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@into & Rodriguez Resumen

RESUMEN

Esta investigacion se realizé con el objetivo de determinar la relacion entre el
Liderazgo, segun la teoria de Kouzes & Posner (1995), y la Inteligencia Emocional por
Daniel Goleman (1998), en un universo de empleados heterogéneos en cuanto a jerarquia y
funcionalidad de una importante empresa de Telecomunicaciones. El estudio se inscribe
dentro de la modalidad de investigacion de campo, de estudio correlacional y de disefio no
experimental-transeccional, ya que no se manipularon las variables de manera intencional,
analizandolas en un momento dado. La poblacion de este estudio estuvo compuesta por
131 empleados (Gerentes, Coordinadores y Especialistas) de una empresa de
telecomunicaciones ubicados en las Gerencias de Finanzas, Operaciones, Sistema de
Informacion y Ventas y Atencion al Cliente, de donde se tomo una muestra de 16
Coordinadores y al final la mortalidad muestral fue de 25%. A los efectos de recabar la
informacion necesaria para el cumplimiento de los objetivos propuestos, se utilizaron los
siguientes instrumentos: el Inventario de Inteligencia Emocional Sojo y Steinkopf (ILIESS),
realizado por sus autores Victor Sojo y Carla Steinkopf, para medir la Inteligencia
Emocional y el Inventario de practicas de Liderazgo (IPL), de los autores Kouzes y Posner,
para medir la variable Liderazgo. Los resultados obtenidos en este estudio, nos lleva a
concluir, al evaluar las variables, que: en Liderazgo se consiguié que los coordinadores
tienen un nivel promedio que corresponde con un percentil que oscila entre 30 y 69.9;y a
nivel de Inteligencia Emocional entre 238 y 286, correspondiendo estos al Termino Medio.
Ademas que las dos variables estudiadas, Liderazgo e Inteligencia Emocional, no
presentaron una correlacion significativa, situacion que podria ser consecuencia de la
influencia de diversos factores que de alguna manera afectaron las variables estudiadas:
situacion entre accionistas: grandes vs. Pequefios, nacionales vs. socios internacionales, asi
como la situacion de competitividad con otros gigantes de las comunicaciones.

VI
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INTRODUCCION

Los grandes cambios que se producen hoy en dia en el entorno, caracterizados
como politicos y economicos, han hecho que las empresas se aboquen a la redefinicion del
aspecto liderazgo como proceso, poder e influencia, a fin de poder mantenerse en el
mercado cumpliendo su mision. Por lo tanto, el nuevo desafio del lider, dentro de las
organizaciones, es continuar dirigiendo lo mas eficiente y eficazmente posible, pero al
mismo tiempo, modificar a la empresa; esto significa, desarrollar una nueva vision
conociendo perfectamente las fuerzas internas y externas que puedan ofrecer nuevas

oportunidades por un lado, y por otro crear barreras o amenazas serias.

Este Liderazgo también implica movilizar toda la organizacion para crear los
conocimientos y recursos necesarios para el futuro, asi como también involucra una accion
que abarca sentimientos, intereses, aspiraciones, valores, actitudes y todo tipo de
reacciones humanas. Es por eso que es importante que el lider pueda prever las reacciones
de las personas que componen su equipo y para ello es necesario conocer sus emociones,

talentos y capacidades.

El liderazgo es un proceso que engloba no solo la capacidad de dirigir y de tomar
decisiones, sino la habilidad de desarrollar una cierta estabilidad emocional, habilidad que
debe desarrollarse en la medida en que el individuo cultiva la autoconfianza, el autocontrol
y la perseverancia asi como también empatia y capacidad de ilusionar a otros. En otras
palabras, no es otra cosa que una gestion tanto de talento propio como el ajeno, resultante
de la gestion emocional. Esta es la razon por la cual es importante sensibilizar a los lideres

y organizaciones en cuanto a las emociones y mas aun a la inteligencia emocional.
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En tal sentido, esta investigacion tiene como proposito estudiar la relacion entre
liderazgo e inteligencia emocional en un grupo de empleados de una empresa de
telecomunicaciones. Esta investigacion resulta importante ya que al vincular la teoria de
Inteligencia emocional con el liderazgo se podria ofrecer recomendaciones que le permitan
a las organizaciones y sobre todo a los lideres tomar conciencia de la importancia de las
emociones para que se logren mayores y mejores resultados en el desarrollo de su rol y en

consecuencia lograr beneficios para la organizacion.

El contenido de esta investigacion se ha estructurado por capitulos presentados de

la siguiente manera:

Capitulo I: En este se delimita el problema de investigacion, se plantean los
objetivos generales y especificos, ademas de precisar la interrogante planteada, la

justificacion, los antecedentes y la importancia del estudio.

Capitulo II: Incluye el Marco Teorico, el cual tiene que ver con toda la
recopilacion bibliografica y documental que le da soporte a la investigacion. En este
apartado se analizan y se sintetizan todos aquellos aspectos conceptuales y teoricos
relacionados con la inteligencia emocional y liderazgo, que incluyen las producciones mas

recientes de los autores considerados.

Capitulo III: Abarca lo referente al modelo metodolégico requerido para esta
investigacion, éste consta: del tipo de investigacion, disefio de investigacion, técnica de
recoleccion de datos utilizados para el procesamiento de la informacion, asi como también
se precisan las variables a estudiar y su operacionalizacion, la muestra y métodos

empleados para la conformacion de la misma, y la estrategia de medicion utilizada.

Capitulo IV: En este apartado se presentan y se discuten los resultados obtenidos
en la investigacion y su analisis haciendo relacion con los objetivos e interr

propuestas en el estudio.
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Capitulo V: En esta seccion se exponen las conclusiones y recomendaciones de la
investigacion a partir de los resultados obtenidos; asi como las referencias bibliograficas
consultadas; y se anexan los instrumentos de recoleccion de datos y otros elementos para

llevar a cabo la investigacion.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Vivimos en un mundo tan cambiante, en donde el entorno le exige a las
Jpeanizaciones no solo planificar, coordinar, establecer politicas y procedimientos, que
buden a la empresa a adaptarse a estos cambios, sino también que se tomen en cuenta el
peurso humano. Dado que las organizaciones estan compuestas, principalmente por
: sonas, “los lideres estdn destinados al desarrollo a largo plazo de personas e
Jtituciones que se adaptan, que prosperan y crecen”. Entonces, el que las organizaciones
logren una alta competitividad y se adapten al entrono va a depender, en gran
"da, del éxito de sus lideres ya que “su unico legado es la creacion de instituciones

8as que sobrevivan con le tiempo” (Kouzes & Posner, 1995, p. 28).

- Las empresas de telecomunicaciones no escapan de esta realidad, es por ello que se
~visto en la necesidad de transformarse e innovar, es decir asumir una realidad de
Pio, esto implica que cualquier transformacion conlleva a una adaptacion, apertura a la
h ion y una modificacion de actitudes, valores, estructuras y sistemas. Es en este
"'.4;, en que el lider juega un papel importante como facilitador que contribuye a
' brmar los lineamientos de la organizacion en objetivos claros y medibles.

5' Es necesario que los lideres formulen nuevas respuestas, para enfrentar los retos
del entorno, donde abunda la incertidumbre y las complejidades. Como

i Bennis: “Para sobrevivir en el siglo XXI necesitaremos lideres que puedan
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dominar los tiempos cambiantes y turbulentos que vivimos, aprendiendo a liderar el

potencial total de otros” (citado en Mcfarland, Senn & Childress, 1996, p.4).

Ahora bien, ;qué es el liderazgo?, Para los autores Kouzes y Posner, se define
como el “arte de movilizar a otros para que deseen luchar en pos de aspiraciones comunes”
(Kouzes & Posner, 1995, p.73), estos autores llevaron a cabo una investigacion a partir de

la cual desarrollaron una teoria de liderazgo. Dentro de esta teoria, los autores

- reconocieron cinco practicas fundamentales a través de las cuales los lideres logran realizar

cosas extraordinarias no solo en lo personal sino en los respectivos seguidores en muchas
empresas, esas practicas aun son evaluadas en muchos sitios dentro y fuera de los Estados

Unidos (http://www.theleadershipchallenge.com contactado el 11 de diciembre 2003):

1.Desafiar el proceso.
Implica salir a la busqueda de oportunidades que presenten el desafio de
cambiar, crecer, innovar y mejorar, asi como experimentar, corTer riesgos vy

aprender de errores que se producen.

2.Inspirar una vision compartida.
Significa imaginar un futuro edificante y ennoblecedor y reunir a otros en

una vision comun apelando a sus valores, intereses, esperanzas y suefios.

3.Habilitar a otros para actuar.

Es fomentar la colaboracion mediante la promocion de metas cooperativas y
la generacion de confianza asi como fortalecer a las personas mediante la cesion de
poder, la posibilidad de eleccion, el desarrollo de la competencia, la adjudicacion

de tareas criticas y del ofrecimiento de apoyo.

4.Servir de modelo.
Significa dar el ejemplo comportandose en formas coherentes con los
valores compartidos y obtener pequefios triunfos que promueven el progreso firme

y generan compromiso.
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5.Brindar aliento.

Es reconocer las contribuciones individuales al éxito de cualquier proyecto asi como

también celebrar los logros del equipo en forma regular.

Pero, jqué es lo que determina que algunas personas reaccionen, frente a problemas
o desafios, de manera inteligente, creativa y conciliadora?, ;Por qué tienen mas
desarrollada una habilidad especial que les permite relacionarse bien con otros, aunque no
sean las que mas se destacan por su inteligencia? ;Por qué son mas capaces que otras para

enfrentar contratiempos, superar obstaculos y ver las dificultades de la vida desde otro

" punto de vista?

Se ha considerado el factor de Inteligencia Emocional, para dar unas posibles
respuestas a estas interrogantes. El término de Inteligencia Emocional aparece en la
literatura psicolégica recién en el afio 1990, en un escrito de los psicologos americanos
Peter Salovey & John Mayer, los cuales plantean que la Inteligencia Emocional tiene como
nucleo de trabajo la capacidad de acceso del individuo a las emociones y sentimientos, la
capacidad para poder discriminar entre ellos y organizarlos en codigos simbélicos, que son
de utilidad para asi comprender el comportamiento del individuo y de los demas, orientar
el comportamiento de si mismo hacia los objetivos propuestos en todos los 4mbitos de la
vida. (Salovey & Mayer, 1990). Sin embargo, fue la recién publicacion de Goleman “La
Inteligencia Emocional” (1995) la que difundi6 el concepto. Y denomina a la misma como
“la capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de
manejar bien las emociones en nosotros mismos y en nuestras relaciones” (Goleman, 1998,
p.385).

En esta definicion de Inteligencia Emocional, Goleman (1998) ha considerado

cinco aptitudes emocionales, clasificadas a la vez en dos grandes grupos:

¢ Aptitud personal: son las que determinan el dominio de uno mismo. Estas




Pinto &l Rodriguez Planteamiento del problema 13

1.Autoconocimiento: reconocer nuestras emociones, recursos e intuiciones

mientras ocurre, es la conciencia de uno mismo.

2. Autorregulacion: es saber manejar esas emociones, impulsos y recursos

de modo que facilite la tarea entre manos en vez de estorbarla.

3.Automotivacion: Es saber utilizar nuestras preferencias mas profundas de
tal manera que nos oriente hacia los objetivos, hacia la toma de decisiones e
iniciativa para asi ser efectivos y perseverar frente a los contratiempos

+ Aptitud social: son las que determinan el manejo de las emociones. Entre

estas estan:

4 Empatia: es la capacidad de reconocer las emociones de los demas y ser
capaces de ver las cosas desde su perspectiva para asi cultivar la afinidad con una

amplia diversidad de personas.
5 Habilidades sociales: es manejar bien las emociones en una relacion,
interpretando adecuadamente las situaciones para asi interactuar sin dificultad y

para persuadir, dirigir y negociar disputas y cooperacion en trabajos de equipo.

Para los autores Goleman, Boyatzis & McKee, (2002), la tarea fundamental del

lider es estimular los sentimientos positivos de sus subordinados y esto ocurre cuando

logra crear el clima emocional positivo necesario para movilizar lo mejor del ser humano.

La finalidad de estudiar la Inteligencia Emocional en el Liderazgo, es saber si las

aptitudes emocionales propuestas por Goleman marcan la diferencia en el liderazgo
tomando en cuenta las cinco practicas fundamentales que proponen Kouzes & Posner en su
teoria sobre el Liderazgo, es decir, se pretende es conocer la relacion de Inteligencia

Emocional y Liderazgo. Ya que, cada vez mas, las organizaciones estan insistiendo en:

El trabajo en equipo,

El desarrollo de la autonomia,
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¥ o La creacion de una vision compartida entre trabajadores-empresa y en la
9

participacion como forma de adaptacion a los constantes cambios del entorno, con

la finalidad de obtener competitividad dentro del mercado.

Es por esto, que un liderazgo exitoso resulta importante para el cumplimiento

b
Petivo de las metas propuestas por la organizacion.

Con este estudio se pretende pues, crear conciencia en las organizaciones y sobre
Mo en los lideres, de la importancia de las emociones dentro del ambito laboral ya que si
as se encuentran en armonia propician un clima laboral estimulante, el cual genere o
#re confianza, creatividad y compromiso, por lo tanto se traduce en una mayor

pictividad de los empleados y en consecuencia de la organizacion.

Es importante sefialar que no hemos conseguido trabajos previos en este sentido, es

vincular los supuestos de Kouzes & Posner (1995) y Goleman (1998).

Por esta razon esta investigacion examina la relacion entre Liderazgo e Inteligencia
jeional en un grupo de empleados de una empresa de Telecomunicaciones; planteando

fiente interrogante:

Cudl es la relacion entre Liderazgo basado en la teoria de Kouzes & Posner

‘ ¢ Inteligencia Emocional (Goleman, 1998)?
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OBJETIVOS

Objetivo general:

Determinar la relacion entre Liderazgo basado en la teoria de Kouzes & Posner

(1995) e Inteligencia Emocional (Goleman, 1998) en una Empresa de
Telecomunicaciones.

Objetivos especificos:
e Obtener y describir las variables demograficas.
e Obtener y describir las variables organizacionales.
e Medir el grado de Liderazgo segun la teoria de Kouzes & Posner.

e Medir el grado de Inteligencia Emocional, segiin la teoria de
Daniel Goleman.

e Determinar la relacion entre Liderazgo e Inteligencia Emocional.
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MARCO TEORICO

El propésito de este capitulo es proporcionar una vision general de las teorias
existentes sobre Liderazgo e Inteligencia Emocional, poniendo énfasis en aquella que se
relacione con lo expuesto por los autores Kouzes & Posner (1995) y Goleman (1995),

respectivamente.

Liderazgo.

El liderazgo ha sido estudiado en diferentes formas, dependiendo de la concepcién
de los investigadores y de las preferencias metodologicas. Muchos de los estudios lo
dividen en forma natural en distintas lineas de investigacion y pueden clasificarse de
acuerdo a si el enfoque primario es sobre las cualidades distinguidas del lider,
comportamientos, poder e influencia, o factores situacionales. El liderazgo
transformacional y carismatico topico popular a partir de los afios 80, puede verse como

una aproximacion hibrida que contiene elementos de cada una de las otras aproximaciones.

La transformacion y revitalizacion de las organizaciones pasé a ser un tema de
especial interés en los afios 1980, después de que muchos ejecutivos en los Estados Unidos
finalmente percibieron las necesidades de tener mayores oportunidades en la forma en la
que las cosas son realizadas para poder sobrevivir en una economia que cada vez se hacia

mas competitiva por parte de compafiias extranjeras (Bass, 1988).
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mzgo también ha sido definido como la actividad de influenciar a la gente
Bpefie voluntariamente en el logro de los objetivos del grupo (Kotter, 1990),
Pn se baso en un interesante trabajo de investigacion que incluy6 entrevistas

puchos gerentes, para este autor el liderazgo se caracteriza por:

gPir una vision de lo que debe ser la organizacion y generar estrategias para
cabo esa vision.

Ir un trabajo cooperativo de recursos humanos.
y Kanungo (1989) dicen que los seguidores le atribuyen calificativos

Miaticos a un lider basados en sus observaciones del comportamiento del lider y en las

"Rlaciones asociadas a esto. Los comportamientos mas significativos en los lideres son: una

evocacion entusiasta y una vision positiva, sensibilidad social y empatia requerida para

atender las necesidades de los valores de los seguidores.

En su propio estudio de las practicas de liderazgo, el profesor Warren Bennis, de la
Universidad de California del Sur escribe “... los lideres aprenden conduciendo, y aprenden
mejor cuando conducen en medio de obstaculos” (Bennis, 1990., p. 78). En otras palabras

los lideres son personas que aprenden tanto de sus éxitos como de sus fracasos.

Peter Senge, (1990) profundiza el aspecto que trata sobre las organizaciones que
quieren aprender, es decir, que extraen de las experiencias para volcar la informacion al
futuro enfrentandose a un contexto altamente cambiante, turbulento y volatil. Para ello se
requieren lideres con vision sistémica, con modelos mentales abiertos y dispuestos al
didlogo permanente para alcanzar visiones compartidas que permitan alinear sujetos tras

propositos comunes.

Para Covey (1997) las personas eficaces son las que lograr triunfar en dos grandes
frentes: las batallas privadas y las batallas publicas, para el autor es imposible tener éxito

en lo publico si precisamente no se han conquistado los espacios privados. El liderazgo es
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publicas que se hacen con los demas, pero que se fundamentan en el

‘ . fder consigo mismo.

Boyatzis & McKee (2002), en su libro “El lider resonante crea mas”, se
» ‘mo “la persona a quien los demas recurren en busca de la conviccion y
ia para hacer frente a alguna amenaza, superar un reto o llevar a cabo una

ea” (Goleman, Boyatzis & McKee, 2002., p. 33.). Para los autores el lider
de despertar los sentimientos positivos de sus subordinados y consideran
‘ b¢to sucede cuando un lider produce resonancia, es decir, un clima emocional positivo
indispensable para movilizar lo mejor del ser humano. “El modo en que el lider gestiona y
canaliza las emociones para que un determinado grupo alcance sus objetivos depende de su

grado de inteligencia emocional”. (Goleman, Boyatzis & McKee, 2002., p. 50.).

El liderazgo resonante es un “tipo de liderazgo que sintoniza con los sentimientos
de las personas y los encauza en una direccion emocionalmente positiva” (Goleman,
Boyatzis & McKee, 2002., p.49.). Por lo tanto, cuando los lideres conducen las emociones
en una direccion positiva movilizan lo mejor de las personas consiguiendo un efecto al que
llaman resonancia; cuando, por el contrario, lo hacen en una direccion negativa generan

una disonancia que socava aquellas emociones en los que se asienta todo posible

~desarrollo.

En 1983, Kouzes & Posner realizaron una investigacion en la cual se buscaba saber

‘5, lo que hacia la gente cuando daba lo mejor de si misma, para conducir a los demas y saber
gambién las experiencias en las cuales, segun su propia percepcion, las personas establecian
modelo individual de excelencia, por lo tanto, se les pasaron una serie de preguntas a
:‘%'ectivos medios y superior de instituciones publicas y privadas asi como también a
;‘m’sonas corrientes, quienes deberian describir experiencias que para ellos eran
extraordinarias. A partir del analisis de estos casos estudiados, los autores desarrollaron
¥ una teoria de liderazgo, lo que les permitio elaborar un instrumento cuantitativo

posibilitando asi evaluar las conductas que se iban manifestando.
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Luego de su estudio, los autores, llegaron la a la siguiente conclusion: “cuando dan
lo mejor de si mismos, no cabe dudas que los lideres exhiben ciertas conductas distintivas
y éstas varian muy poco de una industria a la otra, de profesion en profesion o de pais en

pais. El buen liderazgo es un proceso compresible y universal.” (Kouzes & Posner, 1995,
Pp.25).

Una vez observado el proceso del liderazgo a través del analisis de casos y
encuestas. Los autores reconocieron cinco practicas fundamentales mediante el cual los

lideres logran realizar cosas extraordinarias. Estos eran capaces de:
eDesafiar el proceso.
elnspirar una vision compartida.
eHabilitar a otros para actuar.
eServir de modelo.

eBrindar aliento.

Desafiar el proceso.

Los lideres son pioneros, es decir, son capaces de avanzar hacia lo desconocido,

estan preparados para admitir riesgos, para innovar, experimentar con el proposito de

encontrar nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

Para Kouzes & Posner (1995, p.42.), “La contribucion principal de los lideres esta
en el reconocimiento de las buenas ideas, en el apoyo brindado a las mismas y en la
disposicion de desafiar el sistema con el objetivo de lograr que se adopten nuevos
productos, procesos, servicios y sistemas. Por lo tanto, seria mas correcto decir que los
lideres son los primeros en adoptar una innovacién. Ellos saben muy bien que los

experimentos y los cambios tienen un porcentaje de riesgo y de fracaso, pero de todos

modos actian.”
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“Los lideres son experimentadores: ensayan nuevos enfoques para viejos

‘; problemas. Una de las principales tareas del liderazgo es identificar y eliminar las

| restricciones y las convenciones que impiden la innovacion y la creatividad en las

6rganizaciones” (Kouzes & Posner, 1995, p.144).

&

. 0

Sin embargo, el hecho de que se falle continuamente no quiere decir que sean

peores lideres, sino que lo que se toma en cuenta es la adquisicion del aprendizaje tanto de

f sus fracasos como de sus éxitos.

i 0

Para el profesor Warrer Bennis (1990) de la Universidad de California del Sur

los lideres aprenden conduciendo y aprenden mejor cuando conducen en medio de los

obstaculos los problemas dan forma a los lideres”. (Kouzes & Posner, 1995, p.43).

Dentro de esta practica se encuentran dos compromisos fundamentales que sirven

 como base para aprender a conducirse:

4

a)

; b)

Salir a la bisqueda de oportunidades que presenten el desafio de cambiar, crecer,
innovar y mejorar. Este compromiso implica: tratar a cada empleo como una
aventura, tratar a cada nueva asignacion como un lugar de partida, aunque no lo
sea, cuestionar el statu quo, enviar a la gente de compras en busca de nuevas ideas,
ocuparse usted mismo de nuevas ideas, buscar algo que necesita arreglo, asignar
personas a las oportunidades, renovar equipos de trabajo, afiadir aventura y

diversion al trabajo, aprender nuevas habilidades.

Experimentar, correr riesgos y aprender de los errores que se producen. Este
compromiso implica: programar pequefios experimentos, procurar buenas
condiciones para que los demas experimenten, permitir nuevas ideas, tolerar las
ideas, recompensar esfuerzos, investigar fracasos y éxitos, dar ejemplo aceptando

riesgos, estimular la reflexion sobre las posibilidades, ofrecer oportunidades de

eleccion.
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Inspirar una vision compartida.

Inspirar una vision compartida implica que el lider debe “ser capaz de avistar mas
alla del horizonte del tiempo e imaginar las atractivas oportunidades que le esperan, a ellos
y a sus poderdantes, al llegar al destino. Los lideres albergan el deseo de hacer que algo
ocurra, de cambiar la forma en que son las cosas, de crear algo que nunca nadie haya

creado antes.” (Kouzes & Posner, 1995, Pp.44).

Es tener una vision clara del futuro que se asemeja. Una persona sin poderdantes no
es un lider, y la gente no sigue a nadie hasta que éste logra aceptar una vision como propia.
(Kouzes & Posner, 1995, Pp.45). Por lo tanto para que un lider pueda tener una vision
compartida con sus poderdantes este debe conocerlos, hablar su lenguaje, comprender sus

necesidades y mostrar preocupacion por sus intereses. (Kouzes & Posner, 1995, Pp.44).

Dentro de esta practica se encuentran los siguientes compromisos fundamentales:

a) Imaginar un futuro edificante y ennoblecedor. Este compromiso implica: pensar
primero en el pasado, determinar lo que se quiere, marcar la diferencia, dar una
prevé declaracion de la vision, ser intuitivo, poner a prueba las premisas, ser

futurista, realizar declaraciones positivas de algo que haya realizado.

b) Reunir a otros en torno a una vision comun apelando a sus valores, intereses,
suefios y esperanzas. Implica lo siguiente: identificar los poderdantes, buscar
terreno comun, desarrollar competencia interpersonal, darle vida a la vision, hablar
en forma positiva, hablar con sinceridad, volver tangible lo intangible, saber

escuchar con frecuencia.
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Habilitar a otros para actuar.

El liderazgo por si solo no logra conseguir ese suefio, sino que el trabajo en equipo
 es de suma importancia para lograr lo propuesto por el mismo. Por lo tanto, los lideres
b ejemplares consiguen el apoyo y la ayuda de todos aquellos que deberan hacer funcionar el

i proyecto. Es de parte de todos aquellos que tienen intereses propios en la vision.

Los lideres que cumplen con esta caracteristica, habilitan a otros para trabajar, no
« acaparan el poder sino que lo entregan. “El liderazgo es una relacion que esta fundada en la
confianza, la cual hace que la gente acepte correr riesgos, para lograr el cambio y por lo

L tanto hacer que las organizaciones no mueran.” (Kouzes & Posner, 1995, Pp.47).

Cuando los lideres reunen a las personas para trabajar en un proyecto, no solo se
preocupan por la tarea o el problema en si, sino también por la eficacia con que los
miembros del grupo se relacionan entre ellos. Las relaciones carentes de confianza
distorsionan la forma en que se perciben los problemas, y también dispersan la energia y la
ereatividad necesarias para lograr soluciones profundas y realistas. Los lideres contribuyen
a crear un ambiente de confianza a través de su ejemplo y su disposicion a escuchar. Para
Hegar a ser confiables primero los lideres deben mostrar confianza en los demas. (Kouzes

& Posner, 1995, Pp.270).
Los compromisos correspondientes a esta practica son los siguientes:

a) Fomentar la colaboracion mediante la promocion de metas cooperativas y la
generacion de confianza. Implica: hablar siempre en plural, incrementar las
interacciones, concentrarse en las ganancias y no en las perdidas, buscar beneficios
alternativos, crear sociedades de planificacion y solucion de problemas, verificar el

nivel de colaboracion , ser el primero en correr riesgos.
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b) Fortalecer a las personas mediante la cesion de poder, la posibilidad de eleccion,
desarrollo de la competencia, la adjudicacion de tareas criticas y el ofrecimiento de
apoyo. Este compromiso implica: Incrementar el rendimiento, ampliar la esfera de
influencia de los demas, asegurarse que las tareas delegadas sean importantes,
educar, organizar reuniones informales, establecer conexiones, poner en relieve los

logros de los demas.
Servir de modelo.

“Los lideres que sirven de modelo lo hacen a través del ejemplo personal y la
. consagracion a la tarea... Pero, para servir como lider, primero estos deben tener claros los
: principios orientadores” (Kouzes & Posner, 1995, Pp.47). Los actos de los lideres deben
ser mucho mas importante que sus palabras, por lo tanto deben ser coherentes con ellas, es

. decir, crear confianza en sus poderdantes.

»;: ¢ Para que un lider alcance obtener y conservar credibilidad, deben de mostrar un
gudo compromiso con los valores a través del ejemplo. De tal manera que su credibilidad
| evaluada por la coherencia entre lo que dice y lo que hace; “Esencialmente, dar ejemplo
hacer lo que nosotros decimos que haremos en un proceso que consta de tres etapas:

sotros-decimos-haremos.” (Kouzes & Posner, 1995, Pp.358).

» “Los lideres necesitan planes operativos y deben impulsar los proyectos en una
ice ion determinada, evaluar el desempefio, brindar feedback y adoptar medidas
b prectivas.” (Kouzes & Posner, 1995, Pp.48). Ademas, del lograr pequefios triunfos hace
el lider promueva un avance uniforme donde las personas se sienten fuertes y
gometidas con sus tareas y se genere Compromiso.

41

Dentro de esta practica se encuentran los siguientes compromisos:
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2)

b)

i

P

Dar ejemplo comportandose en forma coherente con los valores compartidos.
Implica: tener conciencia de uno mismo, clarificar los principios para conducir a
otros a lugares a donde nunca antes habian llegado, descubrir los valores
personales, abrir dialogo sobre valores personales y compartidos, examinar los
propios actos, intercambiar puestos, ser dramatico, contar historias sobre momentos

instructivos.

Obtener pequefios triunfos que promuevan el progreso firme y generen
compromiso. Implica: lograr pequefios triunfos, preparar un plan, crear un modelo,
simplificar las cosas, crear voluntarios, tornar visibles las decisiones hablar sobre
los beneficios, gratificar los esfuerzos.

Brindar aliento.

“Los lideres brindan aliento a sus poderdantes para salir adelante. Es decir, es la

L capacidad del lider para mostrarle a sus poderdantes que son capaces de triunfar, es darle
un reconocimiento individual y una celebracion en conjunto, de tal manera que busca

| motivar las personas para que sigan trabajando.” (Kouzes & Posner, 1995, Pp.49.)

Los lideres reconocen y recompensan lo que hacen sus poderdantes para contribuir

con la vision y los valores preescritos, sin embargo este reconocimiento va mas alla de las
“formalidades del sistema de la organizacion sino que existen innumerables formas de
reconocimientos utilizados por los lideres para reconocer y estimular a las personas a dar lo
mejor de si. “Al celebrar los resultados de la gente en forma visible, los lideres mantienen
el espiritu del equipo; al basar los festejos en el logro de los principales valores € hitos,
consiguen que las personas no pierdan la concentracion.” (Kouzes & Posner, 1995,

Pp.464).
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Pero no solo es el aliento que le puedan brindar a los demas sino que ellos también
deben brindarse aliento a si mismos de tal manera de no desfallecer y poder brindarle

aliento a sus poderdantes.
Dentro de esta practica se encuentran los siguientes compromisos:

a) Reconocer las contribuciones individuales al éxito de cualquier proyecto. Implica:
ser creativo con las recompensas, hacer publico el reconocimiento, disefiar el
sistema de recompensas y reconocimiento en forma participativa, proporcionar
feedback sobre la marcha, crear pigmaliones, buscar personas que estén haciendo

las casas bien, ofrecer entrenamiento.

b) Celebrar los logros del equipo en forma regular. Implica: programar celebraciones,
conducir con alegria el grupo, formar parte de los vitorean al equipo, divertirse,

determinar la red social reforzandola, entusiasmarse por lo que hace.

Para John Byrne, “los lideres efectivos reconocen que el mejor trabajo esta
inspirado no solo en lo econémico, sino en lo emocional, por lo que tratan a los empleados
como aliados, creando un sentido de realizacion y cercania que les ayuda a alcanzar sus

metas.”(Byrne, J., 2003, p. 63)

Para este autor la primera tarea del liderazgo es lograr lo mejor de cada persona al

crear unos lazos emocionales igual de importantes a los monetarios.
Inteligencia Emocional.

En este siglo: la psiquiatria y la psicologia han hecho enfasis en la
conceptualizacion del funcionamiento del cerebro como refugio de la actividad mental.
Esto ha llevado a excluir a las emociones de la “inteligencia” y a medir el Coeficiente

Intelectual para determinar el potencial de un individuo dentro de cualquier empresa. Pero
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desde mediados del Siglo XX se ha tenido que admitir que la inteligencia y las emociones
‘no son aspectos contradictorios de la mente humana, sino mas bien complementarios.

(Uzcategui, 1998).

“Un alto 1Q, pronostica el éxito en actividades puramente intelectuales, pero no

constituye una garantia para el éxito en la vida.” (Uzcategui, 1998, p. xv).

Existen dos formas diferentes de conocimiento que interactian para construir
nuestra vida mental. Una, la mente racional, es la forma de comprension de la que somos
conscientes, permite al ser humano ser capaz de analizar, reflexionar y meditar. La otra, un
sistema de conocimiento distinto, impulsivo y poderoso, aunque a veces ilogico: la mente

emocional. (Goleman, 1996).

“La mente emocional es mucho mas rapida que la mente racional y se pone en
accion sin detenerse ni un instante a pensar en lo que esta haciendo. Su rapidez descarta la
reflexion deliberada v analitica que es el sello de la mente pensante ’(Goleman, 1996,
p.334).

“Estas dos mentes, la emocional y la racional, operan en ajustada armonia en su
mayor parte, entrelazando sus diferentes formas de conocimiento para guiarnos por el
mundo. Por lo general, existe un equilibric entre mente emocional y racional, en el que la
emocion alimenta e informa las operaciones de la mente racional, y esta ultima depura y a

veces veta la energia de entrada de las emociones”. (Goleman, 1996, p.27).

Las emociones, segun Goleman (1996, p. 24), “son impulsos para actuar, planes

instantaneos para enfrentarnos a la vida que la evolucion nos ha inculcado ”

Para Uzcategui (1998, p. 21) “las emociones son estados y funciones basicas para

la vida del humano, similar a una maquina que requiere para su optimo funcionamiento de
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al organismo para una clase distinta de respuesta” entre estos tenemos:

la sangre fluye a las manos y por ello es mas facil tomar un arma, o
1 enemigo: el ritmo cardiaco se eleva y un aumento de hormonas genera

de energia lo suficientemente fuerte para originar una accion vigorosa.

el miedo, la sangre va a los musculos esqueléticos grandes, como los de las

 asi resulta mas facil huir, y el rostro queda palido (la sangre deja de

principales cambios biologicos de la felicidad hay un aumento de la
d en un centro nervioso que inhibe los sentimientos negativos y favorece un
o de la energia disponible, y una disminucion de aquellos que generan
mientos inquietantes. Pero no hay un cambio determinado de la fisiologia
una tranquilidad, que hace que el cuerpo se recupere mas rapidamente del
‘biolégico de las emociones desconcertantes, y ofrece al organismo buena

icion y entusiasmo para cualquier tarea que se presente.

L amor, los sentimientos de ternura y satisfaccion sexual dan lugar al despertar
asimpatico. La pauta parasimpatica, también llamada “respuesta a la relajacion”,

onjunto de reacciones de todo el organismo, que genera un estado general de

“ las cejas en expresion de sorpresa permite un mayor alcance visual y

‘que llegue mas luz a la retina. Esto ofrece mas informacion sobre el
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expresion facial de disgusto, el labio superior torcido a un costado mientras la
ariz se frunce ligeramente, sugiere un intento primordial de bloquear las fosas

s para evitar un olor nocivo o de escupir un alimento perjudicial.

funcion importante de la #risteza es ayudar a adaptarse a una pérdida
cativa (muerte de una persona cerca o una decepcion grande). La tristeza
'oduce una caida de la energia y el entusiasmo por las actividades de la vida,
etodo por las diversiones y los placeres y, a medida que se profundiza y se

ca a la depresion, hace mas lento el metabolismo del organismo.

as tendencias biologicas a actuar estan moldeadas por nuestra experiencia de
stra cultura” (Goleman, 1996, p.26), es decir, la reaccion ante distintas
como por ejemplo: la presencia de un animal o la pérdida de un ser querido,
te generan miedo y tristeza respectivamente, pero la diferencia esta, en la
son expresadas o reservadas esas emociones, asi como también en la
cion de las personas, animales o cosas de las cuales recibimos el estimulo, en

¢ personas son en nuestra vida seres queridos, o que animales son para

r las emociones, entre estas tenemos:

on Subjetiva. Emocion es ante todo una percepcion subjetiva, esta se
como un estado de agradabilidad, bienestar, incomodidad, tension o
percepcion influye para que el humano le dé nombre a los diferentes
emociones. Las emociones son facilmente  percibidas pero no

analizadas y conocidas.
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iones corporales: componente basico en los estados emocionales, obedecen a
cambios fisiologicos como la aceleracion o disminucion del ritmo del

1. Las manifestaciones corporales de las emociones son las mas evidentes

ta motora: a través del estudio de la expresion facial y la conducta corporal.
urizacion con caras, de los estados emocionales, es la forma mas facil y
de expresar las emociones. El comportamiento corporal puede ayudar a
viduo para empezar a conocer su mundo emocional, la observacion de como
eve, gesticula y responde ante los estimulos diarios, es un excelente indicador

estilo de personalidad y funcionamiento emocional.

micacién Verbal: las  expresiones corporales, faciales y motoras, estan
das y forman un todo, es decir, el mensaje corporal del individuo se percibe
] “E’anjnnro. Una vez que se inicia el didlogo, nace la comunicacion verbal, como el
er elemento emocional. La corporalidad y verbalizacion se convierten en los
ulos sociales de las emociones, reflejandose en la calidad de las relaciones
1s, la estabilidad familiar y laboral.

emociones una vez manifestadas, por cualquiera de estas cuatro vias, pueden
neficiosas y motivar el trabajo, la creatividad, la estabilidad familiar, el amor, o traer
' les; esto depende de del grado de activacion que se dé en el cerebro

nal. Este tltimo es similar a un termometro, en este caso un termometro emocional.

Dentro del area de las emociones se encuentran diversos criterios acerca de sus

0

5. Segun Uzcategui (1998, p. 39), las emociones se clasifican de la si guiente
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engranaje existente entre emociones-ideas-recuerdos: hace que muchas

e disfracen y tomen la calificacion de lo que més sobresale o priva, por
_afioranza involucra ideas y recuerdos, es un estado emocional que implica
ipacion del pensamiento (construccion de idea) y es necesario la activacion
i memoria (ubicacion de recuerdos que activan la idea y las emociones).
existen los casos en que la accion conductual es tan sobresaliente que la
on se reviste del acto: Agresion, es una conducta motora que tiene una alta

pacion emocional.
n la relacion con el efecto social, cultural, ético o moral de sus resultados:

+ Emociones positivas: Bondad

s

Emociones negativas: Maltrato

el uso y ubicacion cultural:
' Emociones individuales: contemplacion.

» Emociones sociales: exaltacion.

1 la sustentacion en la universalidad vy evidencias evolutivas, es decir, que han

tido en todos los humanos, en todas las sociedades y en todas las épocas:

Emociones Primarias: nacen junto con el ser humano y son elementales para
Su supervivencia, se sustentan en la herencia funcional mas vieja del ser
ino. Tienen un vinculo con los instintos, esto hace dificil la distincion
entre emocion e instinto en muchas reacciones emocionales, como por
ejemplo, en la conducta de huida existe una parte instintiva, de alejarse del

igro, que lleva a la accion motora, vy una parte emocional de miedo, que

activa el esquema logico que permite la planificacion estratégica de fuga.

S ——— e ——
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Estas emociones son las mejores defensas del hombre ante cualquier
urgencia, y el mejor detalle de sensibilidad cuando acompafian a la

inteligencia.

Tabla N* 1: Emociones Primarias

Basicas Espectro
. Furia, resentimiento, desesperacion, indignacion,
Rabia
irritabilidad, hostilidad, célera.
) Temor, ansiedad, aprension, nerviosismo,
Miedo B .
consternacion, terror, fobia, panico.
) Satisfaccion, euforia, éxtasis, placer,
Alegria

gratificacion, felicidad, mania.

Tristeza Melancolia, decepcion, duelo. depresion.

Fuente; Uzcategui. Emociones Inteligentes. 1998 p 40.

e Emociones elaboradas genéticas: son aquellas funciones del sistema
psiquico, que se han configurado en base a varias fuerzas (que van desde las
genéticas que hace que el azar ponga en contacto dos cromosomas) y dan
como resultado nuevos estados emocionales. Estas emociones no son
necesariamente positivas, las emociones elaboradas negativas son delicadas

y algunas tipifican problemas mentales.

e Emociones elaboradas autonomas: Otra de las fuerzas que ejercen

influencia en el modelamiento de emociones elaboradas es la cultura, la

educacion y las actividades sociales. La otra fuerza es el efecto que produce
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el pensamiento en el sistema emocional, esta fuerza es muy importante ya
que puede influir en los resultados de las anteriores. Las emociones
elaboradas autonomas al depender totalmente del individuo, tiene caracter
de indispensables para la existencia social, a diferencia de las hereditarias
que son una bondad genética, y son absorbidas por el intelecto del ser

humano sin mayor conocimiento del proceso.

Tabla N° 2: Emociones Elaboradas

e Negociar Intereses diferentes » Serenidad
e Confort interno ¢ Empatia social
e Integracion grupal ¢ Conocer sus emociones

Fuente: Uzcategui. Emociones lnteligen?es. 1998.p.40.

Una vez que conocemos la existencia de las “dos mentes”, la importancia del
equilibrio que debe existir entre ellas, asi como la definicion de emociones. sus
clasificaciones y el papel fundamental que desempefian en la busqueda del éxito en la

vida, surge la siguiente interrogante ,como se pueden obtener emociones inteligentes?

Goleman (1996), atribuye aproximadamente el 20% del éxito en la vida al CL
con esto quiere decir que un 80% queda en manos de otros factores o caracteristicas del
individuo, que agrupadas en un conjunto clave constituyen lo que se conoce como: la
Inteligencia Emocional. Este concepto se empieza a conocer a principios de esta década
en el afio 1990, cuando Peter Salovey & John Mayer publicaron el primer trabajo
cientifico sobre este tema, pero afios atras, el psicologo E. L. Thorndike escribié (1920)
acerca de este tema y definio la inteligencia social como "la habilidad para comprender

y dirigir a los hombres y mujeres, muchachos y muchachas, y actuar sabiamente en las

relaciones humanas".
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Un ilustre antecedente cercano de la Inteligencia Emocional lo constituye la

teoria de las inteligencias multiples del Dr. Howard Gardner, de la Universidad de

Harvard, quien plantea que las personas tenemos 7 tipos de inteligencia que nos

relacionan con el mundo. A grandes rasgos, estas inteligencias son;

Inteligencia Lingtistica: Es la inteligencia relacionada con nuestra capacidad

verbal, con el lenguaje y con las palabras.

Inteligencia Logica: Tiene que ver con el desarrollo de pensamiento abstracto, con

la precision y la organizacion a través de pautas o secuencias.

Inteligencia Musical: Se relaciona directamente con las habilidades musicales y

ritmos.

Inteligencia Visual - Espacial: La capacidad para integrar elementos, percibirlos y
ordenarlos en el espacio, y poder establecer relaciones de tipo metaforico entre

ellos.

Inteligencia Kinestésica: Abarca todo lo relacionado con el movimiento tanto

corporal como el de los objetos. v los reflejos.

Inteligencia Interpersonal: Implica la capacidad de establecer relaciones con otras

personas.

Inteligencia Intra personal: Se refiere al conocimiento de uno mismo y todos los

procesos relacionados, como auto confianza y auto motivacion.




Pinto eI Rodrigues Marco Tedrico 34

Esta teoria introdujo dos tipos de inteligencias muy relacionadas con la
competencia social, y hasta cierto punto emocional: la Inteligencia Interpersonal y la

Inteligencia Intrapersonal. Gardner definié a ambas como sigue:

“La Inteligencia Interpersonal se construye a partir de una capacidad nuclear para
sentir distinciones entre los demas: en particular, contrastes en sus estados de animo,
lemperamentos, motivaciones e intenciones. En formas mas avanzadas, esta inteligencia
permite a un adulto habil leer las intenciones y deseos de los demas, aunque se hayan

ocultado.” (Gardner, H. 1995, p. 125)

Y a la Inteligencia Intrapersonal como "el conocimiento de los aspectos internos de
una persona: el acceso a la propia vida emocional, a la propia gama de sentimientos, la
capacidad de efectuar discriminaciones entre las emociones y finalmente ponerles un
nombre y recurrir a ellas como un medio de interpretar y orientar la propia conducta..."
(Gardner, H. 1995, p. 126)

Pero, es en 1990 cuando se propone una amplia teoria de Inteligencia Emocional
por los autores Peter Salovey & John Mayer, los cuales definen la Inteligencia Emocional
como la capacidad de monitorear y regular los sentimientos propios y ajenos, y de utilizar
los sentimientos para guiar al pensamiento y la accion, permite a las personas unir
efectivamente las emociones y el razonamiento. Mas especificamente, los individuos con
alta inteligencia emocional tienen la habilidad de percibir, expresar, comprender, manejar
las emociones y permitirles facilitar su sistema de pensamiento (Mayer, Perkins, Caruso, v
Salovey. 2001.)

Estos autores consideran cuatro grandes componentes de la inteligencia emocional:

la percepcion y expresion de emociones, el uso de las emociones para mejorar los procesos
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cognitivos v la toma de decisiones, el conocimiento sobre emociones, v el manejo de

emociones. (Sojo & Steinkopf, 2002.).

Percepcion y Expresion de Emociones: Hace referencia a la percepcion y

expresion de emociones tanto propias como de otros.

L]

Percepcion y Expresion de las Propias Emociones: es la capacidad de concientizar,

atender y descifrar mensajes emocionales en el contenido y tono de voz de lo que
se dice, asi como también en expresiones faciales, posturas corporales y reacciones
fisiologicas. Del mismo modo la expresion es la capacidad de transmitir emociones
de manera verbal (Lenguaje hablado y escrito) con las palabras exactas y no

verbales (Expresion facial, postura corporal y tono de voz) en la forma exacta.

Percepcion v Expresion de las Emociones de Otras Personas: es la habilidad de

determinar con exactitud las emociones que otros estan experimentando y la
habilidad para comunicar o transmitir de forma exacta estas emociones (Salovey,
Kokkonen, Lopes v Mayer, 2001). La mayoria de la percepcion de las emociones
en otras personas viene de claves no verbales, aun cuando hay personas que poseen

una gran habilidad para expresar sus emociones verbalmente.

Uso de las Emociones para Mejorar los Procesos Cognitivos y la Toma de

Decisiones: es la capacidad de usar la informacion que se posee respecto a las propias

emociones y las emociones de otras personas, sus causas y consecuencias para cambiar

el foco de atencion y dirigirlo a un evento mas importante; escoger entre diferentes

opciones, tomar decisiones y hacer una planificacion mas flexible.

Comprension de las Emociones: es entender lo que son las emociones, sus

caracteristicas y los diferentes tipos de éstas que existen, asi como las causas o
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determinante (situaciones, eventos, personas y otros estimulos), las consecuencias
(diferentes comportamientos), las relaciones que guardan y los cursos que siguen dichas

emociones y estados de animo.

Manejo de Emociones: es una habilidad que permite al individuo monitorear
los estados emocionales para identificar y discriminar entre estos cuales deben ser
mantenidos y cuales reparados, asi como emplear estrategias adaptativas para cambiar o
conservar las emociones que asi lo requieran, tanto en ¢l mismo como en otras personas

y evaluar la efectividad de las estrategias utilizadas.

* Manejo de las Propias Emociones: es una habilidad que permite al individuo
monitorear los estados emocionales para identificar y discriminar entre estos cuales
deben ser mantenidos y cuales reparados, asi como emplear estrategias adaptativas

para cambiar o conservar las emociones que asi lo requieran.

* Manejo de las Emociones de Otras Personas: una habilidad interpersonal muy
importante que consiste en manejar las emociones de otras personas, excitar o

entusiasmar a otros, asi como hacerlos ser mas cautelosos.

Luego, Goleman adapta ese modelo de Salovey & Mayer en una version que
para €l resulta muy util: eéste autor, define a la Inteligencia Emocional como “la
capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de
manejar bien las emociones.” (Goleman, 1998, p. 385) y ademas le ayuda a entender la
importancia que tienen los talentos, propuestos por aquellos autores, en la vida laboral

Dentro de esta version, Goleman clasifica cinco aptitudes basicas emocionales y

sociales. Estas son:

¢ Aptitud personal: son las que determinan el dominio de uno mismo. Estas
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* Autoconocimiento: reconocer los sentimientos mientras ocurren. la
conciencia de uno mismo. Saber qué se siente en cada momento y utilizar esas
preferencias para orientar nuestra toma de decisiones. Este conocimiento es la base

vital de tres aptitudes emocionales:

» Conciencia emocional: es saber como las emociones afectan nuestro
desempeifio y la capacidad de utilizar nuestros valores para orientar la toma de
decisiones. Las personas dotadas de esta actitud saben qué emociones
experimentan y por que, perciben los vinculos entre sus sentimientos y lo que
piensan, hacen y dicen, reconocen qué efecto tienen esas sensaciones sobre su

desempeiio, conocen sus valores y metas y se guian por ello.

¢ Autoevaluacion precisa: es conocer los propios recursos interiores
habilidades y limites. Las personas dotadas de esta aptitud conocen sus puntos
fuertes y debiles, son reflexivas y aprenden de la experiencia, estan abiertas a
la critica sincera, nuevas perspectivas, aprendizaje constante y el desarrollo de
si mismas, son capaces de mostrar sentido del humor y perspectiva con

respecto a si mismas.

¢ Confianza en uno mismo: es el fuerte sentido de lo que valemos y de
nuestras capacidades. Las personas que tienen esta aptitud se muestran
seguras de si mismas, pueden expresar opiniones que despierten rechazo y

arriesgarse por lo que consideran correcto, son decididas.

* Autorregulacion: es saber manejar esas emociones una vez ya reconocidas,
de modo que faciliten la tarea entre manos en vez de estorbarla. Ser escrupulosos y

demorar la gratificacion en pos de los objetivos. Dentro de ella se encuentran las

siguientes aptitudes emocionales:
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¢ Autodominio: es manejar efectivamente las emociones y los impulsos
perjudiciales. Las personas que poseen esta aptitud manejan bien los
sentimientos impulsivos y las emociones perturbadoras, se mantienen positivas
aun en momentos dificiles, piensan con claridad y no pierden la concentracion

cuando son sometidas a presion.
e Confiabilidad: exhibir honradez e integridad. Las personas con esta
aptitud actuan éticamente, inspiran confianza, admiten sus propios errores y

defienden las posturas que responden a sus principios.

¢ Escrupulosidad: es la responsabilidad en el cumplimiento de las

obligaciones. Las personas con esta aptitud cumplen con los compromisos y las
promesas, se hacen responsables de satisfacer los objetivos, son organizados v

cuidadosos.

e Adaptabilidad: flexibilidad para manejar cambios y desafios. Las

personas con esta aptitud manejan con desenvoltura exigencias multiples,
adaptan sus reacciones y tacticas a las circunstancias cambiantes y son flexibles

en su vision de los hechos.

e [nnovacion: es estar abierto a las ideas y enfoques novedosos v a
nueva informacion. Las personas con esta actitud buscan ideas nuevas de
muchas fuentes distintas hallan soluciones originales para los problemas,

generan nuevas ideas y adoptan perspectivas novedosas y aceptan riesgos.

* Automotivacion: las personas deben saber controlar la impulsividad y
esperar para obtener su recompensa, cumplen sus objetivos y estan conformes con

sus logros. Consta de tres aptitudes que tipifican el desempeiio sobresaliente:
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e Afan de triunfo: es el afan orientador de mejorar o responder a una
norma de excelencia. Las personas dotadas de esta aptitud se orientan hacia
los resultados, se fijan metas dificiles. buscan informacion para reducir la

incertidumbre y aprenden a mejorar su desempefio.

e Compromiso: alinearse con los objetivos de un grupo u
organizacion. Las personas dotadas con esta aptitud estan dispuestas a hacer
sacrificios para lograr un objetivo general, encuentran una sensacion de ser
utiles en la mision general, utilizan los valore para tomar decisiones y
clarificar sus alternativas y buscan activamente oportunidades para cumplir

con la mision.

* Iniciativa: es la disposicion para aprovechar las oportunidades. Las
personas dotadas de esta aptitud estan dispuestas a aprovechar cualquier
oportunidad prescinden de la burocracia y fuerzan las reglas cuando es
necesario, movilizan a los demas mediante esfuerzos inusuales y van mas alla

de lo que se espera de ellos.

e Optimismo: es la tenacidad para buscar los objetivos pese a los
obstaculos, Las personas dotadas de esta aptitud persisten en ir tras [a meta,
operan con esperanza de eéxito y consideran los contratiempos como

circunstancias manejables,

¢ Aptitud social: son las que determinan el manejo de las emociones. Entre

estas estan:

= Empatia: es la capacidad de reconocer las emociones de los demas.
Percibir lo que sienten los demas, ser capaces de ver las cosas desde su perspectiva

y cultivar la afinidad con una amplia diversidad de personas. Consta de las

siguientes aptitudes:
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e Comprende a los demas: es percibir los sentimientos vy

perspectivas ajenas e interesarse activamente por sus preocupaciones. Las
personas dotadas de esta aptitud estan atentos a las pistas emocionales vy
saben escuchar, son sensibles a los puntos de vista de otros y comprenden

las necesidades y sentimientos de los demas.

e Orientacion hacia el servicio: Prever, reconocer y satisfacer las

necesidades de los clientes. Las personas dotadas de esta aptitud entienden
las necesidades de los clientes, buscan la manera de aumentar la satisfaccion
del cliente, ofrece asistencia adecuada y comprenden el punto de vista del

cliente,

e Ayudar a los demas a desarrollarse: es percibir las necesidades de
desarrollo ajenas y fomentar sus aptitudes. Las personas dotadas de esta
aptitud reconocen y recompensan las virtudes, logros y progresos, ofrecen
criticas constructivas, asesoran, brindan consejos oportunos y asignan tareas

que fortalezcan y alienten las habilidades del otro.

e Aprovechar la diversidad: es cultivar oportunidades a través de

diferentes tipos de persona. Las personas dotadas de esta aptitud respetan a
las personas de origenes diversos, aceptan diferentes puntos de vista, ven en
la diversidad una oportunidad de crear un medio donde se pueda prosperar,

se enfrentan a los prejuicios y a la intolerancia.

» Conciencia politica: es interpretar las corrientes emocionales de un

grupo y sus relaciones de poder. Las personas dotadas de esta aptitud saben
leer las relaciones claves de poder, detectan las redes sociales cruciales, leen

con precision la realidad externa.
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* Habilidades sociales: es saber actuar de acuerdo con las emociones de los
demas e interpretar adecuadamente la situacion y redes sociales; interactuar sin
dificultad; utilizar estas habilidades para persuadir y dirigir, negociar y resolver

disputas, para la cooperacion y el trabajo en equipo. Sirven de apoyo a varias
aptitudes, entre ellas:

e Influencia: utilizar tacticas efectivas de persuasion. Las personas
dotadas de esta aptitud son habiles para convencer a la gente ajustan sus

presentaciones para agradar a los oyentes, utilizan la influencia indirecta

para logfar CONsenso y apoyo.

e Comunicacion: Transmitir mensajes claros y convincentes. Las
personas dotadas de esta aptitud son efectivas en el intercambio, enfrentan
directamente los asuntos dificiles, saben escuchar, buscan al entendimiento

mutuo y fomentan la comunicacion abierta.

e Manejo de conflictos: es negociar y resolver desacuerdos. Las
personas dotadas de esta aptitud se manejan con diplomacia en situaciones
tensas, ponen al descubierto los desacuerdos y ayudan a reducirlos, alientan

el debate v la discusion franca, orquestan soluciones que beneficia a todos.

e Liderazgo: Es inspirar y guiar a individuos o grupos. Las personas
dotadas de esta aptitud despiertan entusiasmo en pos de una vision
compartida, se ponen a la vanguardia cuando es necesario, orientan el

desempefio de otro y guian mediante el ejemplo.

personas dotadas de esta aptitud reconocen la necesidad de efectuar cambios

y retirar obstaculos, desafian el status quo para reconocer las necesidades de

cambio y sirven de modelos para el cambio.
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e Establecer vinculos: es alimentar las relaciones instrumentales. Las

personas dotadas de esta aptitud cultivan y mantienen redes informales,
buscan relaciones que beneficien a todas las partes involucradas, construyen

lazos afectivos y mantienen amistades personales.

» Colaboracion y cooperacion: trabajar con otros en pos de las metas

comunes. Las personas dotadas de esta aptitud equilibran el acento puesto
en la tarea, colaboran compartiendo planes, informacion y recursos,
promueven un clima amigable y cooperativo y alimentan las oportunidades

de colaborar,

e Habilidades de equipo: Dar sinergia grupal para alcanzar las metas

colectivas. Las personas dotadas de esta aptitud son un modelo de las
cualidades del equipo, impulsan a otros miembros hacia la participacion

activa, fortalecen la identidad de equipo, protegen al grupo y su reputacion

Sin embargo, Uzcategui (1998) escribe el libro titulado “Emociones Inteligentes”,
donde define a la Inteligencia Emocional como el “conocimiento que luego se transforma
en capacidad, para que las emociones que utiliza el individuo no produzcan molestia o

dificultad social” (Uzcategui, 1998, p. 42).

Al mismo tiempo, los autores Simmons & Simmons definen este concepto como
“el comjunto de necesidades emocionales, de impulsos y de valores verdaderos de una
persona, que dirige toda su conducta visible.” (Simmons & Simmons, 1998, p. 26).

No obstante, este concepto es también difundido tiempo atras por otros autores
como lo son Cooper & Sawaf (1997, p.18) quienes consideran a la Inteligencia Emocional
como “la aptitud para captar, entender y aplicar eficazmente la fuerza y la perspicacia de

las emociones en tanto que fuente de energia humana, informacion, relaciones e

influencias™,
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Para el afio 2002 se realizo un estudio el cual tuvo por objetivo disefiar, construir,
validar y normalizar una escala para medir la Inteligencia Emocional dicha escala esta
basada en el Modelo de Mayer, Caruso y Salovey vy es llamada por sus autores 1IESS, el
cual busca medir la inteligencia emocional ya que esta “ayuda al desempefio exitoso de los
trabajadores, esta habilidad podria ser tomada en cuenta en los procesos de evaluacion con
fines de seleccion y de desarrollo de personal que se hacen a aspirantes a diferentes cargos
dentro de las organizaciones y a los trabajadores que ya laboran en ella, respectivamente, y
para eso se debe contar con una herramienta valida para medir la inteligencia emocional,

que muchas organizaciones no poseen.”(Sojo, V' y Steinkopf, C. 2002, p.6).

Es también para el afio 2002 cuando los autores Goleman, Boyatzis & McKee:
luego de haber realizado una recopilacion de una serie de datos, a lo largo del tiempo; han
hecho que la comprension de las dimensiones de la inteligencia emocional y sus
correspondientes competencias hayan ido evolucionando y formalizandose. Anteriormente,
se seftalaban cinco dominios fundamentales y veintiocho competencias de la inteligencia
emocional y ahora se habla de cuatro dominios (conciencia de uno mismo, autogestion,
conciencia social y gestion de las relaciones) y de dieciocho componentes respectivamente.
Este modelo proporciona cuatro constelaciones de competencia de la inteligencia
emocional las cuales estan mas estrechamente ligadas en el campo de la neurologia de las
emociones; ademas, los autores sefialan que estas competencias de la inteligencia
emocional no son innatas sino que se aprenden y que no todos los lideres, por mas
sobresalientes que tuesen, no dominan cada uno de los componentes; sin embargo. éstos
poseen al menos una competencia de cada uno de los cuatro dominios fundamentales de la

inteligencia emocional. (Goleman, Boyatzis & McKee, 2002 p. 70,71.).

Para efectos de esta investigacion es de importancia resaltar un analisis
comparativo de los autores Salovey & Mayer con Goleman en sus dos versiones, de

manera que facilitara la comprension de las teorias propuestas.
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Tabla N° 3: Comparacion entre teorias de los autores Salovey & Mayer y Goleman.

Salovey & Mayer (1990)'

Goleman (1998)°

Galeman (2002)*

Percepcion y Expresion
de Emociones: [lace
referencia a la
percepeion v expresion
de emociones tanto

propias como de otros.

Percepeion y Expresion de las
Propias Emociones: es la capacidad
de concientizar, atender y descifrar
mensajes emocionales en-el
contenido v tono de vorz de lo que s
dice. asi como también en
expresiones faciales, posturas
corporales y reacciones fisioldgicas,
Del mismo modo Ia expresion es la
capacidad de transmitir emociones
de manera verbal ( Lenguaie hablado
v escrito) con las palabras exactas y
no verbales (Expresion [acial,
postura corparal y tono de voz) en la
lorma exacla,

Autoconocimiento:
reconocer los
sentimientos mientras
octrren, la conciencia de
uno nusmo. Saber que se
slente en cada momento v
utilizar esas prelerencias
para orientar nuestta tomal
de decisiones.

Conciencia de uno
mismo: ¢s la comprension
profunda de nuestras
emoctones, asi como
fambién de las propias
lortalezas, reservas, valores

¥ molivaciones.

Percepcion y Expresion de las
Emaociones de Otras Personas: e
la habilidad de determinar con
exactitud las emociones que olros
estan experimentando v la habilidad
para comumicar o transmitir de
forma exacta estas emociones
(Salovey, Kokkonen, Lopes y
Mayer, 2001 ), La mayoria de la
percepeion de las emociones en otras
personas viene de claves no verbales,
aun cuando hay personas que poseen
una gran habilidad para expresar sus
emociones verbalmente,

Empatia: es la capacidad
de reconocer las
emociones de los demas,
Percibir 1o que sienten los
demiis, ser capaces de ver
las cosas desde su
perspectiva v cultivar la
alinidad con una amplia
diversidad de personas,

Conciencia Social: es
simpatizar con lo que los
demids experimentan en
determinade momento.

Uso de Ias Emociones para Mejorar los Procesos Cﬂgniti\'mL Automaotivacion: las
¥ la Toma de Dedisiones: ¢s la capacidad de usar la
informacion que se posee respecto 4 las propias emociones y
las emociones de otras personas, sus causas v consecuencias
para cambiar el foco de atencion v dirigirlo a un evento mas
importante. escoger entre diferentes opeiones, tomar
decisiones v hacer una plani[icacion mas flexible,

personas deben saber
controlar la nmpulsividad
v esperar para obtener su
recompensa. cumplen sus
objetivos v estan
conformes con sus logros,

Autogestion: es la
capacidad de manejar
adecuadamente, con
sinceridad, integridad v
responsabilidad nuestras
propias emociones de
manera que permita
afrontar los cambios y
superar los obstaculos que
s¢ presenten., de manera tal,)
que podamos satisfacer los
criterios intemnos de
excelencia,
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Comprension de las Emociones: es entender lo que son las
cmociones, sus caracteristicas v los diferentes tipos de éstas
que existen, asi como las causas o determinante (siluaciones,
eventos, personas v olros estimulos), las consecuencias
(diferentes comportamientos). las relaciones que guardan v los
cursos que siguen dichas emociones v estados de dnimo

Autoconocimiento:
reconocer los
senlimentos mientrias
ocurren, la conciencia de
uno mismo, Saber qué se
siente en cada momento y
utilizar esas preferencias
para orientar nuestra toma
de decisiones.

Conciencia de uno
mismao: es la comprension
profunda de nuestras
emociones, asi comao
tumbién de las propias
fortalezas. reservas, valores|
v molivaciones.

Manejo de las Propias Emociones:
es una habilidad que pernute al
individuo monitorear los estados
emoctonales para identilicar v
discriminar entre estos cudles deben

Autorregulacion: es
saber manejar ¢sas
emociones una vez ya
reconceidas. de modo que
faciliten la tarea entre
manos en vez de

Auto gestion: es la
capacidad de manejar
adecuadamente. con
sinceridad. integridad y
responsabilidad nuestras
propias emociones de
MANETa que permita

Manejo de Emociones: | ser mantenidos v cudles reparados, atrontar los cambios v
¢s una habilidad que asi como emplear estrategias sotrbnty. e superar los obsticulos que
permite al individuo  ladaptativas para cambiar o conservar mﬂm" dqnora:r g presenten, de manera tal,

monitorear los estados | 1as emociones que asi lo requicran. pratificanion en pos elos que podamos satisfacer los
emocionales para objetivas criterios intemos de
wentificar v discriminar :

A excelencia.

ser mantenidos y cudles
ﬁaﬁiﬁm‘;n;: Gestion de las relaciones:

adaptativas para cambiar Habilidades sociales: ¢s | = la:;i;:::e?gl::&fwm

o conservar las saber actuar de acuerdo | i
emociones que asi lo con las emociones de los Lunt:lﬁtﬁ qu;ﬁaﬂ‘;om
requieran, tanto en él - [Manejo de las Emociones de Otras|  demis e interpretar téTt‘::.a: de pe F;:lnpara
MISMO COMmo en olras Personas: 1ma habilidad adecuadamente la o chsarri ollo de las
personas y evaluar la | interpersonal muy importante que |situacion y redes sociales, habilidades de Jos demds
efectividad de las consiste en mamejar las emociones | inferactuar sin dificultad; aletiar gromovery ’
estrategias utilizadas de ofiras personas, excitar o utilizar estas hahilidades encamara,l bt e
entusiasmar a olros, asi como para persuadir v dirigir, e e
hacerlos ser mas cautelosos. negociar y resolver '
dipites, i la acuerdos, resolver ;us |
g . | desacuerdos para cultivar v
cooperacion y el trabajo atbensr nmTed d
i el relaciones, cooperacion y
trabajo en equipo.
-em!.%' — —— e

-




Pimto I Rodriguez Marco Metodolégico 46

MARCO METODOLOGICO

Tipo de investigacion:

Una vez realizada la revision de literatura, es de importancia designar el tipo de
estudio de esta investigacion. De esta manera, este estudio se concierta en la modalidad de

una investigacion de campo y de estudio correlacional.

La investigacion de campo es aquella que consiste en el analisis sistematico de
problemas con el proposito de descubrirlo, explicar sus causas y efectos, entender su
naturaleza y causas o predecirla. La informacion, en una investigacion de campo, son

recogidos en forma directa de la realidad. (Upel, 1998, p.5).

Un tipo de estudio correlacional se define, para Sampieri y otros (1991, p.63) como:
“el tipo de estudio que tiene como propésito medir el grado de relacion que exista entre dos
0 mas conceptos o variables.” La utilidad de este disefio de investigacion es de medir el
comportamiento de una variable conociendo el comportamiento de las demas variables

relacionadas,

Para Salkind (1998, p.223) “la investigacion correlacional describe la relacion
lineal entre dos o mas variables sin tratar. en lo absoluto. de atribuir a una variable el

efecto observado en otra.”
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“Este tipo de investigacion proporciona indicios de la reaccion que podria existir
entre dos o mas cosas, o de que tan bien uno o mas datos podrian predecir unos resultados

especificos.”(Salkind, 1998, p.12).

En esta investigacion se mediran cada una de las variables por separado,
Inteligencia Emocional y Liderazgo, para luego ver la relacion entre Inteligencia

Emocional y Liderazgo.

Disefio de investigacion:

Este estudio se define por ser no experimental ya que no existe manipulacion
intencional de las variables, es decir, se observan situaciones en su contexto natural, para
luego analizarlos, Para Sampieri y otros (1991. p.189) "las investigaciones no

experimentales son aquellas que se realizan sin manipular deliberadamente las variables."

Segtin Salkind (1998, p.10) “La investigacion no experimental incluye diversos

métodos que describen relaciones entre variables.”

Para seleccionar el tipo de investigacion no experimental se adopto el criterio del

autor Sampieri y otros (1991), quienes clasifican a la investigacion no experimental en:

¢ Disefios Transeccionales: que a su vez se divide en:
- Descriptivos.
- Correlacionales / causales.

e Disefios longitudinales.

El punto central de este estudio, es analizar el estado de las variables (Inteligencia
Emocional y Liderazgo) en un momento dado, es por ello que el disefio es transeccional, el
cual segtin la definicién de Sampieri y otros (1991, p.191) es “la relacion entre un conjunto

de variables en un punto en el tiempo.”
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Esta investigacion, entonces, se caracteriza por ser transeccional correlacional, es
decir, es aquel que describe las relaciones existentes entre dos o mas variables en un

momento determinado.

Definicion de las variables:

Una variable, segin Sampieri y otros (1991, p. 77) “es una propiedad que puede

variar y cuya variacion es susceptible de medirse”.

“Una variable es un sustantivo, no un adjetivo y representa una clase de resultados

que pueden asumir mas de un valor.” (Salkind, 1998, p.24).

Entre las variables podemos mencionar dos tipos, generalmente usadas dentro de un
trabajo de investigacion, como lo son la variable dependiente y la variable independiente.
La primera se refiere a aquella variable que “indica si el tratamiento o manipulacion de la
variable independiente tuvo algin efecto”. La segunda se refiere a aquella variable “que se

manipula para examinar su impacto en una variable dependiente o resultante.”(Salkind,
1998, p. 24).

Esta investigacion tiene dos variables una de ellas independiente (Inteligencia

Emocional) y una dependiente (Liderazgo). Podemos empezar por definir cada una de

estas variables:
Liderazgo:
Definicion conceptual:

“Es arte de movilizar a otros para que deseen luchar en pos de aspiraciones

comunes”. (Kouzes & Posner, 1995, p.73).
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Definicion operacional:
Para efectos de esta investigacion, el Liderazgo a estudiar comprende las siguientes

dimensiones:

Desafiar el proceso: Implica salir a la busqueda de oportunidades que presenten el
desafio de cambiar, crecer, innovar y mejorar; asi como experimentar, Correr riesgos y

aprender de errores que se producen.

Inspirar una vision compartida: significa imaginar un futuro edificante y
ennoblecedor y reunir a otros en una vision comun apelando a sus valores, intereses,

esperanzas y suefios.

Habilitar a otros para actuar: es fomentar la colaboracion mediante la promocién
de metas cooperativas y la generacion de confianza asi como fortalecer alas personas

mediante la cesion de poder, la posibilidad d eleccion, el desarrollo de la competencia, la

adjudicacion de tareas criticas y del ofrecimiento de apoyo.
Servir de modelo: significa dar el ejemplo comportandose en formas coherentes con
los valores compartidos y obtener pequefios triunfos que promueven el progreso firme y

generan Compromiso.

Brindar aliento: es reconocer las contribuciones individuales al éxito de cualquier

proyecto asi como también celebrar los logros del equipo en forma regular,

Inteligencia Emocional:

Definiciéon conceptual: es la capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos

y los ajenos, de motivarlos y de manejar bien las emociones en nosotros mismos y en

nuestras relaciones. Goleman (1998, p. 385).
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Definicion operacional: para efectos de este estudio, la Inteligencia Emocional se
puede entender a través de las siguientes dimensiones presentes en el modelo propuesto
por Goleman (1998):

Auntoconocimienfo.: reconocer nuestras emociones, recursos € intuiciones mientras

ocurre, es la conciencia de uno mismo,

Autorregulacion: es saber manejar esas emociones, impulsos y recursos de modo

que facilite la tarea entre manos en vez de estorbarla.

Automotivacion: es saber utilizar nuestras preferencias mas profundas de tal manera
que nos oriente hacia los objetivos, hacia la toma de decisiones e iniciativa para asi ser

efectivos y perseverar frente a los contratiempos

Limpatia: es la capacidad de reconocer las emociones de los demas y ser capaces de
ver las cosas desde su perspectiva para asi cultivar la afinidad con una amplia diversidad

de personas.

Habilidades sociales: es manejar bien las emociones en una relacion, interpretando
adecuadamente las situaciones para asi interactuar sin dificultad y para persuadir, dirigir y

negociar disputas y cooperacion en trabajos de equipo.

Para la medicion de esta variable se tomo el IIESS Inventario de Inteligencia
Emocional Sojo y Steinkopf realizada en el afio 2002, El Inventario consta de 70 items,
que expresan afirmaciones respecto a las cuales las personas deben indicar su nivel de
acuerdo en una escala tipo Likert de cinco opciones: (1) totalmente de acuerdo; (2) de

acuerdo; (3) indiferente; (4) en desacuerdo; (5) totalmente en desacuerdo. (Ver Anexo A).

En cuanto a la variable liderazgo la medicion se realizd con el Inventario de

Practicas de Liderazgo (IPL), de los autores Kouzes y Posner. Este inventario esta
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constituido por 30 afirmaciones basadas en una escala de Likert de 10 puntos: (1) casi
nunca; (2) rara vez; (3) pocas veces, (4) de vez en cuando; (5) ocasionalmente; (6) algunas
veces, (7) bastantes veces; (8) usualmente; (9) muy frecuente y (10) casi siempre. (Ver
Anexo B)

Tabla N° 4: Operacionalizacion de las variables de Liderazgo e Inteligencia

Emaocional.
Variable Dimensiones Indicadores Items
1-Salir a la basqueda de
oportunidades que presenten el|l, 6, 11, 16, 21,
desafio de cambiar, crecer, innovar y|26
_ Desafiar el _
Liderazgo mejorar.
proceso F
2.-Experimentar, correr riesgos y
aprender de los errores que se
producen.
1.-Imaginar un futuro edificante y
_ . |ennoblecedor. 2; 7. 12,17, 22,
. Inspirar una vision ‘
Liderazgo ) 2.-Reunir a otros en torno a una|27
compartida o
vision comun apelando a sus valores,
intereses, esperanzas y suefios.
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Habilitar a otros

para actuar

[ 1.-Fomentar la colaboracion mediante

2 -Fortalecer a las personas mediante

la cesion de poder, la posibilidad de
eleccion, el desarrollo de la
competencia, la adjudicacion de
tareas criticas y el ofrecimiento de

apoyo.

la promocion de metas cooperativas v|3, 8 13, 18, 23

la generacion de confianza. 28

Servir de modelo

I.-Dar el ejemplo comportandose en

compartidos.
2 -Obtener pequeiios triunfos que
promuevan el progreso firme vy

gENETen COMpPromiso.

formas coherentes con los valores|4, 9, 14, 19, 24,

29

1.-Reconocer las  contribuciones
; oy o |5 10, 15, 20,
individuales al éxito de cualquier
: 25, 30
Brindar aliento | proyecto.
2 -Celebrar los logros del equipo en
forma regular.
1 .-Conciencia emocional. 2. 7. & Tl, 14,
2 .- Auto evaluacion precisa. 18, 23, 24, 27,
nteligencia Ame 3 -Confianza en uno mismo. 31, 33, 36, 38,
Emocional conocimiento 40 44 45 45,
51, 55, 56, 58,
61, 62, 65, 68.
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Auto regulacion

1.-Auto control.
2.-Confiabilidad.
3.-Escrupulosidad.
4 -Adaptabilidad.
5.-Innovacion,

3,9, 12, 15, 29,
34, 37, 39, 42,
46, 50, 52, 57.
64, 69

Auto motivacion

1.-Afan de triunfo,

2 -Compromiso.

1, 6, 16, 20, 32,

5.-Colaboracion y cooperacion.
6.-Catalizador del cambio.
7.-Establecer vinculos.

8 -Habilidad de equipos.

3 -Iniciativa. 43, 53, 59, 63,

4 -Optimismo. 66

1.-Comprender a los demas.

2-Ayudar a los demas al5. 10, 19, 21,
Empatia desarrollarse. 26, 28, 47, 54,

3.-Orientacion hacia el servicio. 67,70

4 -Aprovechar la diversidad.

5.-Conciencia politicas.

1 -Influencia.

2.-Comunicacion. 4, 13, 17, 22,

3.-Manejo de conflicto, 25, 30, 35, 41,

4 -Liderazgo, 48, 49, 60

Habilidad social.

Poblacion y Muestra.

Poblacion:  corresponde

a 131 trabajadores (Gerentes,

Coordinadores vy

Especialistas) de una empresa de telecomunicaciones, que se encuentran en los

departamentos de finanzas, operaciones, sistema de informacion y ventas y atencion al

cliente.

|
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Muestra: se trabajé con una muestra no probabilistica, es decir de seleccién
informal y un poco arbitraria (Sampieri y otros, 1991), de sujetos tipo, compuesta por 16
coordinadores, que representan el nivel medio de jerarquia, de una empresa de
telecomunicaciones, vinculados a una serie de procesos técnicos y administrativos en la

Empresa de Telecomunicaciones.

Unidad de Estudio son los sujetos con cargo de supervisores los cuales son un

puntoc medio en la estructura jerarquica y funcional de la Empresa. Conformado por
aquellos Coordinadores, pertenecientes a la empresa de telecomunicaciones, que ejercen

supervision a los especialistas y a su vez son supervisados por los gerentes.

Unidad de analisis: son las respuestas obtenidas mediante sendos instrumentos auto

administrados a la muestra participante del estudio.
Técnicas de recoleccion de datos.

Luego de seleccionar el disefio de investigacion y la muestra en funcion de los
objetivos que pretende alcanzar la investigacion, se procedio a escoger la técnica de

recoleccion de datos.

“Las tecnicas de recoleccion de datos son las distintas formas de obtener
informacion...los instrumentos son los medios materiales que se emplean para recoger y

almacenar la informacion”™ (Arias, 1997, p. 35).
Segun Sampieri y otros (1991), recolectar los datos implica tres actividades:
1. Seleccionar un instrumento de medicion de los disponibles en el estudio del

comportamiento o desarrollar uno (el instrumento de recoleccion de datos) el cual

de be ser valido y confiable para poder basarnos en sus resultados.
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2. Aplicar ese instrumento de medicion para obtener las observaciones y mediciones

de las variables que son de interés para el estudio.

3. Preparar las mediciones obtenidas para que puedan analizarse correctamente

(codificacion de los datos).

Para la recoleccion y medicion de los datos de las variables de interés, Inteligencia
Emocional y Liderazgo, se administraron dos instrumentos basados en una escala de
Likert. Una escala de Likert “consiste en un conjunto de items presentados en forma de

afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos” (Sampieri y otros,
1991, p. 256).

Para medir la variable Inteligencia Emocional, se utilizé el 1IESS (Inventario de
Inteligencia Emocional de Sojo y Steinkopf), un instrumento disefiado, construido,
validado y normalizado por Sojo Monzon, Victor Eduardo y Steinkopf Struve, Carla

Andreina, en su tesis de grado de la Universidad Central de Venezuela en el ano 2002,

El Inventario consta de 70 items, que expresan afirmaciones respecto a las cuales
las personas deben indicar su nivel de acuerdo en una escala tipo Likert de cinco opciones:
(1) totalmente de acuerdo; (2) de acuerdo; (3) indiferente; (4) en desacuerdo; (5)
totalmente en desacuerdo. Los items se reparten en diferentes cantidades en cada una de las
dimensiones y categorias de la Inteligencia Emocional, segun se definié anteriormente.
Dentro de cada dimension y categoria existen items negativos y positivos, si la persona
contestd “Totalmente de Acuerdo™ en un item “Positive” se le sumaran cinco (5) puntos,
pero si el item es “Negativo™ se le sumara solo un (1) punto, y asi sucesivamente cuando se
esté corrigiendo las respuestas de los sujetos al inventario. En la tabla que se presenta a

continuacion se especifican cuales son, indicando el nimero que posee cada item dentro

del inventario:
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Tabla N° 5. Items Positivos y Negativos de Cada una de las Categorias y
Dimensiones del IIESS
|
|
|

Escala Items Positivos Items Negativos
Percepcion y Expresion de las|| 2, 11, 14, 31, 40, 44,
1.1. 8, 18, 24, 27, 36
Propias Emociones 51, 55, 58, 62.
{ Percepcion y Expresion de las||S, 10, 19, 21, 26, 28, ||
i 1.2; _ Ninguno
| Emociones de Otras Personas 47, 54, 67, 70.
! Uso de las Emociones para d
| _ = 1, 6, 20, 43, 59, 63,
| 2 Mejorar los Procesos Cognitivos &5 16, 32, 53.
| y la Toma de Decisiones |
| | ‘ . 7, 23, 33, 38, 45, 49,
3. Comprension de las Emociones ol.

| 56, 65, 68.

0 Manejo de las Propias || 12, 34, 37, 39, 42,][3, 9, 15, 29, 46,

Emociones 69, 50, 52, 57, 64,

Manejo de las Emociones de||4, 13, 17, 22, 30, 48,
4.2. 25, 35, 41,
Otras Personas 60.

Fuente: Sojo, V & Steinkopf, C. (2002)

El TIESS fue desarrollado tomando como base el modelo de Inteligencia
Emocional expuesto por Mayer, Caruso y Salovey (1990), estos autores contemplan en su
teoria 4 dimensiones de la Inteligencia emocional: La percepcion y expresion de las
emociones, el uso de las emociones para mejorar los procesos cognitivos y la toma de
decisiones, comprension de las emociones y manejo de las emociones; para efectos de este
estudio esta teoria ha sido comparada con el modelo de Inteligencia emocional
desarrollado por Daniel Goleman (1998), que a su vez es una adaptacion al modelo de

Salovey y Mayer, que contempla 5 dimensiones: Autoconciencia, Automotivacion,

Autorregulacion, Empatia y Relaciones interpersonales (Ver Tabla N° 3).
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El instrumento utilizado para medir la variable Liderazgo esta basado en la teoria
de Kouzes & Posner (1995), con sus cinco componentes: Desafiar el Proceso, Inspirar una
Vision Compartida, Habilitar a Otros para Actuar, Servir de Modelo y Brindar Aliento.
Este es llamado por sus autores Inventario de Practicas de Liderazgo (IPL), el cual
contiene treinta (30) declaraciones: seis para evaluar cada una de las cinco practicas de
liderazgo, en una escala de Likert de 10 puntos: (1) casi nunca; (2) rara vez, (3) pocas
veces; (4) de vez en cuando; (5) ocasionalmente; (6) algunas veces; (7) bastantes veces:. (8)

usualmente; (9) muy frecuente y (10) casi siempre,
Validez y confiabilidad.
Validez:

La validez “se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable

que pretende medir” (Sampieri y otros, 1991, p. 236).

En la construccion del IIESS. los autores del mismo. realizaron una revision
extensa del constructo que se deseaba medir (Inteligencia Emocional), seleccionando como
base tedrica un modelo que ha sido respaldado con un conjunto de estudios (Mayer, Caruso
y Salovey. 1999; Mayer, Perkins, Caruso, y Salovey, 2001, Mayer, Salovey, Caruso y
Sitarenios, 2001; Salovey, Kokkonen, Lopes y Mayer, 2001).

Otro procedimiento, que emplearon para lograr este tipo de validez, fue pedirle a 6
jueces que hicieran una revision sistematica de la escala, contrastandola con las
definiciones de las dimensiones que se supone debe medir (las del modelo de la
Inteligencia Emocional de Mayer, Caruso y Salovey, 1999; y sus revisiones posteriores),
llevando a la eliminacion de todos y cada uno de los items que al menos un juez indico
que: no pertenecia a la dimension en la que se encontraba; no debia estar en lo absoluto

dentro de la escala; o tenia algun defecto en particular.
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Los procesos descritos anteriormente son los necesarios para lograr que un
instrumento posea validez de contenido, cabe destacar que al lograr este tipo de validez
también, de cierta forma, se logré validez aparente, ya que si un conjunto de jueces
considera que los items de la escala miden lo que se supone que deben medir, es porque el

[IESS aparenta medir el constructo que esta destinado a medir.

La validez del constructo la determinaron (Victor Sojo y Carla Steinkopf) tomando
como criterios diferentes indicadores estadisticos, para calcularlos le aplicaron el
Inventario a una muestra de 85 trabajadores, 44 hombres y 41 mujeres, de dos empresas

del sector alimenticio.

En cuanto a la validez del IPL, Kouzes y Posner realizaron un analisis regresivo,
con la eficacia del lider como variable dependiente y las 5 practicas de liderazgo como
variables independientes. La ecuacion regresiva fue altamente significativa (F = 318.88, p
menor a 0.0001). Las practicas de liderazgo explicaron mas de un 55% (ajuste R’= 0.756)
de la variacion entorno a las evaluaciones de los cuadrantes sobre la eficacia de sus

directivos.

Los autores examinaron otro aspecto de la validez del IPL, determinando la
relacion entre sus indices v el buen o mal desempeiio de los Gerentes. Para esto, usaron un

analisis discriminante como técnica de clasificacion.
Confiabilidad:

“La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales resultados” (Sampieri y otros,
1991, p. 235).

La confiabilidad del instrumento que mide la variable Inteligencia Emocional fue

calculada, a través del coeficiente Alfa de Cronbach, durante el desarrollo de esta
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investigacion, tomando un nimero de casos igual a 12, con un numero de items igual a 70,

el cual dio como resultado 0.8435, demostrando que la consistencia interna del IIESS es

alta,

El coeficiente Alfa de Cronbach del instrumento de Liderazgo (LPI) se calculo,
tomando como casos 56 personas pertenecientes a la empresa de telecomunicaciones,

dicho coeficiente fue de 0,9734, lo cual significa que su confiabilidad es alta.

Dichos coeficientes fueron calculados a través del programa estadistico SPSS; de
tal manera que si un item es eliminado el Alfa de Cronbach no varia significativamente, se

mantiene la misma confiabilidad. (Ver Anexo C).

Ademas de las variables principales del estudio, para enriquecer y complementar el
analisis de resultados, se tomaron en consideracion un conjunto de variables demograficas
tales como: edad, género, nivel educativo; asi como también, una serie de variables
organizacionales como: antigiiedad en la empresa, antigiiedad en el cargo, nivel jerarquico,

area de trabajo. (Ver Anexo D)
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ANALISIS Y DISCUCION DE LOS RESULTADOS

Para analizar los resultados de esta investigacion, tomando en cuenta los
objetivos de dicho estudio, se procedio a tabular los datos en una matriz de doble
entrada representada por las variables del estudio, Inteligencia Emocional y Liderazgo,
asi como también las variables demograficas y organizacionales en las columnas, y en
las filas los coordinadores a estudiar, los datos utilizados fueron los promedios de las
respuestas entre los items correspondientes a cada componente. Para el calculo de las
correlaciones se utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman, esta “es una medida

de correlacion para variables en un nivel de medicion ordinal (Sampieri, 1998, p. 409.)

El coeficiente de Spearman puede variar de —1.00 a +1.00, donde los valores
negativos representan una correlacion negativa, es decir, es una correlacion inversa, en
la medida que aumenta una variable disminuye la otra, por lo tanto el signo que tenga el
coeficiente indica la direccion de la correlacion si es negativa o es positiva, Por otro
lado, el valor de la correlacion indica la magnitud de la correlacion; es decir, mientras
mas se acerque a 1 la correlacion es mas fuerte, y mientras mas se acerque a 0 sera mas
debil.

También es importante indicar que para el analisis Correlacional, se reportan

niveles de significancia, es decir si el nivel de significancia es 0.01 se dice que esa

correlacian tiene un nivel de confianza de 99%.
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Sin embargo, se utilizo el coeficiente de Pearson, cuando al menos una de las
variables fuera nominal, como lo fue en el caso de las Variables Demograficas y

Organizacionales.

Andlisis descriptivo de las variables demogrificas y organizacionales.

En primera instancia, se procedio a describir las variables demograficas (Genero,
Edad, Nivel educativo) y organizacionales (Area de trabajo, Nivel jerdrquico, Antigiiedad
en la empresa y Antigtiedad en el cargo) de la muestra de estudio, para esto se utilizo el
programa Spss donde se calcularon las frecuencias, los porcentajes relativos y los

acumulados.
En la variable demografica: género, se puede observar en la tabla N° 5 que el
predominante en el estudio, es el masculino con un 66.7%, y un 33.3% el femenino; es

decir de 12 personas evaluadas mas de la mitad son de género masculino.

Tabla N° 6: Frecuencias Género

Génera
— — — ——— — ——  — — —— ——— — —— —— —— —
Parcentaje Parcentaje
Frecuencia Parcentaje valide acumulado
Validos Femenina 4 333 333 3313
Masculing g 66,7 B66.7 100.0
Total 12 100.0 100.0

En cuanto a la edad, se observo que el 50% de las personas oscilan entre 28 y 32
afios, en cambio un 25% corresponde a la edad entre 33 y 37 aifios por lo tanto, se podria
decir que existe una predominancia de poblacion joven dentro de la muestra del

estudio(Ver tabla N° 7)




Pinto eI, Rodrigues Andlisis y Discusion de los Resultados 62

Tabla N© 7: Frecuencias Edad

Edad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Parcentaje valido acumulado
Vélidos 28 -32 8 50.0 50.0 50.0
33-37 3 250 250 75.0
38-42 1 8.3 83 83.3
43 - 47 2 16.7 16.7 100.0

Total 12 100.0 100.0

Segun los datos arrojados por la siguiente tabla, el nivel educativo de la muestra
estudiada preponderd con un 50% las personas que tienen postgrado, un 33.3% con un
nivel universitario y un 16.7% tienen un master. Por lo tanto, la mitad de la muestra tiene

un nivel educativo sera alto, de acuerdo a las categorias presentadas.

Tabla N° 8: Frecuencias Nivel Educativo.

Nivel Educativo

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Universitario 4 333 33.3 33:3
Postgrado 8 50.0 50.0 B83.3
Master 2 16.7 16.7 100.0

Total 12 100.0 100.0

En el area de trabajo, 4 de 12 personas, es decir, 33.3% se encuentran en el area de
operaciones y 4 en el area de Sistema de Informacién, habiendo 2 personas, representadas
con un 16.7% para el area de Finanzas y 2 personas para el area de Ventas y Atencion al

cliente. Con esto, nos damos cuenta que mas de la mitad de las personas se encuentran en

los departamentos de Operaciones y Finanzas de la empresa de telecomunicaciones.
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Tabla N° 9: Frecuencias Area de Trabajo.

Area de Trabajo

FPorcentaje FPorcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Finanzas 2 16.7 16.7 16.7
Operaciones 4 333 33.3 50.0
Sistemas de Informagion 4 33.3 333 833
Ventas y Atencion al cliente 2 16.7 16.7 1000

Total 12 100.0 100.0

En cuanto a la antigiiedad de la empresa se observa que © personas evaluadas se
encuentran dentro de la organizacion desde hace 5 y 6 afios, representando un 50% de la
muestra. El otro 50% se encuentra distribuido entre el rango de 3 a 4 afios conun 41,7% y

el rango de 1 a 2 afios con 8,3 %.

Tabla N° 10: Frecuencias Antigiiedad en la Empresa.

Antiguedad en la empresa

FPorcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 1 afio - 2 afios 1 8.3 83 8.3
3 afios - 4 afos 5 417 417 50.0
5 afos - 6 afios 4] 50.0 50.0 100.0
Total 12 100.0 1000

En el siguiente cuadro se indica que la cuarta parte de la muestra tiene menos de |
afio desempeiiandose en el cargo actual, otra cuarta parte tiene entre 3 y 4 afios trabajando
en la mismo, por lo que la mayor parte representada con un 33.3% tiene entre | y 2 afios
trabajando en el cargo que desempefian actualmente, por lo que se podria decir que la

mayoria de la muestra estudiada. no tiene mucho tiempo trabajando en sus cargos actuales.

e
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Tabla N° 11: Frecuencias Antigiiedad en el Cargo.

Antiguedad en el cargo

Porcentaje Parcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Menos de 1 afio 3 25.0 250 25.0
1 afio - 2 afios 4 333 333 58.3
3 afios - 4 afios 3 25.0 250 833
5 afios - 6 afos 2 18.7 16.7 100.0
Total 12 1000 100.0

_—

La variable organizacional referente a Nivel Jerarquico no tue calculada ni
analizada ya que nuestro centro de estudio fueron los Coordinadores, sin embargo, para la
medicion de la variable liderazgo se requirio una evaluacién en 360°: por lo tanto, se hall6
conveniente colocarla dentro del cuestionario suministrado a las personas que iban a
evaluar al Coordinador, como lo fueron los Jefes que en este caso eran los Gerentes, los

Pares y los Supervisados (Especialistas)

Tabla N° 12: Correlacion Liderazgo y Variables Demogrificas -

Organizacionales

Caorrelacién Liderazgo y Variables Demograficas - Organizacionales

—_—_————

Inspirar una
Visidn Habilitar a
Desafiarel  Compartida  Olros para Senvirde Brindar
Proceso Total Taotal Aciuar Total  Modelo Total  Aliento Total
Ganera Correlacion de Pearsor -163 141 256 168 - 068
Sig, (bilateral) B13 JB62 A2 B0z B34
Edad Comelacion de Pearsor - 045 027 321 084 - 162
Sig. (bilateral) 890 834 309 T72 816
Nivel Educativo Correlacion de Pearsor 089 M50 277 153 354
Sig. (bilateral) 783 B77 383 636 258
Area de Trabajo Correlacion de Pearsor 148 235 084 246 211
| Sig. (bilateral) 536 AB82 844 442 511
Antiguedad an la empresa Comelacion de Pearsor -, 269 -116 - 157 - 048 =057
Sig. (bilateral) 397 718 G286 881 860

Antiguedad en el cargo  Correlacién de Pearsor

Sig. (bilateral)




—
o - r—

Pinto I Rodrigues Andlisis y Discusion de los Resultados 65

En esta tabla se expresan las correlaciones entre los 5 componentes de Liderazgo y
las variables demograficas y organizacionales, donde se observa que no existen
correlaciones significativas; sin embargo, en donde podemos observar que hay una
correlacion media negativa de -0.472 con un nivel de significancia de 0.122 es entre la
variable Antigiiedad en el cargo y el componente Habilitar a Otros para Actuar, lo que
quiere decir que a menor Antigiiedad en el cargo mas capacidad para Habilitar a Otros para
Actuar. De la misma manera se observa una correlacion negativa media entre Antigiiedad
del Cargo y Servir de Modelo con un nivel de significancia de 0.151; lo cual significa que
a menor Antigiiedad en el cargo mayor capacidad para Servir de modelo. Cabe destacar

que esta significancia corresponde a la muestra estudiada.

Tabla N° 13: Correlacion Inteligencia Emocional y Variables Demogrificas -

Organizacionales.

Correlacion Inteligencia Emocional y Variables Demograficas - Organizacionales.

&ntiguedad er Antiguedad
Género Edad “ivel Educativdirea de Trabajc la empresa en el cargo

Autoconocimiento Correlacion de Pea -.385 -,304 071 =222 -150 - 505
Sig. (bilateral) 217 Sar 826 488 641 084
Automotivacidn Carrelacion de Pea J0E9 148 -233 031 -,094 -.375
Sig. (bilateral) 831 646 466 925 70 229
Auterregulacion Correlacion de Pea BE2 T3 - D64 147 334 167
Sig. (bilateral) 015 580 Ba4 B47 ,288 605
Empatia Correlacion de Pea 399 094 -032 139 008 -,280
Sia. (bilateral) 198 771 821 667 979 378
Habilidades Sociales Correlacion de Pea 57 -030 =077 o7 -215 - 410
Sig. (bilateral) 626 828 811 882 502 186

En esta tabla se expresan las correlaciones entre los 5 componentes de Inteligencia
Emocional y las variables demograficas y organizacionales, donde se observa que no
existen correlaciones realmente significativas; sin embargo, podemos considerar una
correlacion media positiva de 0,505 con un nivel de significancia de 0.094 entre

Autoconocimiento y Antigiiedad en el cargo, lo cual quiere decir que a mayor Antigiiedad

en el cargo mayor Autoconocimiento. También, se observa una correlacian positiva media
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En esta tabla se expresan las correlaciones entre los 5 componentes de Liderazgo v
las variables demograficas y organizacionales, donde se observa que no existen
correlaciones significativas; sin embargo, en donde podemos observar que hay una
correlacion media negativa de -0.472 con un nivel de significancia de 0.122 es entre la
variable Antiguedad en el cargo y el componente Habilitar a Otros para Actuar, lo que
quiere decir que a menor Antigiiedad en el cargo mas capacidad para Habilitar a Otros para
Actuar. De la misma manera se observa una correlacion negativa media entre Antigiiedad
del Cargo y Servir de Modelo con un nivel de significancia de 0.151; lo cual significa que
a menor Antigiiedad en el cargo mayor capacidad para Servir de modelo. Cabe destacar

que esta significancia corresponde a la muestra estudiada.

Tabla N° 13: Correlacion Inteligencia Emocional y Variables Demogrdficas -

Organizacionales.

Correlacion Inteligencia Emocional y Variables Demograficas - Organizacionales.

&ntiguedad er Antiguedad
Género Edad Mivel Educativdirea de Trabaje la empresa en el cargo

Autoconocimiento Caorrelacian de Pea -,385 -304 =071 -222 =150 -, 505
Sig. (bilateral) 217 337 826 488 641 094
Automotivacion Correlacion de Pea 069 148 -233 031 - 094 - 375
Sig. (bilateral) 831 646 A85 825 T70 229
Autarreguiacion Correlacién de Pea BEZ A73 -, 064 A4T 334 A&7
Sig. (bilateral) 015 590 844 4T 288 605
Empatia Carrelacion de Pea 399 094 -032 138 oo2 -,280
Sig. (bilateral) 188 s A1 BET 978 378
Habilidades Sociales Correlacion de Pea 157 -030 =077 ,ao7 -215 - 410
Sig. (bilateral) 526 9268 811 882 502 188

_

En esta tabla se expresan las correlaciones entre los 5 componentes de Inteligencia
Emocional y las variables demograficas y organizacionales, donde se observa que no
existen correlaciones realmente significativas; sin embargo, podemos considerar una
correlacion media positiva de 0.505 con un nivel de significancia de 0094 entre

Autoconocimiento y Antigiiedad en el cargo, lo cual quiere decir que a mayor Antigiiedad

en el cargo mayor Autoconocimiento. También, se observa una correlacion positiva media
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entre Autorregulacion y Género de 0.682, con un nivel de significancia de 0.15. Cabe
destacar que esta significancia corresponde a la muestra estudiada. Estos valores son
relativamente altos o mas bien significativos, es decir que la primera correlacion indica que

hay autoconfianza y esta a su vez se vincula con la condicion de genero.

Andlisis descriptivo de la variable Liderazgo.

Para el analisis descriptivo de la variable Liderazgo se calculd, utilizando el
programa SPSS: los estadisticos necesarios para la interpretacion de Liderazgo en 360°, es

decir, Autopercibido, jefe, par y supervisados,

Observando los valores de la tabla a continuacion, es de notar que la media del IPL
Autopercibido es de 8.06, por lo que es relativamente alta, si nos referimos a la escala real
de liderazgo que va desde 1 hasta 10; con una desviacion de 0.95. Los valores maximos se
encuentran en 9.43 y los minimos en 6.03 por lo tanto, las puntuaciones promedio se

encuentran en valores altos lo que quiere decir que, segin la perspectiva de los

coordinadores (Autopercibido), tienen un alto grado de liderazgo.

Tabla N° 14: Andlisis Descriptivo de Liderazgo

Liderazgo
Autopercibido Supervisado
Tatal Jefe Total Par Total Total
N Validos 12 12 12 12
Media 8,0692 8,3075 8,2950 7.1558
Desv. tip. 95208 62786 87983 1,87694
Minimo 6,03 77 6,70 3,12
Maximo 9,43 8,30 9,40 9,63

Ahora bien, desde la perspectiva de los jefes, notamos que la media, 8.3075 no

varia mucho en comparacion con la autopercibida; al igual que la desviacion tipica, la cual

se encuentra en 0.697 del promedio, con un valor minimo de 7.17 y un maximo de 9.30, lo
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que representa que la vision de los jefes hacia los coordinadores se encuentra en los valores

altos, segun la escala,

De la misma manera, sucede con la perspectiva de los pares; sin embargo en donde
difiere un poco es en la vision de los subordinados hacia su jefe (Coordinador). los cuales
se encuentran dentro del un promedio de 7.155 que resulta ser mas bajo que el resto de las
evaluaciones y con una desviacion tipica de 1.97, lo que quiere decir que la dispersion de
los datos son mayores que en los anteriores (Autopercibido, Jefe y Par), También, cuando
se observa el recorrido de la escala es menor, sin embargo se encuentra dentro de los
valores altos de la misma. Otro aspecto importante a observar en la tabia, es el valor de la
moda, donde la categoria con mayor frecuencia de ocurrencia es el de los supervisados,
con un valor de 8.57. (Véase Grifico N° 1.)

40

9 =

Autopercibido

Jefe

Media

c1 c1n c13 Ca ca
c10 o1z c14 c5 C7 cg

Coordinador

Grafico N° 1: Cuatro Perspectivas Liderazgo.
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A partir del grafico anterior, podemos analizar, detenidamente, las brechas entre la
Autopercepcion de cada uno de los Coordinadores y las 3 percepciones: Jefe, Par,

Supervisados, en cuanto al Liderazgo, basadas en las medias aritméticas.

El Coordinador 1 (C1) no presenta brecha significativa entre su Autopercepcion
(7,23), la de su lefe (7,17) y su Par (6,70), lo que no ocurre con la perspectiva de los

Supervisados (3,12), donde la brecha es de 4,11.

En cuanto al Coordinador 2 (C2), de la misma manera las evaluaciones de
Autopercibido, lefe y Par se mantienen con unas medias de 8,67. 840; y 8,60
respectivamente, presentandose una brecha de 1,27 entre el Supervisado(7.40) y la

Autopercepcion del Coordinador. Estos dos Coordinadores, C1 y C2, pertenecen al area de

trabajo de Finanzas.

Para el Coordinador C5, se presenta una brecha de 3,27 entre el Supervisado (6,16)
y Autopercibido (9,43); teniendo una evaluacion por parte de su Jefe y su Par de 8,70 y
8,93 respectivamente.

El Coordinador C6, obtiene evaluaciones, por parte del Jefe (8,67) y el Par (7,47),
relativamente similares a la Autopercibida, siendo la mayor brecha de 1,18 entre esta

ultima (7,70) y la del Supervisado (6,52).

En cuanto a las medias aritméticas correspondientes a las perspectivas del
Coordinador C7, se observa que no existen distancias significativas ya que la mayor seria
de 0,83 entre Autopercibida (8,57) y Supervisado(9,40); aunque es importante sefialar que
a diferencia de los Coordinadores anteriores donde las brechas se debian a que los
Supervisados evaluaban a sus Jefes (Coordinadores) por debajo de su Autopercepcion, en

este caso se debe a una evaluacion mayor por parte del Supervisado hacia el Coordinador,

En el caso de C8 obtuvo de su Jefe una media de 7.40, de su Par 7,63, del

Supervisado 4,67 y su Autopercepcion fue de 7,.87. notandose que la mayor brecha fue
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entre el Supervisado y su Autopercepcion en 3,2, Estos coordinadores son la muestra que

representa el departamento de Operaciones.

Para el Coordinador C9, tenemos que los valores de las medias de las evaluaciones
se encuentran distribuidas de la siguiente manera: Autopercibido 8,33; Jefe 9,17, Par 8,87
y Supervisado 8,47 observandose que no existen diferencias significativas; sin embargo,
se puede ver que la mayor brecha (0,84) se encuentra entre lo que piensa el Jefe del

Coordinador y lo que piensa éste ultimo de si mismo.

En las medias correspondientes al Coordinador C10, se percibe diferencias
generales: entre la Autopercibida (6,03) y la de su Jefe (8,13) de 2,1; entre la
Autopercibida y Par (7.37) de 1.4 y entre la Autopercibida y Supervisado (5,78) de 0.25.
En este caso se concluye que la mayor brecha fue entre Autopercibido y Jefe, siendo este

ultimo quien evalué mas alto.

En cuanto al Coordinador C11, se observa que la media de su Autoevaluacion es de
7,20 estando por debajo de la de su Jefe en 2.1; de su Par en 2.2 y de su Supervisado en
1,37. Por lo tanto, su Autoevaluacion es menor que la del resto de las percepciones.

El Coordinador C12, alcanzé evaluaciones medias de: Autopercibido de 9.13; del
Jefe 8,63; de su Par 9,30 y de su Supervisado 9,63; por lo que se observa que las medias
obtenidas son relativamente proximas; consecuentemente, no existen brecha significativas
en estas evaluaciones. Estos Coordinadores representan el departamento de Sistemas de

Informacion.

En el departamento de Ventas y Atencion al Cliente, participaron unicamente dos
Coordinadores C13 y Cl14. Respecto al Cl13, los valores de las medias se encuentran
relativamente iguales entre Autopercibido (7,90) y Jefe (7,66), asi como entre
Autopercibido y Supervisado (7.55); distinguiéndose una diferencia entre Autopercibido y
la perspectiva del Par (9,10) de 1,2; estando esta ultima por encima del primero. En cuanto

a Cl4 la media de Autopercibido (8,77) se encuentra similar a la del Supervisado (8,57);
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sin embargo, con las medias de Autopercibido y Jefe (7,60) existe una brecha de 1,11 y

con la del Par (7,77) la diferencia es de 1.

Esta diferencia puede ser comprensible cuando existe alguna reestructuracion
drastica, con despidos masivos o alguna reduccion del ingreso familiar por lo que hace que
se decline la credibilidad de los lideres, como dice Kouzes y Posner: “cuando corren

buenos tiempos, la gente muestra mas confianza en sus lideres; cuando los tiempos son

malos, ocurre lo contrario” (Kouzes & Posner. 1995, p 70).

Tabla N° 15: Andlisis Descriptivo de los componentes del Liderazgo

Componentes Liderazgo

Inspirar una
Vision Habilitar a
Desafiar el Compartida Otros para Servir de Brindar
Proceso Total Total Actuar Total Modelo Total — Aliento Total
N Validos 12 12 12 12 12
Media B,1283 7.8958 81817 8,0217 8,2158
Desv. tip. 73289 1,14348 85625 86615 97284
Minimo 6,92 5,82 6,76 6,31 6,40
Maximo 9,18 8,29 9,58 9,20 9,11

En esta tabla, se presentan las medias de cada uno de los componentes del
Liderazgo, asi como la dispersion de los valores, sus minimos y maximos. Aqui se observa
que existe una aplicacion algo dispersa de los valores en cada uno de las dimensiones del
componente liderazgo, lo cual pudiese estar afectado por situaciones no controladas en este
estudio, probablemente del contexto, de la Gestion de la Empresa, falta de entrenamiento
en lo que pudiese ser el lado cognitivo para ejecutar los compromisos previstos en la teoria

de los autores Kouzes y Posner.

- — s
e



Pinto o« Rodrigues Andlisis y Discusion de fos Resultados 71

En el grafico a continuacion (Grafico N° 2) se expresan las medias de cada uno de

los componentes de Liderazgo para cada uno de los Coordinadores:

% B Diezsafinr ¢ Proceso
=
i Inispirar usn Vision
Compartids
3
Hehiliter a Chros
2 pard Aclusr
1 Servir de Modelo
0 . ’ . ' ’ ' . . . . Brindar Aliento
Ci Cil Ci3 c2 Ce 4.4
Cl Cl2 Cid 3 T cs
Coordinadores

Grifice N® 2: Cinco Practicas de Liderazgo.

A través de este se pueden analizar las puntuaciones obtenidas por cada uno de los
Coordinadores en cada componente de Liderazgo. En Desafiar el Proceso la mayor
puntuacion la obtuvieron los coordinadores C7, C12 con un puntaje de 9,18 cada uno y C1,

C2, C7, C11, C13 y Cl4 con unos puntajes que oscilan entre 8,03 y 8.80. Para el

Componente Inspirar una Vision Compartida la puntuacion mas alta la consiguieron: C9
con 9,29; C12 con 8,81; C5 y C7 con 8,79 y 8,71 respectivamente. En Habilitar a Otros
para Actuar los Coordinadores mas destacados fueron: C12, C2'y C9 con 9.59, 9,17 y 8,61
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respectivamente. Quienes obtuvieron la mayor puntuacion en Servir de Modelo fueron
C12, C5 y C14 con una puntacion de 9,20; 8,78 y 8,65 respectivamente. En Brindar
Aliento, C12 y C7 obtuvieron una puntuacion alta de 9,03 v 9,11; C2 y C5 alcanzaron ©
puntos cada uno. Luego de este detallado analisis podemos observar que el Coordinador
que mas se destaco en los cinco componentes fue C12; asi como los Coordinadores C5 v

C7 se destacaron en tres de los cinco componentes.

Dessafiar el Proceso
{ Autoperaibida)

Media

[e=afinr & Proceso
(Supirvisada)

Eresnfinr ¢l Proceso
(Jefe)

Diegafiar ¢ Prowese

iy 8 B4 Cla 3 27, co
Coordinadores
Grdfico N° 3: Prdctica: Desafiar el Proceso en las cuatro perspectivas.

La autopercepcién de los Coordinadores en esta Practica fue alta para C7 (9.33) y
C12 (9,00), y baja para C1 (7,50), C8 (7,00), Cé (7.67) y C10 (7.,67).
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La perspectiva de los supervisados, en cuanto a sus correspondientes
Coordinadores, en esta practica, son bajos para C1 (2,25), C2 (6,00), C5 (5,50), CB (3,67)
y C10 (4,75); y alta para C7 (9,50) y C12 (9,33),

Para los Jefes los Coordinadores mayor evaluados fueron: C12 (9,50), C7 (8,83),
C11 (9,33) y C9 (8,83); y los que obtuvieron menores calificaciones fueron: C1 (6,17), C8
(6,17) y C14 (7,00).

Segun la perspectiva de los Pares, los Coordinadores con menor puntaje son: C|
(6,67) v C6 (6,50); y con mayor puntaje estan: C11 y C12 con una puntuacion de 9.33 cada
uno.

Irvsprirni tmin Vision
Compartida { Autopere

Media

Tnsprirar eV biin

Comprriids (Jefe)

9 Inspirsr uns Visiin
Cnmpartida {Par)

Inspiras ung Vison
[I i I S §
L] L] ¥ Ll L] L r { 2
fad | L3 | T3 cl ] 8
Clo clz 14 3 cT 9

Coordinadares

Grdfico N° 4: Prictica: Inspirar una Vision Compartida en las cuatro
perspectivas.
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En cuanto a Inspirar una Vision Compartida tenemos que dentro de los valores altos
en Autopercibido se ubican el Coordinador C5 con un puntaje de 10 y C12 con 9,33 El
Coordinador con menops puntaje dentro de esta perspectiva es C10 con una media de 5;
siguiendolo C8 con 6,17. En cuanto a la perspectiva del Jefe tenemos que quien resulto con
mayor puntaje fue C5 con 9,33, siguiendo C9 con 9,17; sin embargo quienes resultaron con

puntuaciones mas bajas son: C12 con 6,17 y C14 con 6,83,

Seglin la perspectiva del Par, los Coordinadores ubicados en los valores mas altos
son: C12 con 9,33; C9, C11 y C13 con 9,17 cada uno. Con los valores mas bajos se
encuentran C1 con 6 y C10 con 6,67,

Para los Supervisados, C12 (9,33), C7 (9.25) y C9 (9,00) fueron los Coordinadores

con mayor puntaje. Sin embargo, C1 (2,75) y C8 (3,17) se ubicaron en las posiciones mas

bajas.
10
9 4
5 4
T
6 - -
ot Hahilitar a (hiros pa
é 3 1 o Aetmar { Autoperci
4 4 Hahilitar & Otros pa
3 a Actuay {Jele)
Habilitar a Otros pa
2
ra Actuar {Par)
[ .
Habrlitar o CHros pa
0 T T T e p——— I e, = T ra. Actuar {Supervis
1 Cn Cl3 cz Ch CE
L [ Cl2 14 c3 7 Lt

Coordinadores

Grdfico N° 5: Prdctica: Habilitar a Otros para Actuar en las cuatro perspectivas.




®into & Rodrigues Andfisis y Discusion de los Resultados 75

Con la capacidad de Habilitar a Otros para Actuar, segun su Autopercepcion
quienes se ponderan mas alto son: C12 con 9,67, C2 con 9,33 y C8 con 9. Quienes se
consideran con menos capacidad estan C11 con 5,33 y C10 con 6,33. En cuanto a la
perspectiva del Jefe quienes resultaron con una mayor puntuacion fueron: C11 con 9,50,
C5, C7 y C9 con 9,17 cada uno, siguiéndoles C6 con 9,00. Resultando en los valores mas
bajos C1 y C13 con 7,83 cada uno. Para los Pares, los Coordinadores con mayor capacidad
para Habilitar a Otros para Actuar fueron: C12 y C13 con 9,67 luego C5 con 9,50, C11
con 9,33 y C7 con 9,00. Resultando con menos capacidad C1 y C10 con 6,50 y 6,83
Tespectivamente. Segun los Supervisados, los mas altos en esta practica fueron: C12 con el
puntaje maximo (10,00), C2 con 9,50; C7 y C14 con 9,25 y 9,08 respectivamente. Y los

puntajes mas bajos resultaron para Cl con 4,58y C10 con 6,58

Servir de Modelo
{Astopercitedo)

Media

Senar de Modelo
(et}

Haervir de Modelo
(Pur)

Servr de Modelo
(Supervisade)

1 c11 c13 e ¥ o 8
Cith Cl2 14 C3 7 Co

Coordinadores

Grafico N® 6: Practica: Servir de Modelo en las cuatro perspectivas.
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Los Coordinadores que se consideran capaces de Servir de Modelo son: C5 con el
puntaje maximeo (10,00) y C12 con 9, y por el contrario, C10 (4,83) y C11(6.50)
consideran que no poseen suficiente capacidad de Servir de Modelo. El resto de los
Coordinadores se ubican entre los valores 7,33 y 8,83, En cuanto a la percepcion del Jefe,
Cl12 y C9 se ubican el la puntuacion de 9,33 cada uno; Ci1 vy C6 con 9,17 y 9.00
respectivamente. Sin embargo, C1 (6,67) v C13 (7,83) obtuvieron puntuaciones bajas en
comparacion con el resto de los Coordinadores. Para los Pares, C13 v Cl11 fueron
considerados con alta capacidad de Servir de Modelo por lo que obtuvieron un puntaje de
9.67 cada uno; siguiendo C12 con 9,17, y los Coordinadores considerados por los Pares
con menos capacidad en esta practica son; Cl con 7.67 y C8 con 7,50. Segun los
Supervisados, C12 (9,67) vy C7 (9,33) resultaron ser los Coordinadores calificados como
mas altos en esta practica; por el contrario, C1 con 2,33; C8 con 4,33, CS con 5,17, Cl0 y

C13 con 6.67 cada uno, obtuvieron las puntuaciones més bajas.
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Grdfico N° 7: Prictica: Brindar Aliento en las cuatro perspectivas.
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En esta Practica quienes consideraron que tenian mayor capacidad fueron: C5
(10,00), C2 (9,50); C14 (9,83) y C7 (9,00), en cambio C1 (6,67) y C10 (6.33) fueron
quienes se consideraron con menor capacidad para Brindar Aliento. Segun la perspectiva
de los Jefes C11 resulto ser el mejor evaluado con 9,83, siguiéndole C12 y C9 con 9,33
cada uno; asi como también C5 y C7 con 9,17 cada uno. Y quienes resultaron con menor
evaluacion fueron C8 y Cl4 con 7,50 y 7.83 respectivamente. Para los Pares los
Coordinadores que se ubican en los valores mas altos son: C11 con 9,50, C9 y C12 con
9,00 cada uno. Quienes se ubican en la posicion mas baja son C1 con 6,67, C6, C10y C14
con 7,50 cada uno. En cuanto a las perspectivas de los Supervisados los Coordinadores
gue obtuvieron la puntuacion mas alta fueron C12, C7 con 9,83 cada uno y C11 con 9,50.
Sin embargo con menor puntuacion encontramos a Cl con 3,67, C8 con 5,17, C10 con
5,33. C6 y C5 con 5,92 y 6,22 respectivamente.

Una vez realizada, detenidamente, la descripcion de los componentes y
perspectivas del Liderazgo para la muestra del estudio, es de suma importancia ubicar a
los Coordinadores dentro de los percentiles establecidos por los autores Kouzes y

Posner para asi obtener un diagnostico de la capacidad de Liderazgo de cada

Coordinador.

El prototipo para la variable Liderazgo viene representada por una escala de

percentiles:
s Alto=70-999

¢ Moderado = 30 - 69,9
e Bajo=0-29.9

En la siguiente tabla se expresan los percentiles correspondientes a los datos

obtenidos en esta investigacion:
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Tabla N* 16: Percentiles.

Por consiguiente se procedio a la ubicacion de cada uno de los Coordinadores
que participaron en la investigacion de tal manera que en la siguiente tabla se observa la
posicion de los Coordinadores dentro de los percentiles, de acuerdo con las

puntuaciones promedio obtenidas en sus evaluaciones respecto a las perspectivas.

Tabia N° 17: Cuadro Diagnéstico de Liderazgo.

Diagnéstico Percentil | Autopercibido Jefe Par | Supervisado
Alto 70- 99.9 C5.C12,C14 | C7,C8, C1l [, Ci3, (Gl 12
Cl13
| i
Moderado 30 - 69.9 C2,C5,C7.C8, |C2,C5C6, |C2C5C7, |C2.C5 06
C9,C13 Clo,Ci2, C8,09.Ci4 (CT,€9,C13,
C13,Cl4 Cl4
Bajo 0-299 CL €0, C11, C1,C8 CLCs Cl0 | C1,C8,CI0
| J _

De acuerdo a lo observado en la tabla anterior, la mayoria de los Coordinadores que

participaron en el estudio estin ubicados dentro del rango de percentiles de 30 a 69,9 lo
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que significa que su nivel de Liderazgo es moderado. Por otro lado, se pueden observar
casos como los de Cl, donde se ubica segtin todas las perspectivas (Autopercibida, Jefe,
Par y Supervisado) en un nivel de Liderazgo Bajo; C10 que seglin su propia percepcion, la
de su Par vy Supervisado se encuentra, de la misma manera, en un nivel bajo. Por el
contrario se presentan casos como el de C11 y C12 donde se encuentran ubicados, segun la

mayoria de las perspectivas, en el nivel mas alto.

Esta situacion puede deberse a que el Inventario de practicas de Liderazgo haya
sido administrado a empleados de un nivel Jerarquico medio (Coordinadores), quienes, por
lo general, supervisan y ejercen procesos en vez de liderazgo en los sujetos que realizan

€305 ProCesos.

Para el enriquecimiento del analisis de la Variable de liderazgo se considero

oportuno calcular la correlacion entre los componentes de la misma vy los resultados se

presentan a continuacion,

Tabla N° 18: Correlacién entre los componentes de Liderazgo.

Correlacion Liderazgo
= ————— ——— —————————————
Insgirar una
Wisign Habilitar a
Compartida Qtros pars Servir de Brindar
Total Actuar Total  Modelo Total  Allento Total
Rho de Spearman  Desafiar el Proceso Total Coeficiente de correlacian T35 82 522 715
Sig. (blateraf) 006 043 082 0048
Inspirar una Visian Cosficiante de correlacian &89 B25 50
Compartida Total )
0 (N 011 001 005
Habilitar & Ofres para Coeficiente de comelacisn B18 (7B
Agtar Totl Sig. {bilateral) on1 004
Servir de Modelo Total Coaficients de comeiacion 802
Sig. {bilateral) Q02

_———— = = = = o s

En la tabla N° 18 se observa que las correlaciones mas altas existen entre los

componentes Inspirar una Vision Compartida v Servir de Modelo con una correlacion
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positiva del 0,825 y un nivel de confiabilidad del 99,99%, es decir que mientras mayor sea
la capacidad de inspirar una vision Compartida, mayor sera la de Servir de Modelo, v
viceversa. De la misma manera se detecta con los componentes Habilitar a Otros para
Actuar y Servir de Modelo con una intensidad de correlacion de 8,18 y un nivel de
significancia de 0,001. Y por otro lado Brindar Aliento y Servir de Modelo con un
coeficiente de correlacion de 0,802 y un nivel de significancia de 0,002, A nivel de
conclusion podemos decir que el componente que presenta mayor magnitud de correlacion

con respecto a los demas componentes es Servir de Modelo.

Analisis descriptivo de la variable Inteligencia Emocional.

Para Inteligencia Emocional, primero se tomé como rango potencial de la escala de
I a5, para 70 items, luego de calcular los datos, se obtuvo una media de 3,62, es decir, que
el promedio de las personas se encuentran en 3,62 en la escala del 1 al 5. con una
desviacion estandar de 0.38; el punto maximo se encuentra en 4,10 y el minimo en 2,69; lo
que quiere decir que las personas, en cuanto Inteligencia Emocional, se encuentran
ubicadas en los valores medios de la escala. Por lo que se observa que en la Inteligencia
Emocional, el promedio de los coordinadores de la muestra se encuentra en los niveles

Medios. Estos datos de observan en la siguiente tabla:

Tabla N° 19: Andlisis Descriptivo de Inteligencia Emocional

Inteligencia Emocional IIESS

IIESS

e Ve, —
Media 3.6233
Desv. tip. 38292
Minimo 2,69

Maximo 410
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Observando la tabla a continuacion, es de notar que los valores de los componentes
de Inteligencia Emocional se encuentran en un nivel relativamente medio y dispersos. esto
podria deberse a diferentes causas como por ejemplo: la poca atencion prestada al factor
emocional dentro de su captacion y evaluaciones internas del personal, a la existencia de
sobrecarga laboral, falta de autonomia donde la rigidez de las normas existentes en la
organizacion hace que el mensaje emocional que reciben los empleados sea, el del

irrespeto por su habilidad innata.

Tabla N® 20: Andlisis Descriptivo de los Componentes de Inteligencia Emocional.

Componentes Inteligencia Emocional
_—————

Habilidades

Autoconocimiento Automotivacién Autorregulacion  Empatia Sociales
N Validos 12 12 12 12 12
Media 23,4967 3,747 33,5333 33,8167 3,7583
Desv. tip. 58202 44407 54254 28227 62734
Minimao 2,00 3,00 2,860 3,40 2,20
Maximo 4,16 4,40 433 410 4,40

Por esta razon, se considerd importante analizar las medias obtenidas por cada
Coordinador con respecto a cada uno de los componentes de Inteligencia Emocional. (Ver
Grafico N" 8). En consecuencia, se consiguidé como resultado que en el componente
Autoconocimiento los valores mas altos fueron alcanzados por los Coordinadores C1 vy
CI12 con 4,16 y 4,08 respectivamente; y los mas bajos por C10 y C6 con 2,00 y 2,96
respectivamente. Para el componente Automotivacion se tiene que los valores altos fueron
obtenidos por C14, C5 y C6 con un puntaje de 4,40; 4,30 y 4,10 respectivamente: siendo el
valor mas bajo 3 para los Coordinadores C10 y C11. En cuanto a Autorregulacion se revela
que el valor mas alto es de 4,33 que corresponde a los Coordinadores C5 y C12; y los mas
bajos 2,60 para el Coordinador C11 y 2,73 para el coordinador C2. En Empatia los
puntajes mayores fueron alcanzados por C5, C8 y C14 con 4,10 cada uno, y 4,00 para C6 vy




Pinto f Rodrigues Andlisis y Discusion de los Resultados 82

C9: el valor menor fue de 3,40 para los Coordinadores C1 y C11. En cuanto a Habilidades
Sociales se tiene que el puntaje mayor fue el de C5 y C8 con 4,40 cada uno, siguiendoles
C14 con 4,30 y el puntaje menor fue de 2,20 para el coordinador C10.

Media

Anioconosirmiemnioe
1 - Antorregulacion
Empatia
u Ld T T T L LS T T L] L Hm M
€1 1 13 c2 Ch R
10 ciz cl4 foe {or ] [w]
Coordimadores

Grdfico N° 8: Componentes de Inteligencia Emocional.

Cuando se dice que una persona tiene un grado de Inteligencia Emocional
deficiente o superior significa que los valores arrojados por el Inventario de Inteligencia
Emocional de Sojo y Steinkopf, para dicha persona son comparados en la siguiente escala:
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212 0 menos Deficiente
213a 237 Inferior al Término Medio
238 a 286 Término Medio
287 a 303 Superior al Término Medio
304 o mas Superior
L

Tabla N° 21. Cuadro diagnostico de Inteligencia Emocional

Puntaje en ITESS Diagnéstico de Capacidad Coordinadores
212 o menos Deficiente C10
213 a 237 Inferior al Término Medio C11
C1.C2.,C5.C6,C7,C8.C9.C12,
238 a 286 Término Medio
rC 13,C14
287 a 303 Superior al Término Medio
304 o0 mas Superior

Fuente: Sojo, V. y Stemkopf, C. Disefio, construccion, validacién y normalizacion de
una escala para medir Inteligencia Emocional. 2002. p 140.

Como se puede observar en la tabla N° 14 la mayoria de los Coordinadores que

participaron en la muestra del estudio se ubican en cuanto & Inteligencia Emocional en

el nivel de Término Medio. En excepcion de C10 y C11 los cuales se ubicaron en el

nivel Inferior Término Medio y Deficiente respectivamente.
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Una vez analizada la variable Inteligencia Emocional de manera descriptiva, se
calculo la correlacion entre sus componentes; obteniendo como resultados los expresados

en la siguiente tabla.
Tabla N° 22: Correlacion entre los Componentes de Inteligencia Emocional.

Correlacion entre componentes Inteligencia Emocional
_—

Habilidades
Automotivacion Autorregulacion  Empatia Sociales
Rho de Spearmar Autoconocimiento  Coeficiente de correlagic 255 197 16 25
Sig. (bilateral) 423 539 960 699
Automotivacion Coeficiente de correlacic 724 828 745
Sig. (bilateral) Joae Relnk} 005
Autorregulacion Coeficiente de correlacic 129 B34
Sig. (bilateral) 007 027
Empatia Coeficiente de correlacic G825
Sig. (bilateral) 000

Segun indica la tabla N° 15, se puede observar que existe una alta correlacion
positiva (0,925) entre los componentes Empatia y Habilidades Sociales, con una
confiabilidad de 100% aproximadamente, es decir, que a mayor Empatia mayor Habilidad
Social o viceversa, en los Coordinadores de la muestra. Asi mismo se puede ver que entre
los componentes Empatia y Automotivacion se refleja una alta correlacion positiva, 0,828
con un nivel de confianza del 99,999%; en este caso como se trata de una relacion directa
el comportamiento de las variables es igual al de las anteriores, el aumento de una implica

¢l aumento de la otra.

Si nos referimos a las correlaciones menos fuertes seria la encontrada entre los
componentes Autoconocimiento y Empatia; 0,016; con un nivel de significancia de
0.960.

Diferencias de Medias de Liderazgo e Inteligencia Emocional

Se calculo la prueba t de student con la finalidad de ver la diferencia que existe

entre las medias de las variables a estudiar, por lo que obtuvo los siguientes valores:

i —————
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Tabla N* 23: Correlacion de muestras relacionadas

Correlaciones de muestras relacionadas

N Correlacion Sig.
IIESS y IPL Tot: 12 490 ,106

Segun la tabla anterior tenemos que entre la variable Liderazgo e Inteligencia
Emocional existe una correlacion de 0.490 con un nivel de significancia de 0.106, con lo
que seria una correlacion positiva media. Sin embargo, tenemos una diferencia de medias
entre las variables de 4.3425 con una desviacion tipica de 0.77 con un nivel de confianza

de 95%

Tabla N* 24: Prueba T (muestras relacionadas)

Prueba de muestras relacionadas

Diferencias relacionadas

85% Intervalo de confianza

Error tip. g )
Desviacion de la para Ja diferencia a6
Media tip. media Inferior Superior { gl (bitateral)
IPL -
“ELSE 4,3425 L7000 22228 3.8533 48317 19,536 P i

Una vez analizados los resultados en la tabla anterior, el valor de t obtenido en los
calculos es superior al valor de t critico, en un nivel de confianza de 0,05 (19,536 mayor
que 1,7959). Entonces, se concluye que se acepta la hipotesis de investigacion, es decir,
hay diferencia entre los valores de IIESS y el IPL obtenidos por los coordinadores. Incluso,
el valor de t calculado es superior en un nivel de confianza de 0,01 (19,536 mayor que

2.718)
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Anilisis Correlacional de Liderazgo e Inteligencia Emocional.

Para cumplir con nuestro objetivo general: determinar la relacion de liderazgo
basado en la teoria Kouzes y Posner e Inteligencia Emocional, Goleman, se procedio a
calcular la relacion de dichas variables por medio del coeficiente de correlacion de

Spearman,

Para este calculo se utilizo el programa estadistico de SPSS, en el mismo se
expresaron las variables del estudio (liderazgo e Inteligencia Emocional), éstas fueron
analizadas desde el punto de vista de las teorias que sustentan a las mismas, calculando la
correlacion entre los componentes pertenecientes de Liderazgo y los de Inteligencia

emocional. De esta manera se arrojaron los siguientes datos: (Véase en la Tabla N° 25)

Tabla N° 25: Correlacion ITESS-IPL I1

Correlacidn entre Liderazgo e Inteligencia Emocional. |

Inspirar una  Habilitar a
Desaflar el Visian Otros para Servir de Brindar

Proceso Compartida Actuar Modelo Aliento
Rho de Spearmar Autoconocimiento  Spearman 133 116 081 308 189
P fatale] T24 ,803 330 555
Automativacion Spearman -, 202 250 ,288 569 202
P 528 434 364 053 528
Autorregutacian Spearman -121 A55 278 520 280 |
¢} a7 257 382 ,083 378
Empatia Spearman -,256 291 29 536 218
p A2z 358 358 072 (496
Habilidades Spearman -216 242 282 481 241 :

Socisles B 500 448 a75 113 450
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En esta tabla, se expresan los coeficientes de Spearman y la significancia de la
correlacion. Como se puede percibir la correlacion entre estas dos variables es poco
intensa, sin embargo, se pueden observar tres coeficientes de nivel medio entre los
componentes: Automotivacion y Servir de Modelo (0,569); Autorregulacion y Servir de
modelo (0,520); y Empatia y Servir de Modelo (0,536).

Lo cual puede indicar que en las circunstancias actuales en que esta la empresa,
luciera que existen otras variables que estan interviniendo y que no hemos considerado en
el estudio. Una solucion a esto es realizando un analisis factorial se pudiese determinar de
manera definitiva el valor de las cargas para cada componente o factor de las variables
Liderazgo e Inteligencia Emocional y realmente desechar aquello que tenga valores
espureos y que ni siquiera de manera parsimoniosa, den un cierto resultado factible - aun

en un escenario de baja probabilidad - sin embargo, realizarlo escaparia de nuestros

objetivos de investigacion y del disefio de investigacion.

—

-
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CONCLUSIONES

Este estudio, se realizo con la finalidad de sensibilizar, acerca de la importancia de
las emociones en el campo laboral, a todas aquellas personas que de alguna manera ejercen
algun tipo de liderazgo, especialmente dentro de las empresas; porque dentro de una
organizacion emocionalmente inteligente predomina la creatividad, el compromiso,

optimismo, proactividad necesarias para permanecer en el tiempo.

Por esta razon, en esta investigacion se planted determinar la relacion entre
Liderazgo e Inteligencia Emocional y para ello se calcularon y analizaron una serie de
indicadores estadisticos basados en los datos obtenidos a través de dos inventarios: 1TESS e
[PL, que le fueron administrados a un grupo de empleados, de 4 gerencias especificas de

una empresa de telecomunicaciones.

Luego de analizados los datos, se puede concluir que:

¢ En la muestra estudiada predomina el género masculino en un 66.7 %,
donde la mayoria de las personas oscilan entre 28 y 32 afios por lo que la
muestra puede considerarse joven, con un nivel educativo de postgrado;
desempenando el cargo de Coordinadores en la empresa de
telecomunicaciones. Estos coordinadores estuvieron distribuidos en los
departamentos de la siguiente manera: 2 de Finanzas, 4 de Operaciones, 4

de Sistemas de Informacion y 2 en Ventas y Atencion al Cliente.

e Seis de los doce Coordinadores, es decir el 50% de la muestra se

encuentran dentro de la organizacion desde hace 5 afios y 6 afios. De esta

g e e
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muestra, el 25% tiene menos de un afo desempefiando el cargo de

Coordinador y otro 25% tiene en su cargo 3 afios y 4 afos.

® En cuanto a la variable de Liderazgo la mayoria de los Coordinadores w
|

participantes del estudio, se encuentran en un nivel moderado, segin la

escala propuesta por los autores Kouzes y Posner. Esta escala estuvo |
representada por percentiles medidos desde el punto de vista de las

perspectivas (Autopercibido, Jefe, Par y Supervisados). i

® Lo concluido en el punto anterior, puede deberse a la influencia de ciertos
factores sobre el desempefio de los Coordinadores como lideres; como
podria ser su posicion jerarquica, de nivel medio, dentro de la empresa

donde puede que ejerzan procesos en vez de liderazgo.

e En la variable Inteligencia Emocional, los puntajes obtenidos en el

Inventario de Inteligencia Emocional Sojo y Steinkopf (IIESS), por la |‘
mayoria de los Coordinadores oscilan entre los valores 238 y 286; lo que
significa que se encuentran en un nivel Término Medio, segun la escala

propuesta por Sojo y Steinkopf.

e Este resultado anterior, puede indicarnos que en el momento de las
evaluaciones y en la captacion de personal, el factor emocional no es lo
suficientemente tomado en cuenta como para que exista un clima

organizacional optimo.

e No existe un nivel de correlacion significativo entre las variables del
estudio, Liderazgo e Inteligencia Emocional, el cual puede deberse a que los
componentes de Liderazgo, propuestos por los autores Kouzes v Posner no

toman en cuenta factores psicologicos.

e No se encuentran altos niveles de correlacion que podria deberse a diversos
factores como: el tamarnio de la muestra, el cual, se redujo gracias al gran .

porcentaje de la mortalidad de la muestra; las limitaciones efectuadas por
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parte de la empresa en cuanto al numero y tipo de personal permitidos para

la realizacion del estudio.

® Otra razon por la cual no se evidencio relacion entre las variables podria ser
consecuencia del comportamiento de variables que la investigacion no
tomo en cuenta. Como por ejemplo: la tecnologia, competencia dentro del

mercado y clima organizacional.
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RECOMENDACIONES

Después de realizado y concluido este estudio, podemos ofrecer algunas

recomendaciones que se deberian tener en cuenta para la realizacion de otras

investigaciones y empresas. Por lo tanto, se recomienda:

Un mayor apoyo por parte de la burocracia de RRHH. para realizar un

estudio, cualquiera que sea en la empresa.

Se utilicen un nimero mayor de muestra y de participantes — en todo caso -
que la utilizada en este estudio, eso incluye participantes y areas

funcionales.

Se tomen en cuenta otras variables como clima organizacional, tecnologia,
situacion del negocio no solo en términos de asociacion de variables sino

como elementos del contexto para una mejor viabilidad del estudio.

Se realice analisis factorial, para evaluar los factores y sus respectivos pesos
que pudieran determinar la relacion de las variables del estudio tanto en los
enfoques de Liderazgo como de Inteligencia Emocional por los respectivos

autores, evaluados en esta oportunidad.

Se desarrollen programas, en las empresas, que ayuden a su personal a
mejorar sus actitudes emocionales, reflejandolos en criterios de: seleccion

del personal, ascensos y procesos de evaluacion del desempefio.
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ANEXO A
INVENTARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL SOJO Y STEINKOPF (IIESS)

Inteligencia Emocional (lIESS)

En las paginas siguientes encontrara una serie de frases, respecto a las cuales debe expresar su
nivel de acuerdo, las opciones de respuesta son las siguientes:
Totalmente de Acuerdo, De acuerdo, Indiferente, En desacuerdo, Totalmente en desacuerdo.

Seleccione la opcién que mejor describa su nivel de acuerdo respecto a cada frase, como se indica
en el siguiente ejempio:

& &P o /¥
&Q ébo o"’e e*\.@ éb ‘,\@ ‘60
o S LS
D o & & ° /
&' s @ N 0 &O
1 2 3 4 5
1 Me agradan los gatos. O Q O ® O
2 Las flores huelen bien ® Q O O O
o ¥ °
e £ @ ¥
S I VI
& 2 4@ & @
'b\& I 5& O o e <,
«O\ 60 O « Q «oo
3 s

Cuando estoy molesto por aigo me tomo el
1 {tiempo hecesario para calmarme y pensar en
la mejor accién a tomar.

cuales son mis acciones. |

Me molesto tanto con algunas personas que
desearia pegarles. ‘

Cuando hay mucho trabajo animo a mis

1
La mayoria de las veces estoy consciente de O
compafieros para seguir adelante. { O
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Me doy cuenta facilmente cuando mis
amigos estan tristes. |

Tomo las decisiones pensando en las
consecuencias negativas que puede tener
sobre las otras personas.

El miedo puede tener una funcion adaptati\ra.

01010

Me siento apenado cuando expreso mis
sentimientos. |

Cuando ias cosas no salen bien siento que
he fracasado. |

10

Usualmente hago lo posible por entender
qué motivos tienen las otras personas paf'a
comportarse como lo hacen.

1"

Sé como me comporto frente a cada
emocién que experimento. ’

12

Si mis vecinos hacen demasiado ruido se los
hago saber de la mejor manera. |

13

En las reuniones de trabajo siempre hago
que los demas miembros se animen
participar.

14

Cuando estoy angustiado(a) sé exactamente
por qué. |

15

Me desanimo facilmente cuando las cosas
no salen como esperaba. |

16

Frecuentemente planifico mi vida familiar sin
pensar en lo que los otros en mi casa
puedan sentir.

17

Cuando mis amigos estan molestos yo logro
calmarlos. |

18

Al intentar expresar mis emociones, me
cuesta encontrar las palabras adecuadas
para describirias.

19

Se me hace facil darme cuenta del estado
emocional de alguien el escuchar su tono fe
vOZ.

20

Tomo en cuenta el estado de animo de mi
grupo de trabajo antes de pedirles que hagan
algo. '

0l]01010]0]0]0]0|0]0|0]0]0]0|0|0

0/0]|0|0]0]0|0}0]010]010]0

0|01010]0]0]0]0]0]0|0|0]0]0|0|0

0/0]0|0|0]0|0|0]0]0]0}10]010]0]0

0]01010]0]0]0]0]0]0|0|0|0]0|0|0
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21 Con frecuencia me doy cuenta cémo se
sienten los demas respecto a mi. |

22 En las reuniones con mis amigos hago todo
lo que pueda para que se sientan bien. |

Las personas son mas creativas cuando

23 estan de buen humor. ‘

24|Me sucede que estoy triste sin saber por qtié.

Cuando mis amigos estan tristes no sé que
25 ; )
hacer para cambiar su estado de animo. |

Se me hace mas facil darme cuenta del
26jestado emocional de alguien al ver Sfl
postura corporal.

Suele sucederme que me siento molesto sin

27 saber por qué. |

28 Me doy cuenta de lo que los demas estan
sintiendo al verlos a la cara. |

Algunas personas logran, en realidad,

29 ponerme muy furioso(a). |

Cuando las cosas salen mal en mi casa, soy
30Jyo quien anima a mi familia a seguir
adelante.

31 Generalmente puedo reconocer qué cosas
desencadenan ciertas emociones en mi. ‘

Me dejo llevar por mis estados e animo

32 T
cuando tomo decisiones. |

33|La furia es mas intensa que la rabia.

Cuando no obtengo lo que deseo me siento
muy mal. |

34

Si mis compafieros de trabajo estan
35|desanimados no sé que hacer par
motivarlos.

Me es dificil describir mis emociones y

36 sentimientos. |

010l0]0|0|0]0|0]0|0}]0]|0|0]0|0]0]|0
010|0]0|0|0|0|0]0|0]0|0|0]0|0]0]|0
010|0]0]0|0]0|0|0|0]0|0|0]0|0]0}0
010/0]0|0|0]0|0]0|0]0|0|0]0|0]0]0
010/0]0|0]0|0|0|0|0]0]0]0]0|0]0}0

Cuando estoy en una discusién que se torna

37 fuerte me calmo antes de seguir. l
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38

La alegria deriva de una sensacion de
satisfaccion y triunfo. |

39

Generalmente logro ser paciente.

l

40

Sé qué emocion estoy experimentando si me
sudan las manos. |

41

Me cuesta mucho calmar a alguien si esta
molesto. |

42

Aunque las cosas estén saliendo mal, intento
ser entusiasta sobre el futuro. |

43

Empleo mis sefiales emocionales para
decidir a qué cosas prestarie atencion. |

44

Me doy cuenta qué emocion estoy
experimentando si me tiembian las manos.l

La separaciéon de alguien querido genera
angustia en las personas., |

46

Cuando estoy en una discusién que se torna
fuerte aigunas veces hago cosas de las qre
luego me arrepiento.

47

Me doy cuenta facilmente cuando si amigos
estan molestos. |

438

Cuando mis padres estan alterados yo logro
calmarlos. |

49

La percepcion de dafio o peligro genera una
accion de evitacion. l

50

Con frecuencia pienso en cosas que no
salieron bien en el pasado. |

51

Soy capaz de identificar mis emociones en
diferentes circunstancias. |

52

Me siento frustrado cuando no puedo
obtener lo que quiero. |

53

Usuaimente me encuentro en problemas por
tomar decisiones sin ponderar bien cémo
afectaran a otras personas.

0(0]0|10]0|0|0]0}10}0|010]0]10]0]0
0100|010 ]010|010]010]0}]0]0]010

0(]0|0]010|010|0]0|0|0]0]0]0]010

0/0|0|0|0]010|010]010]0]0|10]0}0

0l0|0l0]0|0]0]0|0]0|0]0]010]0|0
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Puedo captar es estado de animo de un
grupo cuando entro en un lugar determinaqo.

55

Cuando estoy triste sé el momento.

56

El odio es una mezcla de rabia, asco y
repulsién. |

57

Me altera facilmente tener que esperar en
una cola. ’

58

Sé facilmente cuando estoy sintiendo rabia

I

59

Ante la emergencia intento calmarme para
ver las acciones mas adecuadas. |

60

Cuando discuto con otras personas y éstas
se alteran las calmo antes de segu‘\r
argumentando.

61

El miedo es una emocion mas intensa que el
terror. |

62

Me doy cuenta facilmente cuando me estoy
enamorando. l

63

Empleo {a informacion sobre las emociones
de mis allegados como guia en la toma (ile
decisiones.

64

Cuando siento que me agreden suelo ser
violento(a). |

65

El asco genera una reaccioén de evitacion.

66

Considero mi estado de animo a la hora de
tomar decisiones. l

67

Puedo captar los sentimientos de alguien.

|

68

Algunas emociones sirven como un
mecanismo de proteccion. l

69

Me resulta facil deshacerme de
pensamientos desagradables. |

70

Puedo reconocer las emociones en otros al
observar su comportamiento. |

0l0]0|0]0|0|0|010]0|0]0]010]010]0
010]0|0|0|0]0|010]0]0]01010]0]010
010]0|10]0|0|0|010]0|10;0]010]010]0
00|00 010]0]0]0]0|0]010]0]010]0
0l0|010]010]0]0]0|010]010]0]1010]0
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ANEXO B
INVENTARIO DE PRACTICAS DE LIDERAZGO (IPL). KOUZES Y POSNER

Liderazgo (LPI)
Persona a Evaluar:
Yo mismo ()
Relacién con el evaluado: Jefe Q
: Par O
Supervisado ()

En las paginas siguientes encontrara una serie de frases, respecto a las cuales debe expresar su nivel de
acuerdo, las opciones de respuesta son las siguientes:

Casi nunca, Rara vez, Pocas veces, De vez en cuando, Ocadonalmente, Algunas veces, Bastantes veces,
Usualmente, Muy frecuente, Casi siempre.

Seleccione la opcidn que mejor describa su nivel de acuerdo respecto a cada frase, como se indica en el

siguiente ejemplo:

g/ s
o’*‘? & f e“ g “f ‘é)’e .@6‘2&
LS, x>°" Z &‘"
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Llega temprano en su turno O O O O O O O @ O O
& e \0(,, J” ég;e? ) ((Q&

& LS S F S é‘e’.@ X
S LA EUEL),
10

1 2 3 5! 6 819
Busca oportunidades retadoras que pongan a OO0 |IOIOIO|IOIOIO O

prueba mis destrezas y habilidades personales.

2

Habla sobre tendencias futuras que influiran
sobre la forma en la que se hace nuestro O O O Q O O O O O O

jtrabajo.
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Desarrolia relaciones cooperativas con las
personas con las que trabaja.

Personalmente, da ejempio sobre las conductas
que espero de los demds.

0] O

Felicita a las personas por un trabajo bien hecho.

Reta a las personas a que ensayen formas
nuevas e innovadoras de realizar su trabajo.

Describe una imagen sobre como podria ser
nuestro futuro.

Escucha activamente, diferentes puntos de vista.

Dédica tiempo y eénergia para asegurarse qué
las acciones de las personas son consistentes
con los valores y estandares que hemos
acordado

10

Enfatiza en hacerles saber a la gente sobre su
confianza en sus habilidades.

11

Va mas alla de los limites formales de la
empresa, en bisqueda de formas innovadoras
de mejorar Jo que hacemos.

12

Apela a otros a compartir su suefio sobre
posibilidades futuras.

13

Trata a las personas con dignidad y respeto.

14

Hace seguimiento a las promesas y
compromisos que hace,

15

Se asegura que las personas sean
recompensadas creativamente por sus
contribuciones al éxito de nuestros proyectos.

16

Cuando las cosas no suceden como se
esperaba, pegunta équé podemos aprender?

17

Muestra a otros cémo el trabajar juntos hacia
una visién coman se relaciona con sus intereses
& largo plazo.

18

Apoya las decisiones que las personas toman
por si mismas,

0/0/0/0[0[0]0]0/0] 010101010100

0/0/0/]0]0[0]0,0/0] 010010160

0l 0] 0l 0] 0] 0] 0] 0] 0] 0]0]0]0]0]0]0
0/]0]10]0]0]0]0] 001000101010, 0
0] 01 0] 0] 0]0]0]0] 0] 00001000

0/ 0] 0] 0]0]0]0]0]0] 000,000/ 0

0/]0]0]0]0[0]0]0]0] 0000101060

0/ 0] 0]0]0]0]0]0] 000010101010

0/]0] 010/ 0[0]0]0]0] 01010010100

0/ 0/ 0]0/0]0/]0]0]0] 0000101010
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19

Es claro con los demés sobre qué significa el dar
lo mejor de si mismos.

20

Da reconocimiento publico a las personas que
son ejemplo del compromisc hacia los valores
compartidos.

21

Experimenta y asume riesgos en su trabajo, aun
cuando exista el riesgo de fallar.

22

Es contagiosamente entusiasta y positivo sobre
las posibilidades del futuro.

23

Da a otros, libertad en la toma de decisiones
sobre asuntos que le afectan.

24

Activamente, se asegura que se establecen
metas alcanzables, planes concretos y puntos de
seguimiento para los proyectos y programas en
l0s gue trabajamos.

25

Encuentra formas de celebrar logros con su
equipo.

26

Toma Ia iniciativa de superar obstaculos, adn
cuando no esté seguro de los resultados.

27

Habla con la conviccién genuina sobre el
significado mas alto y sobre el propdsito de
nuestro trabajo.

28

Asume un rol activo en ayudar a las personas a
aprender y a desarrollarse en sus trabajos.

29

Realiza progresos hacia las metas, un paso a la
vez,

30

Le proporciona a los miembros del equipo

mucho aprecio y apoyo por sus contribuciones.

010/0/0]0]0] 000101010

00/ 0[/0]0]0] 0]0]0]0]1010

O] 0] 0] Ol O] O] O] O] 0]010]O0

0/0/0]0]0]0] 00010100

010/0[0]0]0] 00010100

0/ 0] 0] 0]0]0] 01001010160

0/0/0]0]0[0] 000101010

0] 0/ 0] 0] 0]0] 0]0] 0101010
010/ 0/0]0]0] 01010101010

0/ 0] 0] 0] 0] O] 0]0]0]0]0]O
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ANEXO C

COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH PARA LA VARIABLE LIDERAZGO

Escala

VAR1
VAR2
VAR3
VAR4
VARDS
VARG
VAR
VARS8
VAR9
VAR1O
VAR11
VAR12
VAR13
VAR14
VAR1
VARG
VALl7
VR18
AR19
VAR20
VAR21
VAR22
VAR23
VAR24
VAR25
VAR26
VAR2T
VAR28
VAR29
VAR30

Escala de

media

si
es

224
225

224

224
224

224
225

224

223

224
224
224
224
224
224

224

el Item
borrado

.2727
.1136
225.

0909

L4773
224.
224.

8773
4545

.0682
224.

7045

.2500
.9773
.2045
224.
223.

5682
5455

. 0909
223.
224.

9091
0227

.8636
224.
224.

3409
2727

.0455
.0682
.0809
224.

8182

.4318
223.

5909

.6364
223.

40981

.4545
224.

7045

.1818

Varianza Correlacion
si el Item ftem
es borrado Total
2124.1564 .6672
2050.7077 .8108
2056.7357 .6963
2078.8134 .6894
2052.8599 .7631
2072.3932 .7894
2065.3208 .8455
2049.0037 .8318
2075.9593 .8031
2045.0460 .8361
2034.2595 .8146
2064.2511 .7508
2136.4397 .5425
2052.5497 .8989
2137.3869 .5661
2152.0692 .4955
2119.0507 .6921
2167.9043 .3780
2062.0169 .8269
2084.2304 .7804
2072.1115 .7760
2077.8985 .7918
2064.3383 .6617
2075.3208 .7830
2121.2241 .6923
2066.2368 .6847
2118.0148 . 7645
2042.5793 .8730
2086.6316 .7324
2061.5941 L7422

Coeficiente de Fiabilidad

Alpha
si un Items
borrado

.9729
.9720
.9728
.9727
.9723
.9721
.9718
.9719
.9721
.9718
.9720
.9724
.9734
.9715
.9733
.9736
.9727
.9741
.9719
.9722
.9722
.9721
.9731
.9722
.9728
.9729
.8725
.9716
.9725
.9724
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N de Casos = 44.0 N de Items = 30

Alpha = .9734

AL PHA DE CRONBACH INTELIGENCIA EMOCIONAL IIESS

Escala Escala de

media Varianza Correlacion Alpha

si el Item si el Item Item si un Items

es borrado es borrado Total borrado
VAR1 162.0833 449.5379 .5222 .8389
VAR2 162.0833 468.6288 -.1842 .8456
VAR3 161.9167 450.9924 .3137 .8405
VAR4 161.8333 431.4242 .6937 .8334
VARS 162.0833 462.8106 .0532 .8439
VARG 161.2500 449.1136 .2511 .841¢6
VAR7 160.9167 401.7197 .0210 .8466
VARS 161.4167 457.3561 .1145 .8442
VARS 161.3333 455.1515 .1546 .8434
VAR1O 161.5833 435.7197 .6166 .8350
VARL1 161.5833 473.5379 -.2440 .8486
VAR12 162.0000 450.36306 .5064 .8391
VAR13 161.8333 465.6061 -.0430 .8451
VAR14 160.9167 452.9924 .1994 .8425
VAR1S 161.4167 432.0833 .7917 .8329
VAR16 161.5833 447.1742 .3301 .8400
VAR17 161.4167 472.9924 -.2377 .8482
VAR1S 161.0833 468.6288 -.1031 .8480
VAR1S 161.6667 476.7879 ~-.3417 .8495
VAR20 161.3333 432.6001 .6422 .8341
VAR21 161.1667 443.9697 .5247 .8375
VAR22 161.5000 429.0000 .8140 .8319
VAR23 162.3333 473.5152 -.4186 .8473
VAR24 160.9167 428.8106 .5765 .8341
VAR25 161.4167 457 .1742 .1298 .8437
VAR26 161.0000 440.1818 .5720 .8363
VAR27 161.5833 439.5379 .4038 .8382
VAR28 161.1667 442 .3333 .4652 .8377
VAR2S 160.5833 421.9015 7642 .8304
VAR30 161.1667 436.5152 .6527 .8349
VAR31 161.5833 444.8106 .4518 .8382
VAR32 161.5000 436.2727 .5083 .8362
VAR33 161.0833 444.9924 .4073 .8387
VAR34 160.0833 490.0833 -.4653 .8560
VAR35 161.5000 420.4545 .8767 .8291
VAR36 161.2500 453.1136 .2081 .8423
VAR37 161.2500 415.4773 .8026 .8284
VAR3S8 161.6667 439.,8788 .4995 .8369
VAR39 161.2500 467.2955 -.0767 .8475
VAR40 160.0833 452.8106 .1978 .8426
VAR41 161.0833 445.9015 .4253 .8387
VAR42 162.0000 466.9091 -.1111 .8450

VAR43 161.0000 467.2727 -.0736 .8486
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VAR44 160.3333 459.3333 .0747 .8450
VAR4 S5 161.3333 438.9697 L4712 .8371
VAR46 161.5000 481.1818 .3863 .8517
VARA4T 161.4107 465.9015 .0517 .8453
VAR48 161.1667 439.2424 .6522 .8356
VAR4 9 161.0000 457.0909% .1289 .8437
VAR50 160.6667 434.00606 .5145 .8358
VARS51 161.7500 468.5682 .1815 .8456
VARS52 161.4167 442.2652 .3851 .8388
VARS3 161.7500 444 .5682 .4168 .8386
VARS54 161.3333 468.6061 .1199 .8468
VARS5 161.5833 470.8106 .1933 .8472
VARS56 160.1667 435.4242 .5362 .8357
VARS57 160.5000 429.7273 .5411 .8348
VARS8 161.7500 468.2045 .1652 .8455
VARS59 161.6667 467.5152 .1025 .8458
VARG60 161.3333 440.06060 .5750 .8363
VARG61 161.0000 485.8182 .5576 .8527
VARG2 161.7500 475.2955 .3221 .8488
VARG3 160.5833 455.1742 .1825 .8427
VAR64 160.9167 426.4470 . 7344 .8318
VARG5S 161.2500 490.3864 .5226 .8554
VARGS 161.3333 445,.5152 .4000 .8389
VARG7 161.6667 471.6970 .3828 .8466
VARG68 161.4167 446.8106 .3780 .8393
VARG69 161.1667 458.1515 L1317 .8434
VART70 161.7500 463.6591 .0389 .8438

Reliability Coefficients

N of Cases

Alpha =

12.

.8435

N of Items
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ANEXOD

Su colaboracién en este proceso consistira en responder los siguientes cuestionarios, para ello,

lea cuidadosamente cada una de las situaciones que se le presentan y responda, marcando con una equis

(X) en los espacios ubicados a la derecha de cada frase, la opcidn que represente su opinién, de acuerdo

con las claves de cada parte. Asegirese de responder a todas las situaciones que se le presentan, sin

dejar ninguna en blanco.

G'racias por su colaboracién!

Género Femenino (F) & Nivel jerarquico:
Masculino (M) | (O | Area de trabajo:
menos de 23 O
23-27 O Menos de 1 afio O
28-32 O 1 afio - 2 affos O
Edad 33-37 O Antigiiedad en 3 afios - 4afios O
* 38-42 O la empresa 5 afios - 6 aios O
43-47 O 7 afios - 8afios O
48-52 O 9 afios 6 mas O
mas de 52 O
Un-irve:r':icori O Menos de 1 afio O
Universitario | O 1afio-2afios | ()
ed:::‘:ilvo Postgrado O | Antigiiedad | 32fos-4afos | (O
Completo Master O enelcargo | .z gafios O
Doctorado O 7 afios - 8 afios | (D
Phd O 9 afios 6 més O






