opciones antes de tomar una declsiérBuscas informacién que amplie tu

pensamiento.

LT: Buscas informacion que amplie tu
pensamiento

- Total
A Veces S_Casn Siempre
iempre
F % F % F % F %
Casi 0 00% 1 4% 0 0% 1 4%
Nunca
IE: Consideras AVeces 1 37% 3 11% 1 4% 5 19%
muchas opciones
antes de tomar una Casi
e 0, 0, 0, 0,
decision Siempre 0 0.0% 7 26% 5 19% 12 44%

Siempre 0 0.0% 2 7% 7 26% 9 33%

Total 1 4% 13 48% 13 48% 27 100%
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Tabla 37
IE: Consideras muchas opciones antes de tomar una decisiéh.o prometido es deuda, aun si no

nos beneficia.

LT: Lo prometido es deuda, aun si no nos

beneficia
: Total
A Veces _Ca5| Siempre
Siempre
F % F % F % F %
Casi 1 4% 0 0% 0 0% 1 4%
Nunca
IE: Consideras AVeces 2 7% 1 4% 2 7% 5 19%

muchas opciones
antes de tomar una Casi

.., 0, 0, 0, 0,
decisién Siempre 11% 6 22% 3 11% 12 44%

Siempre 1 4% 1 4% 7 26% 9 33%

Total 7 26% 8 30% 12 44% 27 100%

Tabla 38
IE: Te esfuerzas en hacer lo mejor de cada situacion, sin importar si es buena o mala. LT: Separas

persona y problema.

LT: Separas persona y problema

Total

Casi

Siempre Siempre

A Veces

F % F % F % F %

AVeces 4 15% 5 19% 0 0% 9 33%
IE: Te esfuerzas en

hacer lo mejor de Casi
cada situacion, sin 2 7% 4 15% 1 4% 7 26%

) - Siempre
importar si es bueng P

o mala
Siempre 2 7% 3 11% 6 22% 11 41%

Total 8 30% 12 44% 7 26% 27 100%
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IE: Resistes el impulso de hablar o hacer algo cuando sabes que no va a ayuddtuadi#n LT:

Cuando realizas un proyecto, investigas las posibles amenazas.

LT: Cuando realizas un proyecto, investiga:

las posibles amenazas

- Total
A Veces Casi Siempre
Siempre
F % F % F % F %

Casi 1 37% 2 7% 1 4% 4  15%

Nunca
IE: Resistes el
impulso de hablar o A Veces 4 14.8% 5 19% 3 11% 12 44%
hacer algo cuando _
sabes quenovaa Cas 0 00% 4 15% 1 4% 5  19%
ayudar a la situaciér Siempre

Siempre 0 0.0% 1 4% 5 19% 6 22%

Total 5 19% 12  44% 10 37% 27 100%

Tabla 40

IE: Toleras la frustracién sin alterartd.T: Prefieres las actividades especificas a corto plazo.

LT: Prefieres las actividades especificas a corto plazo

Total
Casi Casi .
Nunca A Veces Siempre Siempre
F % F % F % F % F %
Nunca 0 0.0% 1 4% 0 0% 0 0% 1 4%
ﬁﬁf}'ca 1 37% 5 19% 3 11% O 0% 9  33%
IE: Toleras la
frustracion sin A Veces 2 7.4% 4 15% 7 26% 1 4% 14 52%
alterarte
Casl 0O 00% 0 0% 0 0% 1 4% 1 4%
Siempre
Siempre 0 0.0% 0 0% 2 7% 0 0% 2 7%
Total 3 11% 10 37% 12 44% 2 7% 27 100%




Tabla 41

IE: Apartas a la gente cuando algo te mole&f@: Realizas planes alternativos.

LT: Realizas planes alternativos

A Veces

Total
Casi

Siempre Siempre

F %

F % F % F %

Nunca 1 3.7%

Casi 3 11.1%
Nunca
IE: Apartas a la
gente cuando algot AVeces 3 11%
molesta
Casi 1 4%
Siempre

Siempre 0 0%

0 0% 1 4% 2 7%

3 11% O 0% 6 22%

3 11% 1 4% 7 26%

7 26% 2 7% 10 37%

0 0% 2 7% 2 %

Total 8 30%

13 48% 6 22% 27 100%

Tabla 42

IE: Aceptas las criticad T: EvalUas los riesgos de las alternativas viables

LT: Evallas los riesgos de las alternativas viable

Total
A Veces Casi Siempre Siempre
F % F % F % F %
A Veces 1 3.7% 3 11.1% 0 0.0% 4 15%

IE: Aceptas Casi

0, 0, 0, 0,
las criticas Siempre 3 11.1% 9 333% 6 22.2% 18 67%
Siempre 0 0.0% 1 3.7% 4 148% 5 19%
Total 4 14.8% 13 48% 10 37% 27 100%
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Tabla 43

IE: Reconoces los sentimientos de otras persobnfsCada error cometido es una oportunidad de

aprendizaje.

LT: Fijas objetivos a largo plazo con plazos concretos
Total

Casi A Veces Casi

Nunca Siempre Siempre

F % F % F % F % F %

AVeces O 0% 0 0% 2 7% 1 4% 3 11%
IE: Reconoces
los

sentimientos g?eﬂq e 1 4% 3 1% 7 26% 4 15% 15 56%
de otras P
personas
Siempre 0 0% 0 0% 2 7% 7 26% 9  33%
Total 1 4% 3 11% 11 41% 12 44% 27 100%
Tabla 44

IE: Reconoces los sentimientos de otras personas. LT: Intentas dar el ejemplo, en diferentes situaciones.

LT: Intentasdar el ejemplo, en diferentes

situaciones
Total
A Veces Casi Siempre Siempre
F % F % F % F %

AVeces 2 7.4% 1 3.7% 0 0.0% 3 11%

IE: Reconoces los
sentimientos de
otras personas

Casi

. 7.4% 5 185% 8 29.6% 15 56%
Siempre

Siempre 0 0.0% 2 7.4% 7 259% 9 33%

Total 4 14.8% 8 30% 15 56% 27 100%
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Tabla 45
IE: Reconoces el ambiente de la situacion con precision Ev@ltas los riesgos de las alternativas
viables
LT: Evallas los riesgos de las alternativas
viables
Total
A Veces .CaSI Siempre
Siempre
F % F % F % F %
AVeces 3 111% 5 19% 1 4% 9  33%
IE: Reconoces el
ambiente dela  Casi 1 37% 7 26% 4 15% 12  44%
situacion con Slempre
precision
Siempre 0 0.0% 1 4% 5 19% 6 22%
Total 4 148% 13 48% 10 37% 27 100%
Tabla 46

IE: Reconoces el ambiente de la situacidn con precision. LT: Comprendes a los demas antes de influir

en ellos.

LT: Comprendes a los demés antes de influ
en ellos
Total

Casi

A Veces Siempre

Siempre

F % F % F % F %

AVeces 3 11.1% 5 19% 1 4% 9 33%

|IE: Reconoces el

ambiente de la Casi 0 . . .
situacion con Siempre 1 3.7% 7 26% 4 15% 12 44%
precision

Siempre 0 0.0% 1 4% 5 19% 6 22%

Total 4 148% 13 48% 10 37% 27 100%
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Tabla 47

| E: Escuchas | o que freal mented |l a otra persona

la participacion.

LT: Forjas consensos mediantepkaticipacion
Total

Casi Nunca A Veces _Casn Siempre
Siempre

F % F % F % F % F %

AVeces 1 3.7% 2 7% 5 19% O 0% 8 30%
IE: Escuchas lo
que fAree
la otra persona
esta queriendo
decir

Casi 0

- 0.0% 0 0% 12 44% 2 7% 14 52%
Siempre

Siempre 0 0.0% 0 0% 3 11% 2 7% 5 19%

Total 1 3.7% 2 7% 20 74% 4 15% 27 100%

Tabla 48.

IE: Enfrentas directamente a las personas en situaciones dificiles. LT: Al tomar decisiones, tienes claro

tu proposito.

LT: Al tomar decisiones, tienes claro tu
propésito
Total

Casi

A Veces .
Siempre

Siempre

F % F % F % F %

AVeces 2 7.4% 3 11% O 0% 5 19%

|IE: Enfrentas

directamente alas Casi
personas en Siempre
situaciones dificiles

3.7% 9 33% 5 19% 15 56%

Siempre 0 0.0% 1 4% 6 22% 7 26%

Total 3 111% 13 48% 11 41% 27 100%
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Tabla 49.

IE: Te llevas bien con otros. LT: Cuando realizas un proyecto, visualizas las posibles oportunidades.

LT: Cuando realizas un proyecto, visualizas
las posible®portunidades

Total

A Veces Casi Siempre
Siempre

F % F % F % F %

AVeces 1 3.7% 2 7% 0 0% 3 11%

|IE: Te llevas bien  Casi

; 3 11.1% 7 26% 6 22% 16  59%
con otros Siempre

Siempre 0 0.0% 3 11% 5 19% 8 30%

Total 4 148% 12 44% 11 41% 27 100%

Tabla 50

IE: Te comunicas efectiva y claramente. LT: Intentas comprender las necesidades de la otra parte.

LT: Intentas comprender laecesidades de
la otra parte

Total

A Veces .CaS' Siempre
Siempre

F % F % F % F %

AVeces 2 7.4% 3 11% 1 4% 6 22%
IE: Te comunicas Casi
efectiva y ; 2 7.4% 9 33% 3 11% 14 52%
Siempre
claramente

Siempre 1 3.7% 1 4% 5 19% 7 26%

Total 5 185% 13 48% 9 33% 27 100%




200

Tabla 51.

IE: Demuestras interés en las situaciones por las que estan pasando otros. LT: Buscas personas que

amplien tu pensamiento.

LT: Buscas personas que amplien tu
pensamiento

: Total
A Veces _CaS| Siempre
Siempre
F % F % F % F %
Casi 0 00% 1 4% 0 0% 1 4%

Nunca

IE: Demuestras
interésen las
situaciones por las

que estan pasando ~ Casi 4 148% 5 19% 6 22% 15 56%
otros Siempre

AVeces 3 111% 1 4% 0 0% 4 15%

Siempre 0 0.0% 3 11% 4 15% 7 26%

Total 7 259% 10 37% 10 37% 27 100%

Tabla 52.

IE: Demuestras interés en las situaciones por las que estan pasandd.dtré§as objetivos dargo

plazo con plazos concretos

LT: Fijas objetivos a largo plazo con plazos concretos

Total
Casi Casi .
Nunca A Veces Siempre Siempre
F % F % F % F % F %
Casl 0O 00% O 0% 1 4% O 0% 1 4%
Nunca

IE:

Demuestras v ocos 1 37% 2 7% 1 4% 0 0% 4  15%
interés en las

situaciones

por las que Casi 0 0 o 0

estan pasando Siempre 0 00% 3 11% 8 30% 4 15% 15 56%
otros

Siempre 0 0.0% 1 4% 1 4% 5 19% 7 26%

Total 1 4% 6 22% 11 41% 9 33% 27 100%




Tabla 53.

IE: Manejas conflictos eficazmente. LT: Buscas iniciativas originales.

LT: Buscas iniciativas originales

: Total
A Veces S_Ca3| Siempre
iempre
F % F % F % F %
Casi 1 37% 0 0% 0 0% 1 4%
Nunca
IE: Manejas A Veces 2 7.4% 1 4% 0 0% 3 11%
conflictos _
eficazmente Casi 7 259% 7 26% 5 19% 19  70%
Siempre
Siempre 0 0.0% 1 4% 3 11% 4 15%
Total 10 37.0% 9 33% 8 30% 27 100%

Tabla 54.

IE: Tienes sensibilidad hacia los sentimientos de los demas al

interpersonales. LT: Consideras todos los riesgos antésrdar una decision.

manejar tus interacciones

LT: Consideras todos los riesgos antes de
tomar una decision

Total
A Veces .CaS' Siempre
Siempre

F % F % F % F %
IE: Tienes A Veces 2 7.4% 2 7% 0 0% 4 15%
sensibilidad hacia
los sentimientos de Casi
los demas al Siemore 0 0.0% 9 33% 9 33% 18 67%
manejar tus P
interacciones
interpersonales Siempre 0 0.0% 2 7% 3 11% 5 19%

Total 2 7.4% 13 48% 12 44% 27 100%
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Tabla 55.

IE: Tratas de conocer mas acerca de otros con el propésito de llevarte mejor con ellos. LT: Asumes

constantemente nuevos desafios.

LT: Asumes constantemente nuevos desafi
Total

Casi

A Veces .
Siempre

Siempre

F % F % F % F %

AVeces 6 222% 3 11% 2 7% 11 41%
IE: Tratas de
conocer mas acerca
de otros con el
proposito de llevarte
mejor con ellos

Casi

; 1 3.7% 6 22% 2 7% 9 33%
Siempre

Siempre 1 3.7% 1 4% 5 19% 7 26%

Total 8 29.6% 10 37% 9 33% 27 100%

Tabla 56.

IE: Te comunicas bien con otros. LT: Eres consciente de lo que dices y haces.

LT: Eres consciente de lo que dices y hace:

Total

Casi

A Veces ;
Siempre

Siempre

F % F % F % F %

A Veces 2 7.4% 2 7% 0 0% 4 15%

IE: Te comunicas Casi

0 0 0 0
bien con otros Siempre 1 3.7% 12 44% 4 15% 17 63%

Siempre 0 0.0% 2 7% 4 15% 6 22%

Total 3 11.1% 16 59% 8 30% 27 100%
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Tabla 57.

IE: Reconoces el ambiente de la situacién con precisioryo también gano cuando gana mi equipo

LT: Yo también gano cuando
gana mi equipo

Total
Casi Siempre Siempre

F % F % F %

A Veces 5 18.5% 4 14.8% 9 33.3%
IE: Reconoces el

ambiente de la Casi 148% 8 29.6% 12 44.4%
situacion con Siempre
precision

Siempre 0 0.0% 6 22.2% 6 22.2%

Total 9 33.3% 18 66.7% 27 100%




Matriz Operacional
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Variable s . . L L . :
Independiente Definicién Operacional Dimension Definicién Operacional Indicadores Escala
Es la capacidad de reconocer las propias emociones en e Conciencia emocional
Auto Conciencia  momento que se producen y de saber como se suele Valoracién adecuada de uno misn  Ordinal
reacionar en las distintas situacion€seaves (2012) Confianza en uno mismo
Autocontrol emocional
Es la capacidad de utilizar el conocimiento de las propias Z?:Iléggﬁidad
Auto Gestion emociones para ser flexible y gestionac@hportamiento de ptaby Ordinal
; " Motivacion de logro
. . uno mismo de forma positiva. Greaves (2012) L
La I.E. consiste en gestionar el Iniciativa
comportamiento la forma c6mo Optimismo
Inteligencia interactuamos con el entorno Es la capacidad de captar las emociones de los deméas v Empatia
Emocional social y la eficaz manera de tom: Conciencia Social entenderr) o qutEs estép asando realmente. Greaves (ZO{’ Orientacion al servicio Ordinal
decisiones acertadas (Goleman, q P ' ‘ Conciencia organizativa
2015) Liderazgo
Influencia
: . - . Desarrollar a los demas
- Es la capacidad de utilizar el conocimiento de las propias . ;
Gestion de emociones y de las de los demas, para gestionar las Catalizar los cambios Ordinal
Relaciones interaccioneys con éxito. Greaves i2p012)g Comunicacion
' Resolucién de conflictos
Establecer vinculos
Trabajo en equipo
o . . . Accion
Es la visién compartida de los miembros son las expectati
- . Enfoque :
Propésito de cambio. Decisiones Ordinal
EAE (2015) Vision
Orientacion
. . . Es la manera en que se efectian los cambios. Informacion .
' Capaudgad de generar cambios ¢ Estrategia EAE (2015) Riesgo e incertidumbre Ordinal
Liderazgo los seguidores al mostrar la | -
; nnovacién
Transforma trascendencia de la tarea y la Crecimiento
cional importancia de alcanzar las mete Son su razén de ser. Motivaciones, habilidades, Asesoramiento
Bass y Avolio (1994) Personas comportamientos y aptitudes Ordinal
Apoyo
EAE (2015) .
Empatia
. . s . Moral
Es un sistema articulado de significados compartidos (sor Etica
Cultura valores, las normas) L Ordinal
Principios

EAE (2015)

Valores
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Distribucién porcentual de las Dimensiones dinteligencia Emocional

D1 D2 D3 D4

Autoconciencia Autogestion Cenelens - Eesiom deo

Social Relaciones
Nunca 0% 1% 2% 0%
Casi nunca 5% 11% 8% 1%
A veces 21% 35% 26% 19%
Casi siempre 37% 34% 46% 57%
Siempre 37% 20% 19% 23%
Total 100% 100% 100% 100%

Distribucion porcentual de las Dimensiones de Liderazgo Transformacional

D1 D2 D3 D4
Propésito  Estrategia Persona Cultura
Nunca 0% 0% 0% 0%
Casi nunca 2% 0% 1% 1%
A veces 19% 19% 19% 16%
Casi siempre 46% 43% 47% 37%
Siempre 34% 37% 32% 45%

Total 100% 100% 100% 100%




