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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general proponer un programa de fortalecimiento
del liderazgo y la inteligencia emocional para los trabajadores del area de bienestar de una
institucion universitaria, a partir de la necesidad de desarrollar estas habilidades en el personal para
fortalecer los procesos de gestion y decision. La investigacion se manejé bajo un enfoque
cuantitativo de alcance descriptivo, mediante la aplicacion de los cuestionarios CELID y TMMS-
24 para el andlisis de las dos variables de estudio a una muestra de 20 funcionarios. Bajo esa
perspectiva, los resultados permitieron establecer que existe una tendencia al estilo de liderazgo
transformacional con ciertos matices de los demas estilos de liderazgo, manejando correlaciones
positivas con las dimensiones de la inteligencia emocional.

Palabras clave: Bienestar universitario, inteligencia emocional, lideres, liderazgo, trabajadores

Abstract

The general objective of this research is to propose a program to strengthen leadership and
emotional intelligence for workers in the welfare area of a university institution, based on the need
to develop these skills in the personnel to strengthen management and decision-making processes.
The research was managed under a quantitative approach of descriptive scope, through the
application of the CELID and TMMS-24 questionnaires for the analysis of the two study variables
to a sample of 20 employees. Under this perspective, the results allowed to establish that there is a
tendency to transformational leadership style with certain nuances of the other leadership styles,
managing positive correlations with the dimensions of emotional intelligence.

Keywords: emotional intelligence, leaders, leadership, University wellness, workers.
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Fortalecimiento del Liderazgo y la Inteligencia Emocional de los Trabajadores de Bienestar

Universitario

En el entorno laboral actual, el liderazgo y la inteligencia emocional se han convertido en
aspectos cruciales para el desarrollo efectivo de los equipos de trabajo. El bienestar universitario
desempefia un papel fundamental en el apoyo y la atencién a los estudiantes en su camino
académico, y los trabajadores encargados de esta tarea desempefian un rol esencial en su éxito y
bienestar (Ministerio de Educacién Nacional, 2016). La institucion objeto de estudio, no es ajena
a esta realidad. La constante evolucion de la sociedad, los avances tecnoldgicos y las demandas
cambiantes de los estudiantes requieren que los trabajadores de bienestar universitario estén
preparados para enfrentar nuevos desafios y brindar un apoyo integral. El fortalecimiento del
liderazgo y la inteligencia emocional en estos profesionales se vuelve crucial para garantizar una
atencidn de calidad y un ambiente favorable para el crecimiento personal y académico de los
estudiantes (Goleman et al., 2002).

El objetivo principal de esta investigacion fue elaborar y valorar la pertinencia de un
programa de fortalecimiento del liderazgo y la inteligencia emocional de los empleados de una
universidad. El estudio involucro entrevistas y encuestas para recopilar datos sobre las
percepciones y experiencias de los trabajadores en relacion con estos temas. Los resultados
fortalecieron politicas y practicas en el &mbito universitario y se utilizaron como base para
programas de desarrollo profesional y capacitacion en liderazgo e inteligencia emocional para el

personal de bienestar universitario.
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Planteamiento de Problema

En la actualidad, la discusion sobre liderazgo e inteligencia emocional ha adquirido una
importancia trascendental en diversos entornos laborales. El liderazgo ha ganado relevancia en
las instituciones, ya que su principal objetivo es lograr cambios que beneficien los resultados de
la organizacion, mientras que la inteligencia emocional se reconoce como un factor esencial para
el desarrollo tanto individual como organizacional, asi como para la planificacion, el trabajo en
equipo, la motivacién y la mejora de la eficiencia laboral (Goleman & Boyatzis, 1998). Por ende,
tanto las empresas privadas como las instituciones publicas han reconocido el potencial del
liderazgo y la inteligencia emocional para alcanzar un crecimiento sostenible de las
organizaciones.

Desde este contexto, la aplicacién de un liderazgo efectivo implica la necesidad e
importancia de poseer inteligencia emocional. Un lider alcanza mayor éxito cuando es capaz de
controlar y dirigir adecuadamente a su equipo en momentos de estrés, en contraste con aquellos
que pierden la compostura frente a su personal (Collante & Villanueva, 2018). Es asi como, las
instituciones publicas especificamente las educativas se preocupan por brindar un excelente
servicio al factor humano, lo cual les proporciona una ventaja competitiva. Por lo que buscan
empleados con competencias de liderazgo y con habilidades que ayuden a mejorar el desempefio
de los demas, lo cual se refleja en el éxito del trabajo en equipo.

Es aqui donde las organizaciones empiezan a considerar la inteligencia emocional con un
factor clave con el que deben contar sus colaboradores, ya que esta es la capacidad que implica
entender y controlar las propias emociones, al mismo tiempo que permite gestionar las emociones

de quienes los rodean. Aquellas personas con un alto nivel de inteligencia emocional tienen un
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profundo conocimiento de sus emociones y sentimientos, ademas de reconocer cOmo sus
reacciones afectan a los demas (Goleman, 2016). Pero en muchas ocasiones, en lugar de controlar
y modificar los estados emocionales propios y ajenos, a menudo ocurre lo contrario y dichas
instituciones tienden a sofocar las emociones del personal en lugar de dirigirlas y equilibrarlas.

Zambrano (2021) Expresa que, para asumir la responsabilidad de un empleado con
competencias de liderazgo, no es suficiente tener todos los requisitos educativos necesarios.
También resulta imprescindible cultivar habilidades de liderazgo que capaciten para dirigir,
inspirar y motivar a los demas comparieros de trabajo. Por consiguiente, el liderazgo y la
inteligencia emocional son dos competencias clave para el desempefio profesional y personal de
los trabajadores, ya que les permiten gestionar sus emociones, motivar a sus equipos, resolver
conflictos y adaptarse a los cambios (Cafiizares, 2020).

Las habilidades de liderazgo en los empleados son fundamentales para el crecimiento de
una organizacion, por ende, es crucial que los empleados posean estas habilidades para alcanzar
sus metas. Los empleados con competencias de liderazgo dentro de una organizacion deben ser
capaces de inspirar, motivar y guiar a sus otros compafieros de trabajo hacia el logro de los
objetivos comunes. Esto implica la capacidad de comunicarse de manera efectiva, fomentar la
colaboracidn y construir relaciones sélidas. Ademas, los empleados deben demostrar una vision
estratégica y la capacidad de tomar decisiones informadas. Un empleado con competencias de
lider efectivo también debe ser capaz de adaptarse a los cambios rapidos y brindar orientacion y
apoyo en momentos de incertidumbre. Al desarrollar y fortalecer las habilidades de liderazgo en
los empleados, una organizacion puede promover un entorno de trabajo positivo y productivo,

impulsando el crecimiento y la innovacion constantes.
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En la actualidad, las instituciones de educacidn superior desempefian un papel
fundamental en la formacion integral de los estudiantes, brindandoles no solo conocimientos
académicos, sino también herramientas para su desarrollo personal y profesional (Forero, 2019).
En este sentido, el bienestar universitario juega un papel esencial al proporcionar servicios y
programas de apoyo que promueven el bienestar emocional y social de los estudiantes. Sin
embargo, para lograr una implementacion efectiva de dichos programas, es crucial contar con un
equipo de trabajadores de bienestar universitario capacitados en liderazgo y con habilidades de
inteligencia emocional.

A pesar de la importancia del liderazgo y la inteligencia emocional en el contexto del
bienestar universitario, existe una falta de programas especificos disefiados para fortalecer estas
habilidades en los trabajadores del area correspondiente. Esta carencia puede limitar el
desempefio de los profesionales encargados de brindar apoyo a los estudiantes, asi como el
impacto positivo que pueden generar en la comunidad universitaria en su conjunto. Tal como lo
expresan Goleman et al. (2002), donde el éxito de los gerentes y trabajadores se consigue de
mejor manera en aquellos individuos que poseen un nivel destacado de rendimiento, habilidades
técnicas y emocionales bien desarrolladas. Estas personas tienen la capacidad de generar
sentimientos positivos, volviéndose cada vez mas competitivas y necesarias tanto en el ambito
familiar como en la gestion laboral y la sociedad en general. Ademas, se ha observado que los
trabajadores de bienestar universitario a menudo enfrentan desafios relacionados con la gestion
de equipos, la resolucion de conflictos y la comunicacion efectiva, lo que puede afectar su
capacidad para brindar un apoyo integral y de calidad. Por tanto, fue necesario desarrollar un
programa que aborde estas necesidades especificas y contribuya a fortalecer el liderazgo y la

inteligencia emocional de los trabajadores de Bienestar Universitario.
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Por ello, se plante6 la necesidad de elaborar y valorar la pertinencia de un programa para
fortalecer el liderazgo y la inteligencia emocional para estos trabajadores, con el fin de mejorar su
desarrollo profesional y personal, asi como el clima organizacional y la calidad del servicio que
ofrecen a la comunidad universitaria. Teniendo en cuenta lo expuesto surgi6 la siguiente pregunta

problema:

¢Cudl es la pertinencia de un programa para fortalecer el liderazgo y la inteligencia

emocional para los trabajadores de bienestar de una institucion universitaria?
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Justificacion

Las regulaciones que rigen el entorno laboral estan experimentando modificaciones. En la
actualidad, el valor del talento humano no se limita Gnicamente a su inteligencia académica,
educacion o experiencia, sino que también se considera su capacidad para interactuar con uno
mismo y con los demas (Chavez & Vizcaino, 2017). Por esta razon, en el &mbito empresarial, las
organizaciones ahora incorporan criterios para evaluar la capacidad de liderar e inteligencia
emocional que posean sus colaboradores.

El liderazgo implica la interaccion entre los enfoques de trabajo y los integrantes de un
grupo, donde el lider guia las acciones para lograr tareas colaborativas hasta su finalizacion
(Bernal, Lucio, & Pedraza, 2018). Por lo tanto, es crucial contar trabajadores con capacidad de
liderazgo que posean habilidades emocionales solidas, capaces de influir positivamente en el
rendimiento del equipo de trabajo conectados con su entorno de manera mas humana, mediante la
comprension y percepcion de sus propios sentimientos y los de los demas vy, asi, alcanzar los
objetivos de la organizacion.

En el entorno laboral, humanizar las empresas implica crear una comunidad en la que las
personas ocupan un lugar central en la mision de la organizacion y establecen relaciones
auténticas. Esto implica reconocer y valorar la singularidad de cada individuo, permitiéndoles
expresarse libremente y ser reconocidos por su contribucion al funcionamiento y éxito de la
organizacion (Sinek, 2014).

Desde esta 6ptica, desarrollar competencias de liderazgo en los trabajadores dentro de las
organizaciones es de vital importancia en el entorno empresarial actual. El liderazgo efectivo no

solo implica la capacidad de motivar a los demas, sino también de fomentar un clima de
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confianza, promover la colaboracidn y lograr resultados sobresalientes. Al desarrollar estas
competencias en los empleados, se fortalece la capacidad de la organizacién para adaptarse a los
cambios, enfrentar desafios y aprovechar oportunidades (Montoya & Boyero, 2016). Ademas, el
desarrollo del liderazgo a todos los niveles jerarquicos fomenta una cultura de liderazgo
distribuido, en la cual los trabajadores se sienten empoderados y asumen la responsabilidad de
contribuir al éxito colectivo. Esto conduce a un aumento en la productividad, la innovacion y la
satisfaccion laboral, ya que los empleados se sienten valorados y reconocidos por su capacidad de
liderazgo. En ultima instancia, el desarrollo de competencias de liderazgo en los trabajadores no
solo beneficia a la organizacion, sino también a los propios individuos, ya que adquieren
habilidades y herramientas que pueden aplicar tanto dentro como fuera del entorno laboral,
fomentando su crecimiento personal y profesional (Gonzéles et al, 2020).

Ante lo expuesto y teniendo en cuenta que el area de bienestar universitario desempefia un
papel fundamental en el desarrollo y éxito académico de los estudiantes (MEN, 2016). Los
trabajadores de bienestar universitario son responsables de brindar apoyo, orientacién y recursos
que contribuyen al bienestar integral de la comunidad estudiantil. Sin embargo, es crucial
reconocer que el desempefio efectivo de estos profesionales no solo depende de sus habilidades
técnicas, sino también de su capacidad para liderar y gestionar las emociones propias y de los
demés. Por lo tanto, esta investigacion hara una contribucidn significativa al campo del trabajo
del area de bienestar universitario, al identificar las habilidades de liderazgo e inteligencia
emocional que son mas importantes para los trabajadores del area (Goleman et al., 2002), asi
como al explorar las experiencias de los trabajadores de bienestar en el desarrollo y uso de estas
habilidades, de igual manera, la investigacion proporcionaré informacion valiosa que puede

usarse para mejorar la calidad del apoyo a los estudiantes.
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Objetivos Generales y Especificos

Objetivo General

|Proponer un programa de fortalecimiento del liderazgo y la inteligencia emocional para

los trabajadores del area de bienestar de una institucién universitaria.

Objetivos Especificos

IReconocer los estilos de liderazgo existentes en los trabajadores de bienestar universitario
de la universidad Francisco de Paula Santander Ocafia

Identificar la valoracion de las emociones propias de los trabajadores.

Analizar la posible relacion entre liderazgo y la inteligencia emocional de los
colaboradores.

Proponer un programa que facilite el desarrollo de las competencias del liderazgo y la

inteligencia emocional.

[Comentado [DS1]: Finalidad del objetivo

Comentado [DS2]: revisar la finalidad de cada uno
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Marcos de Referencia

La complejidad de los desafios que enfrentan los profesionales en su labor diaria
especificamente los encargados del manejo del area de bienestar universitario (Monsalve, 2020);
asi como la importancia de su contribucion al bienestar de la comunidad estudiantil, ha generado
la necesidad de explorar y comprender como el liderazgo efectivo y la inteligencia emocional
pueden mejorar su desempefio y promover un entorno de trabajo saludable. En este marco
tedrico, se examinaran los fundamentos conceptuales y las investigaciones previas relacionadas
con el fortalecimiento del liderazgo y la inteligencia emocional en el contexto especifico de los
trabajadores de las organizaciones desde el 2015, con el fin de profundizar en el tema de
investigacion. Ademas, se analizaran las principales teorias y modelos que sustentan esta area de
estudio, asi como las practicas y estrategias relevantes que pueden ser implementadas para
fomentar el desarrollo de estas competencias clave en los trabajadores. Mediante esta revision
exhaustiva de la literatura, se busca proporcionar una base teérica sélida que oriente futuras
investigaciones y sirva como punto de inicial para poder implementar un programa de

capacitacion y desarrollo profesional en este campo.

Competencias Laborales

De acuerdo con los postulados de Mogollon et al. (2020), las competencias laborales
pueden ser entendidas como aquellos comportamientos basicos que debe poseer un empleado
para desempefiar su labor. Por su parte, Lopez (2016) sostiene que una competencia implica la
integracién de conocimientos, habilidades, comportamientos y actitudes que contribuyen al

rendimiento individual. Se trata de la capacidad de utilizar de manera adecuada, en un contexto
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laboral especifico, tanto los recursos internos como las habilidades, conocimientos y actitudes
propias, asi como los recursos externos, con el fin de lograr un resultado especifico.

Segun CEPAL (2020), las competencias laborales se definen como la combinacion
integral de conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para llevar a cabo de manera
adecuada y apropiada diferentes tareas en diversos entornos. La capacidad de adaptacion y
flexibilidad son aspectos fundamentales en el nuevo enfoque de trabajo y educacidn, ya que
promueven el desarrollo general de las personas y su capacidad para aplicar sus conocimientos.

Las competencias de adaptacion y flexibilidad sirven como criterios para caracterizar a los
individuos y evaluarlos en funcién de estos conceptos, ya que representan caracteristicas
subyacentes que se relacionan causalmente con un estandar de eficacia y un rendimiento superior
en un trabajo o situacién determinada. Ademas, las competencias son una parte fundamental de la
personalidad y pueden predecir el comportamiento en una amplia gama de situaciones y desafios
laborales. En resumen, una competencia genera o anticipa el comportamiento y el rendimiento
requerido (CEPAL, 2010).

En ese sentido, la identificacion de tales competencias permite al individuo hacer frente a
cualquier contratiempo generado en el desarrollo de sus funciones dentro de la organizacion e
interviene en el desarrollo de su carrera laboral y el mejoramiento de su desempefio conductual.
Del mismo modo, Bedoya et al. (2020) establecen que este concepto en el &mbito profesional y
laboral ha tomado diversas aproximaciones, tomando en cuenta que para autores como Charria et
al. (2015) comparten la concepcion de que las competencias laborales se fundamentan en tres
niveles fundamentales: el saber, el saber-hacer y el saber-estar; aspectos que guardan una relacién

intrinseca con el conocimiento y la accion del sujeto.
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Saber. Se refiere a la posesion de conocimientos, destrezas y habilidades que son
relevantes para un trabajo o tarea en particular. Esto incluye tanto conocimientos tedricos como
conocimientos practicos.

Saber-hacer. Se refiere a la capacidad de aplicar conocimientos y habilidades en un
entorno del mundo real. Esto incluye la capacidad de resolver problemas, tomar decisiones y
trabajar eficazmente con los demas.

Saber-ser. Se refiere a las cualidades y caracteristicas personales que contribuyen a la
capacidad de uno para desempefiarse eficazmente en un trabajo o funcién. Esto incluye cosas
como la motivacion, la confianza en uno mismo y la inteligencia emocional.

Estas tres dimensiones de las competencias laborales son importantes para el éxito en el
lugar de trabajo. Sin embargo, saber-hacer y saber-ser a menudo se pasan por alto en los modelos
de competencia tradicionales. Esto es un error, ya que estas dimensiones son esenciales para
personas y equipos de alto rendimiento (Bedoya et al., 2020).

Por otro lado, en lo que respecta a los miembros directivos de instituciones de educacion
superior, el Ministerio de Educacién Nacional, siguiendo los lineamientos del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica materia de gestion y desempefio de los empleados para las
entidades publicas, define dos tipos de competencias principales: funcionales y
comportamentales. En primer lugar, las funcionales hacen referencia a aquellas capacidades
concretas que se requieren para ejercer un rol especifico dentro de una organizacion, tales como
la direccion, coordinacion, orientacion, administracion y planeacion, entre otras. Mientras tanto,
las competencias comportamentales, se relacionan directamente con aquellos valores, actitudes,
motivaciones, objetivos y cualidades personales que complementan las tareas a desarrollar en el

cargo (MEN, 2016).
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Competencias Laborales Técnicas

Las competencias técnicas se refieren a los conocimientos especificos, habilidades y
experiencia necesarios para desempefiar una tarea o funcion particular en un entorno laboral
(Gonzales, 2021). Estas competencias estan relacionadas con los aspectos técnicos o
especializados de un trabajo y varian segun el campo de actividad o la profesién. Estas
competencias son adquiridas a través de la educacion formal, la capacitacion profesional y la
experiencia practica en un campo o industria especifica (Berrocal et al., 2021).

Las competencias técnicas pueden variar ampliamente segun el tipo de trabajo y el campo
de actividad. En otras palabras, las competencias técnicas son un abanico variado de habilidades
y conocimientos, que cambian y se adaptan segun el trabajo que se desempefia y el campo de
actividad en el que se encuentra el trabajador. Por ejemplo, Como artistas de la carrera laboral, es
deber del trabajador aprender a seleccionar y dominar las competencias que mejor pinten su
lienzo laboral. Algunos ejemplos comunes de competencias técnicas incluyen:

Conocimientos especializados: Estos son conocimientos especificos y profundos en un
area o disciplina determinada, como dominio de un lenguaje de programacién, conocimiento en
contabilidad y finanzas, competencias en disefio grafico y multimedia, experto en marketing
digital, conocimientos en gestion de proyectos. Por ejemplo, un ingeniero mecanico puede tener

competencias técnicas en el disefio y analisis de sistemas mecanicos (Cojulun, 2011).

Habilidades técnicas: Estas habilidades se refieren a la capacidad de utilizar
herramientas, equipos o software especificos relacionados con un trabajo en particular,

comunicacion técnica, capacidad de aprendizaje y adaptabilidad. Por ejemplo, un disefiador
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gréafico puede tener competencias técnicas en el uso de software de disefio como Adobe
Photoshop o Illustrator.

Dominio de procesos y procedimientos: Esto implica conocer y seguir los
procedimientos establecidos para llevar a cabo una tarea de manera eficiente y efectiva. Esto
implica habilidades de organizacion, capacidad para establecer prioridades, coordinacion de
equipos y una comprension de los aspectos relacionados con el tiempo, el costo y la calidad de
los proyectos técnicos. Por ejemplo, un trabajador en una cadena de produccién debe tener
competencias técnicas en los procesos de ensamblaje y control de calidad.

Capacidad de resolucién de problemas técnicos: Esto se refiere a la capacidad de
identificar y resolver problemas técnicos o complejos en un érea especifica. De igual forma,
implica un pensamiento analitico y la capacidad de diagnosticar y abordar desafios técnicos de
manera efectiva. Por ejemplo, un administrador de sistemas de T debe tener competencias
técnicas para solucionar problemas de red o software.

Es importante destacar que las competencias técnicas no son estéticas y pueden
evolucionar con el tiempo debido al avance tecnolégico, los cambios en la industria y las nuevas
demandas del mercado laboral. Por lo tanto, es esencial que los trabajadores se mantengan
actualizados en las competencias técnicas relevantes para mantener la empleabilidad y el

rendimiento laboral (Berrocal et al., 2021).

Competencias Laborales Comportamentales
También conocidas como habilidades blandas o habilidades interpersonales, se refieren a

las caracteristicas personales, actitudes, comportamientos y habilidades sociales que permiten a

una persona interactuar y trabajar eficazmente con otros en un entorno laboral (MEN, 2021).
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Estas competencias son fundamentales para el éxito profesional, ya que influyen en la
forma en que nos relacionamos con los demas, abordamos desafios y contribuimos al ambiente
de trabajo (MEN, 2021). Las competencias comportamentales son transferibles y aplicables en
diversos contextos laborales y ocupaciones. Algunos ejemplos comunes de competencias
comportamentales incluyen:

[Comunicacic')n efectiva: La capacidad de transmitir ideas y mensajes de manera clara,
concisa y comprensible tanto verbalmente como por escrito. Esto implica escuchar activamente,
expresarse de manera adecuada y adaptar la comunicacion segun el interlocutor, igualmente se
necesita habilidades de presentacion, claridad y concisién y empatia.

Trabajo en equipo: La habilidad para colaborar y trabajar de manera efectiva con otros
en la consecucion de metas comunes. Esto incluye la capacidad de compartir responsabilidades,
resolver conflictos, fomentar la participacion, comunicacion efectiva, resolucion de conflictos,
pensamiento critico y valorar las contribuciones de los demas.

Liderazgo: La capacidad de influir, motivar y guiar a otros hacia el logro de objetivos.
Esto implica tomar decisiones, delegar tareas, brindar retroalimentacion constructiva, motivacion
y capacidad de inspirar, gestion del tiempo y organizacion, inteligencia emocional y promover un
ambiente de trabajo positivo.

Resolucion de problemas: La habilidad para identificar, analizar y encontrar soluciones
efectivas a los desafios o problemas que surgen en el entorno laboral. Esto incluye la capacidad
de pensar creativamente, tomar decisiones informadas, Comunicacion efectiva, Pensamiento
sistémico, toma de decisiones, creatividad y aplicar estrategias de resolucién de problemas.

Adaptabilidad: La capacidad de ajustarse y responder de manera flexible a los cambios,

desafios o situaciones nuevas en el entorno laboral. Esto implica ser receptivo a las criticas, ser
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proactivo en el aprendizaje, tolerancia a la incertidumbre, comunicacion efectiva, aprendizaje
continuo, resiliencia y mostrar una mentalidad abierta hacia la mejora continua.

Es importante destacar que las competencias comportamentales no son innatas, sino que
se pueden desarrollar y mejorar a lo largo del tiempo. La practica deliberada, el autoconocimiento

y la retroalimentacion son fundamentales para fortalecer estas habilidades y utilizarlas de manera

efectiva en el entorno laboral (Garcia, 2017]). [cOmentado [DS3]: revisar APA

Competencias Laborales: El Liderazgo

Segun lo expuesto por Navia et al. (2019), el liderazgo puede ser entendido como el
proceso de direccionar las actividades de los miembros de un grupo de trabajo, a partir de la
influencia y comunicacion con estos, para el alcance de los objetivos empresariales. El liderazgo
es una habilidad que comprende multiples caracteristicas de una persona, considerandose
relevante para un directivo o gerente, basada en la capacidad de influir en sus colaboradores para
lograr objetivos misionales (a corto plazo) y visionales (a largo plazo).

Desde el punto de vista del trabajador, se puede ver entender el liderazgo como
competencia laboral, el cual no se limita Unicamente a los roles de supervision o direccidn, sino
que también puede ser relevante en cualquier nivel de una organizacion. Incluso si no se tiene un
puesto de liderazgo formal, desarrollar habilidades de liderazgo puede ser beneficioso para la
carrera profesional y personal de cada trabajador, ya que demuestra la capacidad para tomar la
iniciativa, influir en otros y asumir responsabilidades (Rojas y Mufioz, 2021). En ese sentido,
para ser lider es necesario capacitarse y capacitar en el estudio de tacticas, teorias y estrategias,

aunque esto no implica que algunas horas de formacién en el tema se forjaran verdaderos lideres.




POLI 2

POLITECNICO
GRANCOLOMBIAND

Por su parte, Riquelme et al. (2020) establecen que el liderazgo es el arte de resolver
problemas importantes con una articulacion arménica del capital humano, siendo este tipo de
escenarios complejos el propicio para la comprension del liderazgo, destacando su pertinencia
para las organizaciones. Desde esta Optica, el liderazgo puede ser explicado a partir de las
cualidades del trabajador lider y sus colegas, durante su interaccién como equipo para tomar una
decision. Tales equipos trabajan en conjunto y logran un mejor desempefio, acorde a sus niveles
de formacion, siendo la base valdrica y cognitiva una pantalla entre la realidad y las
eventualidades futuras.

Bajo esa perspectiva, el liderazgo es la base de una relacion trabajadora y dindmica,
construida a lo largo del tiempo, derivada del intercambio constante entre los seguidores y su
lider, siendo este ltimo el que orienta las acciones para el logro de los objetivos. Es decir, que el
liderazgo puede ser entendido como una transaccion entre personas que tienen posiciones de
autoridad en un entorno social en el que interviene (Gonzélez et al., 2021). Asi mismo, el
liderazgo en las organizaciones desde la vision del trabajador puede ser concebido como la
habilidad de organizar equipos y motivarlos hacia el éxito, proporcionando respaldo para alcanzar
objetivos comunes, ademas de tomar la iniciativa, administrar, convocar y fomentar la

colaboracién del equipo (Rozo et al., 2019).

Definiciones y Caracteristicas del Lider

La direccion tiene una importancia trascendental en el liderazgo, en la medida que incide
en las diversas dimensiones que influyen en el desarrollo de las organizaciones. En ese sentido,
las dimensiones del liderazgo segun Rozo et al. (2019) son el entorno, los miembros y la

organizacion; aspectos que sostienen a la organizacion y es fundamental para el aumento del
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desempefio, la supervivencia, la motivacion, el logro de las metas, la promocion del sentido de
pertenencia y el compromiso. Del mismo modo, son diversas las corrientes tedricas que hacen
alusion a las caracteristicas particulares de los lideres, siendo este elemento Unico del grupo y

sobre el cual estos se adaptan o mantienen unidos.

Figura 1
Relacion entre las funciones del lider y la direccién estratégica

Mantener la organizacién.
Captar las tendencaas del
mercado.

Trazar estrategias para alcanzar
los objetivos.

Planificar, organizar, informar,
Funciones del lide evaluar, controlar. .
Fomentar una cultura ¥ clima

organizacional.
Gestion de cambios.
Representar al grupo.
Entrenar su equipo de trabajo.
Implementar el aprendizaje
organizacional.
Aceptar responsabihidades.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Rozo et al. (2019).

En ese sentido, el lider es capaz de determinar las metas de una organizacién y mejorar su
aporte; destacando una serie de funciones cuyo objetivo final es el direccionamiento estratégico.
Tales funciones, descritas por Rozo et al. (2019) son especificadas en la anterior figura. Los tres
pilares fundamentales sobre los cuales el liderazgo es construido son la consecucion de objetivos,
la consolidacion de equipos de trabajo y el desarrollo de los colaboradores. El liderazgo es
concebido en esta investigacion como el conjunto de actitudes y habilidades con que cuenta un
individuo para dirigir a las personas, en donde el aspecto mas importante es determinar tales
caracteristicas.

Desde esta perspectiva, un lider debe caracterizarse por su espiritu de dialogo, la

comunicacion asertiva, el autoconocimiento, la aceptacion de sus debilidades y fortalezas, reflejo
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de respeto y confianza; debe ser capaz de escuchar sugerencias, adecuar su estilo de direccion a la
situacion, ser generoso, preocupacion por sus colaboradores. Todas esas actitudes positivas no
son conocimientos o capacidades, por lo que se consideran como “competencias de inteligencia

emocional” (SUMMA Red, 2020).

Modelos de Liderazgo

El concepto de estilo de liderazgo se refiere al comportamiento habitual que exhibe un
lider en el desempefio de sus funciones (Dubrin, 2015). Es la manera en que se manifiesta y se
ejecuta durante el ejercicio de su liderazgo. Es importante destacar que existe una relacion
estrecha entre el estilo de liderazgo y la cultura organizacional, ya que el primero puede influir en
el compromiso de los miembros de la organizacion y, por ende, en su desempefio laboral. Para
que el impacto sea positivo, el estilo de liderazgo debe estar adaptado a la cultura de la
organizacion, incluyendo las creencias, tradiciones, normas, valores y preocupaciones mas

importantes de los colaboradores (Rivera, 2016).

Figura 2
Enfoques de liderazgo

*Rasgos
Enfoques de » Comportamiento
lide razgo *Contingencia
*Emergente

Fuente: Elaboracion propia a partir de Geraldo, et al. (2020).




POLI s

POLITECNICO
GRANCOLOMBIAND

En lo que respecta al enfoque de rasgos, tiene como elementos principales la
comunicacion y al lider, y se basa en la identificacion de las caracteristicas principales de este
como eje principal. Mientras tanto, el enfoque de comportamiento analiza el comportamiento de
los individuos en funcidn de si son o no lideres; emergiendo los estilos de liderazgo Laissez-
Faire, Participativo y Autoritario. Asi mismo, tiene como elementos constitutivos a los lideres,
los subordinados, la toma de decisiones, la comunicacion, el resultado y la motivacion (Geraldo
et al., 2020).

Por su parte, el enfoque de contingencia se centra en analizar los momentos o situaciones
que requiere un proceso de liderazgo y ello supedita el estilo emergente. En ese sentido, los
elementos de este enfoque son el lider, la situacion y el contexto, los seguidores, los objetivos, la
toma de decisiones, la comunicacion y la organizacion. Finalmente, el enfoque emergente se
refiere a los estilos de liderazgo transaccional y transformacional, que surgen cuando un lider
tiene la capacidad de transformar a sus subordinados o seguidores y generar una transaccion
reciproca; teniendo como elementos constitutivos al lider, la organizacion, los seguidores, el
cliente, la motivacion y los objetivos (Geraldo et al., 2020).

Los diferentes enfoques han tenido un impacto significativo en la comprensién del
liderazgo en diferentes contextos, sin embargo, el concepto sigue siendo de estudio debido a los
cambios constantes que permiten su adaptacion y actualizacion. Estos enfoques han dado lugar a
diversas posturas sobre los estilos de liderazgo, cada uno con su propio impacto. A pesar de esto,
es importante destacar que existen tres elementos claves en cualquier estilo de liderazgo: proceso,
influencia y objetivos. Estos elementos son fundamentales para analizar cada estilo en funcién de
las necesidades especificas de cada organizacion (Mena, 2019). No hay un estilo universal de

liderazgo que sea el mejor para todas las situaciones, ya que cada caso requiere un estilo
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diferente. Algunos pueden ser mas complejos y exigir mayor esfuerzo, mientras que otros solo

necesitan un acompafiamiento relativo a los actores involucrados.

Modelo de Liderazgo de Bass y Avolio
El modelo de liderazgo de Bass y Avolio (1985), dos reconocidos expertos en el campo

del liderazgo, ha sido ampliamente estudiado y aplicado en diversas organizaciones. Bernard M.
Bass, psicologo y experto en comportamiento organizacional, junto con Bruce J. Avolio, profesor
de liderazgo y gestion en la Universidad de Washington, desarrollaron este modelo a lo largo de
los afos. Su trabajo ha sido fundamental para comprender y analizar los diferentes aspectos del
liderazgo efectivo. EI modelo de Bass y Avolio se basa en la teoria de los rasgos y
comportamientos de liderazgo, y ha sido objeto de numerosos estudios y anélisis desde su
publicacion inicial en 1985. A lo largo de los afios, se han llevado a cabo investigaciones
adicionales para profundizar en este modelo y explorar su aplicabilidad en diversos contextos

organizacionales.

Liderazgo Laissez-Faire. Bajo este enfoque, los lideres adoptan un papel pasivo y
permiten que los subordinados tengan un alto grado de autonomia y libertad para llevar a cabo
sus tareas y tomar decisiones relacionadas con su trabajo. En un entorno de liderazgo Laissez-
faire, los lideres brindan recursos y orientacion basica, pero no se involucran activamente en la
direccion o supervision de los miembros del equipo. En cambio, confian en la capacidad de los
empleados para realizar sus funciones de manera independiente y para resolver problemas por si
mismos (Alcézar, 2020). Algunas de las caracteristicas y aspectos clave del liderazgo Laissez-

faire son:
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Autonomia: Los miembros del equipo tienen un alto grado de autonomia para tomar
decisiones y llevar a cabo su trabajo de la manera que consideren mas adecuada. Esto puede
resultar beneficioso para empleados altamente capacitados y motivados, que prefieren tener
libertad para desarrollar su trabajo sin restricciones.

Responsabilidad: Los empleados son responsables de su propio desempefio y del logro
de los resultados. Al no haber una supervision directa, es fundamental que los miembros del
equipo sean conscientes de sus responsabilidades y tengan un alto nivel de autorregulacion para
cumplir con los objetivos establecidos.

Comunicacién minima: En un liderazgo Laissez-faire, la comunicacion entre el lider y
los miembros del equipo tiende a ser minima. El lider puede estar menos disponible e
involucrado en las actividades cotidianas del equipo. Esto puede llevar a una falta de direccion
clara'y una menor claridad sobre los objetivos y expectativas.

Flexibilidad y creatividad: Este estilo de liderazgo fomenta la flexibilidad y la
creatividad en el trabajo. Los empleados tienen la libertad de explorar nuevas ideas, enfoques y
soluciones sin la restriccion de un liderazgo directivo. Puede favorecer la innovacion y el
pensamiento fuera de lo convencional.

A pesar de sus posibles beneficios, el liderazgo Laissez-faire puede presentar desafios y
limitaciones. Si no se establecen limites claros y no se proporciona suficiente orientacion,
algunos empleados pueden sentirse desmotivados o perdidos. Ademas, este estilo puede no ser
adecuado en situaciones en las que se requiere una toma de decisiones rapida y precisa o en

equipos que carecen de experiencia o capacitacion necesaria.
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Liderazgo Transaccional. se basa en el intercambio de recompensas y castigos entre el
lider y los seguidores, y se centra en el cumplimiento de metas y objetivos especificos
(Northouse, 2017). Los lideres transaccionales establecen claras expectativas y reglas para sus
seguidores y ofrecen recompensas o aplican castigos segln el desempefio de estos Ultimos (Bass,
1994). A continuacion, se presentan las caracteristicas y los elementos clave del liderazgo
transaccional.

Contingencia. El liderazgo transaccional se basa en un enfoque contingente, lo que
significa que las recompensas y los castigos estan condicionados al cumplimiento de los
objetivos y las expectativas establecidas. Los lideres definen metas claras, establecen estandares
de desempefio y recompensan o sancionan a los seguidores en funcidn de su capacidad para
alcanzar esos estandares.

Transacciones. El lider y los seguidores se involucran en transacciones especificas. Estas
transacciones pueden incluir recompensas tangibles, como incentivos econdémicos o promociones,
asi como recompensas intangibles, como el reconocimiento y la aprobacion. Del mismo modo,
las sanciones pueden variar desde advertencias verbales hasta acciones disciplinarias.

Enfoque en el rendimiento. Los lideres transaccionales se centran en el rendimiento y la
eficiencia. Establecen metas y expectativas claras para sus seguidores y evaltan su desempefio en
funcién de indicadores cuantificables. Los seguidores que logran o superan los objetivos
establecidos reciben recompensas, mientras que aquellos que no cumplen con los estandares
pueden enfrentar castigos.

Mantenimiento del status quo. El liderazgo transaccional se centra en el mantenimiento
del status quo y la gestion de las operaciones diarias. Los lideres establecen estructuras

organizativas y procesos bien definidos para garantizar la eficiencia y el cumplimiento de los
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objetivos establecidos. Este enfoque puede ser especialmente efectivo en entornos estables y
predecibles donde se requiere un funcionamiento eficiente y un seguimiento de los
procedimientos establecidos. Si bien el liderazgo transaccional puede ser efectivo para el logro de
metas y objetivos a corto plazo, también tiene algunas limitaciones. Este estilo de liderazgo
puede no ser adecuado para promover la creatividad, la innovacion y la motivacion intrinseca de
los empleados. Ademas, los seguidores pueden depender en gran medida de las recompensas

externas y no desarrollar una motivacion interna duradera.

Liderazgo Transformacional. El estilo de liderazgo transformacional se centra en inspirar
y motivar a los seguidores para lograr un rendimiento excepcional y alcanzar metas mas altas.
Los lideres transformacionales se destacan por su capacidad para influir en los seguidores y
elevar su compromiso y motivacion a través de una vision inspiradora y un carisma personal
(Alvarez, 2022). A continuacién, se presentan las caracteristicas y los elementos clave del
liderazgo transformacional:

Vision y proposito compartido: Los lideres transformacionales tienen una vision clara y
convincente del futuro y pueden comunicarla de manera efectiva a los seguidores (Acosta,
(2018). Establecen un propdsito compartido que va mas alla de los intereses individuales y
enriquecen el significado y la importancia del trabajo de los seguidores.

Inspiracion y carisma: Los lideres transformacionales son capaces de inspirar y motivar
a los seguidores a través de su carisma personal. Generan entusiasmo y compromiso al comunicar
su visién de manera convincente y emocionalmente atractiva. Su presencia y comportamiento

ejemplar generan admiracidn y confianza entre los seguidores.
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Desarrollo personal: Los lideres transformacionales se preocupan por el desarrollo
personal y profesional de sus seguidores. Fomentan un ambiente de crecimiento y aprendizaje,
brindan oportunidades de desarrollo y apoyan el crecimiento individual de cada miembro del
equipo. Esto crea un sentido de empoderamiento y confianza en los seguidores, lo que a su vez
mejora su rendimiento (Acosta, 2018).

Establecimiento de altas expectativas: Los lideres transformacionales establecen altas
expectativas para sus seguidores y los desafian a superarse a si mismos. Fomentan la excelencia y
el logro de metas ambiciosas, y brindan apoyo y orientacién para ayudar a los seguidores a
alcanzar su maximo potencial.

Influencia y empoderamiento: Los lideres transformacionales influyen en los seguidores
a través de su inspiracion y su capacidad para generar confianza y respeto. Fomentan un sentido
de autonomia y empoderamiento, brindando a los seguidores la libertad de tomar decisiones y
asumir responsabilidad en su trabajo.

El liderazgo transformacional tiene varios beneficios, como el aumento de la motivacion,
la mejora del desempefio y la promocidn de la innovacion y la creatividad. Sin embargo, también
puede presentar desafios, como la dependencia excesiva de un lider carismatico y la falta de

direccion clara en ausencia de una vision compartida (Pertuz, 2018).

Inteligencia Emocional

Segun Arrabal (2018), la inteligencia emocional puede ser comprendida como la habilidad
de reconocer y manejar de manera consciente nuestras emociones, comprendiendo su relevancia
en cada eleccidn y accion que tomamos a lo largo de nuestra existencia, incluso si no somos

plenamente conscientes de ello.
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Por su parte, Goleman (2010) establece que la inteligencia individual de cada individual
supedita su capacidad de adquirir habilidades practicas cuya base sean alguno de los elementos
constitutivos: la motivacion, la empatia, el autocontrol, la autoconciencia y la capacidad de
relacidn. En ese sentido, considera que la competencia emocional del ser humano es un reflejo
del grado de avance de ese potencial trasladad al mundo laboral.

De acuerdo con Goleman (2010), existen una serie de competencias personales que
determinan la forma en que el ser humano se relaciona consigo mismo. Las aptitudes o
competencias clave de la inteligencia emocional deben adaptarse a la realidad especifica de cada
organizacion, por lo que estas poseen una ecologia emocional propia y los rasgos de adaptacion
de sus empleados seran diferentes, acorde a su entorno. En ese sentido, las competencias
personales mencionadas en la tabla 1, determinan la forma en que el ser humano se relaciona
consigo mismo; mientras que las competencias sociales involucran su capacidad para inducir a la
generacion de respuestas esperadas en las demas personas (Goleman, 2010).

Desde el punto de vista de Salovey y Mayer (1990), la inteligencia emocional como
concepto debe entenderse como una destreza que permite captar, asimilar, comprender y manejar
tanto las emociones personales como las de los demas, fomentando el desarrollo emocional y
cognitivo. Todo ser humano experimenta emociones, lo que constituye la base de la inteligencia
emocional, por ello Salovey y Mayer (1990) hablan de las cinco emociones fundamentales que
destacan desde su punto de vista y son las reacciones primarias que los humanos comparten con
los mamiferos, con la diferencia de que los humanos son conscientes de estas.

De acuerdo con lo expuesto por Arrabal (2018), la inteligencia emocional siendo bien

empleada capacita al ser humano para fortalecer su relacién consigo mismo y con los demas,
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impulsando al empleo constructivo de la informacion emocional que se tiene para la toma de

decisiones.

Tabla 1
Marco de la competencia emocional

Conciencia de uno
mismo

Competencias
Autorregulacion
personales

Conciencia emocional

Reconocimiento de las emociones propias y sus efectos.

Valoracion adecuada de
uno mismo

Confianza en uno mismo

Conocimiento de las debilidades y fortalezas de si
mismo.

Seguridad en autovaloracion de las capacidades del ser
humano.

Manejo adecuado de las emociones y los impulsos que

Autocontrol .

puedan generar conflictos
Confiabilidad Lealtad a los criterios de integridad y sinceridad.
Integridad Aceptacion de la responsabilidad de los actos personales.
Adaptabilidad Capacidad de comportarse acorde a los cambios.
Innovacion Sentimiento de comodidad y disposicién abierta frente a

los enfoques, ideas e informacion nuevas.

Motivacién

Empatia

Competencias

sociales

Habilidades sociales

Motivacion al logro

Esfuerzo por la mejora o satisfaccion de criterios de
excelencia

Compromiso Priorizar los objetivos colectivos u organizacionales.
Iniciativa Aptitud de accion frente a las ocasiones emergentes.

. Persistencia frente al logro de los objetivos pese a los
Optimismo

Comprensién de los
demés

Orientacion hacia el
servicio

contratiempos y obstéaculos.

Capacidad para captar los puntos de vista y sentimientos
de las personas e interés por los aspectos preocupantes.
Anticipacion, reconocimiento y satisfaccion de las
necesidades de las personas o usuarios.

Aprovechamiento de la
diversidad

Aprovechamiento de las oportunidades que ofrecen
diversas personas.

Conciencia politica

Capacidad para reconocer las relaciones de poder y
corrientes emocionales de un grupo.

Influencia Empleo de tacticas eficaces de persuasion.
Comunicacién Emisién de mensajes convincentes y claros.
Liderazgo Capacidad de dirigir e inspirar a grupos o personas.

Catalizacion del cambio

Capacidad de dirigir o iniciar cambios.

Resolucion de conflictos

Empleo de tacticas para resolver conflictos.

Colaboracién y
cooperacion

Habilidades de equipo

Fuente: Elaboracién propia a partir de Goleman (2010).

Modelos de Inteligencia Emocional

Competencias de trabajo en equipo en relacion con las
metas colectivas.

Capacidad para crear sinergia en los grupos para el
alcance de las metas comunes.

Existen varios modelos que han dado fundamento a los avances teéricos de la inteligencia

emocional de los cuales destacan dos clasificaciones principales: los modelos mixtos y de

habilidades. Sin embargo, también existen un sin nimero de modelos emergentes que

complementan los dos primeros y que serdn mencionados en la tabla 2
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Tabla 2
Modelos de inteligencia emocional
Tipo Modelo Descripcion Componentes
Define una relacién entre el Cociente Emocional y
el Cociente Intelectual, en el que ambos se Conciencia de uno mismo.
complementan y permite la observacion de ambas Autorregulacion.
Goleman . P . Lo
comparaciones en individuos con cociente Motivacion.
(1995) : : h ;
intelectual alto, pero con una baja capacidad para Empatia.
trabajar en equipo, mientras que otros tienen una Habilidades sociales.
realidad inversa.
Componente intrapersonal
Comprensién emocional de si mismo.
Asertividad.
Autoconcepto.
Autorrealizacion.
Independencia.
Modelos Componente interpersonal
mixtos Empatia.
- . Relaciones interpersonales.
Gron oot pr e )
(1997) capacidades sociales que debe tener todo ser Comp_qnente de adaptabilidad.
. Solucién de problemas.
humano para desenvolverse en la vida. .
Prueba de realidad.
Flexibilidad.
Componente de manejo del estrés.
Tolerancia al estrés.
Control de los impulsos.
Componente del estado de &nimo en
general
Felicidad.
Optimismo.
Se fundamenta en la construccion de la inteligencia ~ Percepcion emocional.
Modelos de  Salovey y emociona_l a panir_(,ie las habi_lidade_s humanas para Facilitacié_q emocio_nal del pensamiento.
habilidades  Mayer (1990) procesar |_nfqrmamon de ese tipo, siendo necesario Cpmpr_epsnon emocional.
su potenciacion a partir de la practica y la mejora Direccién emocional.
continua. Regulacién reflexiva de las emociones.
Denominado como “Cuatro Pilares”, es un modelo Alfabetizacion emocional.
Otros Cooper y aplicable al &mbito de las organizaciones, es decir, Agilidad emocional.
modelos Sawaf (1997)  adapta la inteligencia emocional al entorno Profundidad emocional.
empresarial. Alquimia emocional.
Habilidades
Boccardo, El principal aporte de este modelo radica en la éutoconomm!emo emocional.
! s B C o ontrol emocional.
Sasiay diferenciacion de la inteligencia interpersonal y Automotivacin emocional
Fontela emoci‘onal, destacando una serie de habilidades y Capacidades
(1999) capacidades. Reconocimiento de habilidades ajenas.
Habilidades interpersonales.
Autoconocimiento.
Matineaud y Este modelo introduce aspectos exégenos de la ég;?:g?g:?;lmbr
Engelhartn inteligencia emocional, a partir de la introduccion L
(1997) de diversos ambitos. Con}(ol dg,los impulsos para retardar la
gratificacion.
Aptitud de empatia y apertura a los demas.
Toma sus bases en la autorregulacion emocional Regulacién de control.
Bonano L - e .
(2001) que conlleva a los individuos a hacer frente a las Regulacion anticipatoria.
emociones inteligentemente. Regulacion exploratoria.
Higgins, Toma sus bases en la autorregulacion emocional Anticipacion regulatoria.
Grant y Shah matizando diversos procesos de organizacion Referencia regulatoria.
(1999) emocional, tales como la planificacién. Enfoque regulatorio.

Fuente: Elaboracion propia.
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Modelo de Salovey y Mayer

Mayer et al. (2016) revisaron su modelo de inteligencia emocional para ver si podia
utilizarse para mejorar el desarrollo intelectual y emocional. Descubriendo que la definicion
original de inteligencia emocional era demasiado estrecha, ya que se centraba solo en la
percepcion y regulacion de las emociones. Fue asi como, propusieron una nueva definicion que
incluia la capacidad de pensar en las emociones, asi como la capacidad de percibir, regular y
utilizar las emociones.

Segun la propuesta de los autores, la inteligencia emocional es la capacidad de
comprender, manejar y utilizar las emociones de manera positiva (Mayer et al., 2016). Incluye la
capacidad de (1) percibir y comprender con precision sus propias emociones y las emociones de
los demés. (2) usa las emociones para guiar tu pensamiento y comportamiento. La inteligencia
emocional es importante para el éxito en muchas areas de la vida, incluido el trabajo, la escuela 'y
las relaciones. Las personas con alta inteligencia emocional son més capaces de: Manejar el
estrés y el conflicto, motivarse a si mismos y a los deméas, Genera confianza y relacion con los
demas, toma mejores decisiones, resolver problemas de manera mas efectiva y adaptarse al
cambio.

Segun Lorenzo (2017). Hay cuatro ramas de la inteligencia emocional: (1) Percepcion,
apreciacion y expresion de emociones: esta rama implica la capacidad de identificar y
comprender con precision sus propias emociones y las emociones de los demas. También incluye
la capacidad de expresar emociones de una manera apropiada y efectiva. (2) Facilitacion
emocional del pensamiento: esta rama involucra la capacidad de usar las emociones para guiar su
pensamiento y comportamiento. Por ejemplo, puedes usar la emocién para motivarte a trabajar

duro o usar la tristeza para ayudarte a empatizar con alguien que esta pasando por un momento
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dificil. (3) Comprension, analisis y uso del conocimiento emocional: esta rama implica la
capacidad de comprender las causas y los efectos de las emociones. También incluye la
capacidad de utilizar el conocimiento emocional para tomar mejores decisiones y resolver
problemas con mayor eficacia. (4) Regulacion reflexiva de las emociones para el desarrollo
intelectual y emocional: Esta rama involucra la capacidad de manejar tus emociones de una
manera constructiva y Gtil. Por ejemplo, puede usar técnicas de relajacion para calmarse cuando
se siente estresado o usar un dialogo interno positivo para aumentar su confianza (Oliveros,
2018).

La definicion de inteligencia emocional se enfatiza en un conjunto de habilidades como la
percepcion, la asimilacion, la comprension y el manejo de las emociones. Cabe sefialar que cada
rama de estas habilidades incluye diferentes niveles de habilidad que se adquieren y dominan
secuencialmente (Fragoso, 2015). Esta concepcion difiere de otros modelos de inteligencia
emocional, ya que no solo excluye conceptos relacionados como la motivacion y la felicidad,
sino que considera estas habilidades como elementos de la inteligencia que pueden ser
desarrollados.

La primera rama a la Mayer et al. (2016) hacen referencia es el proceso mas basico de la
inteligencia emocional; en donde la apreciacion, la percepcion y expresiones de las emociones de
un individuo toman lugar. En la segunda rama, el empleo de las emociones para facilitar el
comportamiento y el pensamiento involucra otras habilidades como la comparacion, el uso, la
generacion de las emociones, el empleo del &nimo para cambiar las perspectivas y facilitar el
proceso de razonamiento mediado por los estados de animo. Por otro lado, la tercera rama trata

de la regulacion reflexiva de las emociones con el objetivo de fomentar el desarrollo intelectual y
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emocional; lo cual involucra dos habilidades como el control de emociones y la implicacion o
distanciamiento de las emociones de manera reflexiva.

Este paradigma se presenta en los informes iniciales de Salovey y Mayer (1990, 1997)
destacando el papel esencial que desempefian las emociones y lo cognoscitivo en el
comportamiento adaptativo. Los tres componentes fundamentales de la inteligencia emocional se
refieren a (1) la identificacion de los estados emacionales; (2) la comprension de la naturaleza de
las emociones; y (3) la habilidad de controlar los procesos emocionales para lograr un estado de
satisfaccion y crecimiento personal (Moscoso, 2019).

La atencion emocional, segiin Mayer et al. (2016), se basa en la capacidad de prestar
atencion consciente y deliberada a las emociones propias y a las de los demas. Se refiere a la
habilidad de ser consciente de las emociones que experimentamos, reconocer su naturaleza y
comprender su significado. La atencion emocional implica estar presentes en el momento
presente y sintonizar con nuestras propias reacciones emocionales, asi como también estar atentos
a las sefiales emacionales de los demas.

Este enfoque se basa en la idea de que la atencion emocional permite procesar y
comprender mejor nuestras emociones, lo que a su vez brinda la oportunidad de regularlas de
manera efectiva. Al prestar atencion a las emociones propias, es posible identificar y comprender
las causas subyacentes de las respuestas emocionales, asi como también evaluar como estas
emociones pueden influir en las acciones y decisiones. Asi mismo, implica la capacidad de
reconocer las emociones en los demas, a través de la observacion de las expresiones faciales, el
lenguaje corporal y otros indicadores emocionales. Esto permite desarrollar empatia y
comprension hacia los demds, lo que a su vez facilita las interacciones sociales y la comunicacion

efectiva.
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Por otro lado, la claridad emocional se basa en la capacidad de comprender y diferenciar
con precision las propias emociones. Se refiere a la habilidad de reconocer y etiquetar de manera
precisa las emociones experimentadas, asi como también de comprender la intensidad, la
duracién y las causas subyacentes de esas emociones. La claridad emocional implica una
conciencia profunda y detallada de nuestras emociones, permitiendo identificar y comprender los
matices y las sutilezas de las experiencias emocionales. Esto implica tener la capacidad de
diferenciar entre emociones similares, pero con sutiles diferencias, como distinguir entre la
tristeza y la melancolia, o entre la ansiedad y el miedo (Mayer et al., 2016).

Al desarrollar la claridad emocional, es posible adquirir una comprension mas precisa de
las reacciones emacionales ante diversas situaciones, lo cual permite evaluar y comprender mejor
cdmo tales emociones pueden influir en el pensamiento, comportamiento y toma de decisiones.
Ademas, la claridad emocional también contribuye a comunicar de manera mas efectiva las
emociones a los demas, ya que somos capaces de expresar con claridad y precisién lo que
sentimos, lo que facilita una comunicacién mas efectiva, promueve la empatia y fortalece
nuestras relaciones interpersonales (Mayer et al., 2016).

Por otro lado, la reparacion emocional, segun el libro "Emotional Intelligence” de Mayer
y Salovey (1990), se refiere al proceso de gestionar y abordar de manera efectiva las emociones
negativas o perturbadoras. Se centra en la capacidad de reconocer, comprender y regular las
propias emaciones y las de los demas para promover el bienestar emocional y las relaciones
saludables. En este contexto, la reparacion emocional implica la habilidad de identificar las
emociones negativas y los desencadenantes emocionales que pueden surgir en diferentes
situaciones. Ademas, implica comprender la causa subyacente de esas emociones y cdmo afectan

nuestro estado emocional y comportamiento, relacionandose con la capacidad de regular y
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manejar adecuadamente las emociones. Esto implica emplear estrategias y técnicas saludables
para gestionar las emociones negativas, como el autocontrol, la gestion del estrés, el desarrollo de

la resiliencia emocional y la busqueda de apoyo social (Mayer & Salovey, 1990).

Antecedentes Empiricos

Para Garcia (2020), en su trabajo de investigacion, mencionan que, durante mas de 30
afios, la inteligencia emocional ha ganado importancia a nivel mundial en el &mbito de la
administracion corporativa en las organizaciones. Sin embargo, en Latinoamérica ha habido
pocos precedentes de su progreso, reconocimiento y aplicacién como una habilidad distintiva
para el desarrollo de competencias como la comunicacién y el liderazgo organizacional, desde la
investigacion académica y cientifica.

De igual forma, para Rosas (2017) en su investigacion establecen que la inteligencia
emocional (IE) es un conjunto de habilidades que permiten a las personas comprender, manejar y
usar sus propias emociones de manera efectiva. También es la capacidad de comprender,
reconocer y responder a las emociones de los demas. La inteligencia emocional se reconoce cada
vez mas como un factor importante en el liderazgo y el éxito organizacional. Ahora bien, Rosas
(2017) encontro que la inteligencia emocional esta positivamente relacionada con una serie de
resultados de liderazgo, que incluyen:

« Eficacia del liderazgo: se encontré que la Inteligencia Emocional est4 positivamente
relacionada con la eficacia del lider, medida por la satisfaccion de los subordinados, el

desempefio del equipo y el compromiso organizacional.
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Toma de decisiones: se encontrd que la Inteligencia Emocional esta positivamente
relacionada con la calidad de la toma de decisiones, medida por la precisién y oportunidad
de las decisiones.

Resolucion de conflictos: se encontrd que la Inteligencia Emocional esta positivamente
relacionada con la capacidad de resolver conflictos de manera efectiva, medida por la
satisfaccion de todas las partes involucradas.

Trabajo en equipo: se encontré que la Inteligencia Emocional esta positivamente
relacionada con la capacidad de trabajar en equipo de manera efectiva, medida por el

nivel de confianza y cooperacion entre los miembros del equipo.

Asi mismo, Rosas (2017) también encontr6 que la Inteligencia Emocional esta

positivamente relacionada con una serie de resultados organizacionales, que incluyen:

Productividad: se encontr6 que la Inteligencia Emocional esta positivamente relacionada
con la productividad organizacional, medida por el nimero de unidades producidas por
hora.

Innovacidn: se encontrd que la Inteligencia Emocional esta positivamente relacionada con
la innovacidn organizacional, medida por el nimero de nuevos productos o servicios
desarrollados.

Satisfaccion del cliente: se encontré que la Inteligencia Emocional esta positivamente
relacionada con la satisfaccion del cliente, medida por el nimero de clientes habituales y

la cantidad de comentarios positivos recibidos de los clientes.




POLI 0

POLITECNICO
GRANCOLOMBIAND

Bajo esa perspectiva, Rosas (2017) termina su investigacion concluyendo que la IE es un
factor importante en el liderazgo y el éxito organizacional. Los lideres que tienen un alto nivel de
IE tienen mas probabilidades de ser efectivos, tomar mejores decisiones, resolver conflictos de
manera mas efectiva y trabajar mejor con los demas. Las organizaciones que tienen un alto nivel
de IE entre sus lideres tienen méas probabilidades de ser productivas, innovadoras y centradas en
el cliente. Finalmente, hace una serie de recomendaciones para las organizaciones, que incluyen:

« Desarrollo de programas de IE para lideres: Las organizaciones deben desarrollar
programas para ayudar a sus lideres a desarrollar sus habilidades de IE.

o Seleccidn de lideres por sus habilidades de IE: Las organizaciones deben seleccionar
lideres en funcidn de sus habilidades de 1E, ademas de sus habilidades técnicas y
experiencia.

o Crear una cultura que apoye la IE: Las organizaciones deben crear una cultura que apoye
el desarrollo y uso de las habilidades de la IE. Esto se puede hacer brindando
capacitacion, orientacion y retroalimentacion sobre las habilidades de IE, y

recompensando a los lideres por demostrar comportamientos de IE.

También, Beltran y Herrera (2022), en su trabajo identifican que, el liderazgo
transformacional ha surgido como uno de los estilos mas efectivos para fomentar el crecimiento
de los equipos de trabajo. Se ha demostrado que la inteligencia emocional desempefia un papel
crucial en el desarrollo de lideres transformacionales en las organizaciones. En Colombia, hay
una falta de analisis que permita comprender cdmo el estilo de liderazgo influye en la dinamica
de los equipos de trabajo. Por lo tanto, este estudio se realizé utilizando un enfoque documental,

resaltando teorias importantes que respaldan las hipétesis planteadas en este documento desde la
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perspectiva de la inteligencia emocional, el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral
(Beltran & Herrera, 2022).

En el desarrollo de su investigacion, Beltran y Herrera (2022) emplearon dos instrumentos
de medicién, el TMMS-24 para evaluar la inteligencia emocional y el MLQ-5X para evaluar el
liderazgo transformacional, a fin de analizar el estado actual del liderazgo en una reconocida
empresa minorista en Colombia. Los resultados revelaron la falta de un estilo de liderazgo
uniforme, lo que resulta en practicas heterogéneas que dificultan el desarrollo enfocado en los
equipos de trabajo. Se identificaron oportunidades para mejorar la capacidad de los lideres para
brindar un apoyo continuo y sostenible a lo largo del tiempo, asi como para su propio desarrollo
personal. A partir de estos hallazgos, estos investigadores propusieron un modelo 360° para el
desarrollo de lideres transformadores. Este modelo aborda cuatro componentes clave: el
autodesarrollo del lider, el apoyo del lider al desarrollo del equipo, y finalmente, la evolucién
autonoma y cohesionada del equipo de trabajo. El objetivo es crear una dindmica coordinada que
permita alcanzar los resultados organizacionales y mejorar la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa.

Contexto organizacional

Ocafia es un municipio ubicado en la zona Centro Occidental del departamento Norte de
Santander, y pertenece a la subregién noroccidental y, la institucion universitaria objeto de
estudio se encuentra ubicada especificamente a 2,8 Km del casco urbano de la ciudad. En ese
sentido, el desarrollo de la presente investigacion se llevara a cabo en una institucion de
educacidn superior de caracter oficial que funciona como seccional, pero que cuenta con la

facilidad de tener Autonomia administrativa y de igual manera independiente, estando adscrita al
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Ministerio de Educacion Nacional. La institucion educativa cuenta con 776 colaboradores entre
los cuales estan docentes de planta, administrativos de planta, docentes ocasionales, contratacion
a término fijo, por orden de prestacion de servicios (OPS) profesionales y, por ultimo, aprendices
Sena que estan en las 3 sedes que tiene en el municipio, ubicadas en puntos estratégicos.

El alma mater cuenta con 4 facultades en la que se encuentra la Facultad de Ciencias
Agrarias y del Ambiente que la conforman los programas académicos de Zootécnica e Ingenieria
Ambiental, La Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas estan adscritos los programas
académicos de Tecnologia en Gestién Comercial y Financiera, Administracién de Empresas Y
Contaduria Publica. Encontramos la Facultad de Ingenierias en la que se encuentran los
programas de Ingenieria Civil, Ingenieria Mecanica e Ingenieria, el Técnico Profesional en
Telecomunicaciones y el Técnico Profesional en Informatica. Por Gltimo, se cuenta con la
Facultad de Educacion, Artes y Humanidades que la componen los programas de Comunicacion
Social y Derecho. En la institucion se manejan 40 dependencias que estan divididas por procesos
institucionales, aquellos que permiten el buen funcionamiento administrativo de la Universidad,
entre esos procesos estan los estratégicos, misionales, de apoyo y los procesos de evaluacion y

mejora para lograr el crecimiento que siempre se ha querido.

Area de Bienestar Universitario
La Division de Bienestar Universitario es una dependencia adscrita a la Subdireccion

Administrativa, encargada de programar y coordinar todas las actividades y servicios que
orientan el desarrollo fisico, mental y espiritual de los estudiantes, profesores y demas empleados
vinculados a la Universidad. En la figura 3 aparecen los procesos del area y en la tabla 3 se

reportan las responsabilidades para cada cargo.
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Figura 3
Procesos organizacionales del area de bienestar

Subdireccion
Administrativa y
Financiera
Bienestar
‘o Universitario

Universitario

Unidad de Unidad de Unidad de Areade T Oficina del
Depors Gt — R (1) sl < i
i Medicina
Asesoria
Psicolégica General

- Odontologia
Asesoria
Espiritual Enfermeria
Trabajo Social

Fuente. Bienestar universitario

Tabla 3
Roles y funciones en el area de bienestar universitario

Area Descripcion

Coordinador Gestionar y controlar los planes y programas de salud, cultura, desarrollo
humano, promocién socioecondmica, recreacion y deportes de la universidad.
Dirigir, coordinar, promover y evaluar el desarrollo de los programas de
bienestar universitario. Asegurar una adecuada coordinacion entre las
diferentes dependencias.

Secretaria de Apoyo al Area de Apoyar y realizar las actividades necesarias en el marco del proceso misional

Bienestar de Bienestar Universitario.

Area de Salud - Médico General y Brindar asesoria médica y prestar servicios de primeros auxilios. Controlar

Auxiliar de enfermeria citas y registrar citas médicas, psicolégicas y odontolégicas.

Area de Psicologia Generar, gestionar y evaluar programas de prevencion, diagnéstico,
intervencion y seguimiento en dmbitos educativos. Abordar problemaéticas a
nivel individual, grupal y local.

Area de Deporte,  Coordinador de Promover y generar espacios para actividades culturales y deportivas.

Cultura, Deporte Realizar visitas domiciliarias y campafias para la promocion y prevencion de la

Desarrollo salud.

Humano y Coordinador de Promover actividades culturales y realizar jornadas de salud.

Promocién Cultura

Socioeconémica Asesor Espiritual Brindar asesoria y acompafiamiento espiritual a los tres estamentos

universitarios.

Trabajador Social Estos profesionales trabajan en conjunto para ofrecer servicios y programas
que contribuyan al bienestar y desarrollo integral de la comunidad universitaria
en areas como la salud, cultura, deporte, desarrollo humano y promocién
socioeconémica.

Restaurante Este servicio se ofrece como una estrategia mas para la permanencia de los

Universitario: estudiantes, convirtiéndose en un apoyo socioeconémico y generando un
beneficio para toda la comunidad estudiantil, cumpliendo con la normatividad
interna del uso del restaurante, donde su principal estrategia son los almuerzos
subsidiados a un precio muy bajo para asi a apoyar el factor econémico del
personal universitario.

Oficina del Es la encargada de mantener y reforzar los vinculos de los egresados con la

Egresado Institucién con el fin de procurar el mejoramiento mutuo e incentivar su
participacion al desarrollo institucional en los campos académico, socio
cultural e investigativo.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Oficina de Bienestar Universitario (2023).
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Politica de Bienestar Universitario. El Acuerdo No. 031 de Junio de 2021 emanado por
el Consejo Superior Universitario, concibe la politica Institucional de Bienestar y Universidad
Saludable “Es politica y compromiso del Bienestar Universitario de la Universidad Francisco de
Paula Santander, contribuir a la formacidn integral, calidad de vida y consolidacion de la
comunidad universitaria, a través de programas y servicios permanentes eficientes y eficaces, que
posibiliten su desarrollo humano y el desarrollo cultural de la region” Dentro de la politica se
establecen directrices, principios y lineamientos que Bienestar Universitario desarrolla para sus
actividades.

De igual forma la normativa se complementa con lo establecido en el Acuerdo No. 016
del 27 de marzo de 2008 y el Acuerdo No. 046 del 2 de septiembre de 2008, expedidos por el
Consejo Superior Universitario, donde se evidencian los servicios ofrecidos por la Division de

Bienestar Universitario de la institucion.
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Disefio Metodoldgico

Tipo de Investigacion

La presente investigacion se manej6 bajo un enfoque cuantitativo de alcance descriptivo,
en los que se dieron a conocer los resultados de la identificacion de los estilos de liderazgo y su
relacién con la inteligencia emocional en personal administrativo con roles gerenciales en el area
de bienestar universitario. En ese sentido, el disefio de la investigacion es el estudio de caso, que
seglin Hernandez et al. (2014) Tiene como principales caracteristicas la flexibilidad, el uso de
diversas herramientas para captar y analizar la informacion que contribuya a la comprension de
los aspectos mas relevantes del objeto de investigacion; es examinado global, sistémica y
holisticamente, motivo por el cual el investigador busca identificar ciertos patrones y al ser
empirico, este tipo de disefio debe ser profundo y rico.

Bajo esa perspectiva, Herndndez et al. (2014) hacen referencia a los estudios de caso de
enfoque cuantitativo y las herramientas empleadas para la recoleccién de informacion al afirmar
que se utilizaran instrumentos comunes, tales como pruebas, cuestionarios, escalas, observacion
sistematica, dispositivos y aparatos, indicadores cuantificables, asi como andlisis de contenido
mediante categorias previamente establecidas. Del mismo modo, el estudio fue de corte
transversal, en tanto se pretendia recolectar datos en un periodo Unico de tiempo y no se

manipulan o tratan las variables objeto de investigacion.

Participantes

El universo de la investigacion estuvo conformado jpor 20 empleados que conforman el

area de bienestar universitario, poblacion objeto de estudio. Para el desarrollo de la investigacion

Comentado [DS4]: Considero que la muestra debi6 ser méas
amplia
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fue necesaria la autorizacion de la jefatura del area de bienestar universitario para la recoleccion
de la informacion (ver anexo B), la cual se logré socializando la tematica, objetivos e hipétesis
formuladas; de forma que se contara con la autorizacion de la jefatura para la realizacion de las
actividades.

A partir de los permisos adquiridos se procedio a seleccionar la muestra de estudio la cual
estuvo conformada por la totalidad de la poblacién como unidad muestral, es decir, el total de 20

empleados que conforman la Division de Bienestar Universitario.

Instrumentos de Recoleccion de Datos

Uno de los aspectos cruciales de cualquier investigacion cientifica es la validez de la
informacion recolectada, que debe ser solida y estructurada adecuadamente para medir de manera
objetiva cada fenémeno estudiado. Segin Hernandez et al. (2014), la validez se refiere al grado
en que un instrumento realmente mide la variable que se pretende medir. Para garantizar la
validez del instrumento utilizado en esta investigacion, se llevo a cabo una validacion por juicio
de expertos con dos especialistas, uno en contenidos y otro en estadistica, quienes lo certificaron
en funcion de su conocimiento y experiencia.

La fiabilidad del instrumento también es crucial para garantizar que la informacion
obtenida sea exacta y consistente, y se medié mediante un proceso de calculo estadistico. Segln
Méndez (2010), la confiabilidad se refiere al nivel de precision y consistencia de los resultados

obtenidos al aplicar el instrumento en condiciones similares.

Cuestionario Estilos de Liderazgo-CELID. Este instrumento es una operacionalizacion

realizada por Castro et al. (2005) de la teoria de liderazgo desarrollada por Bass (1998), la cual
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deriva de la prueba Multifactor Leadership Questionaire 0 MLQ, la cual est4 conformada por 34
items que responden a los estilos de liderazgo percibidos por los empleados en sus superiores,
calificando en una escala del 1 a 5. Una vez completado el cuestionario, se obtiene un puntaje
promedio para cada uno de los estilos de liderazgo. Este puntaje se convierte en percentiles y se
compara con una escala estandar para identificar el estilo de liderazgo del trabajador.

El cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ) es una bateria muy utilizada para
medir y evaluar el liderazgo en diferentes contextos. Esta prueba ha demostrado contar con
solidas propiedades psicométricas, lo que significa que ha sido validada y es confiable para medir
las caracteristicas y comportamientos de liderazgo. Algunas de las propiedades psicométricas
mas relevantes del MLQ incluyen la validez de contenido, la validez de construccion, la
fiabilidad y la consistencia interna.

En cuanto a la validez de contenido, el MLQ ha sido desarrollado cuidadosamente para
asegurar que los elementos y dimensiones incluidos sean relevantes y representativos del
constructo que se pretende medir, es decir, el liderazgo. Los items del cuestionario han sido
creados con base en teorias y modelos ampliamente aceptados en el campo del liderazgo, lo que
garantiza que la prueba abarque de manera adecuada los diferentes aspectos del liderazgo.

En términos de validez de construccion, el MLQ ha demostrado tener una estructura
factorial sdlida y consistente. A través de andlisis factoriales exploratorios y confirmatorios, se ha
comprobado que la prueba mide de manera efectiva los diferentes factores o dimensiones del
liderazgo, como el liderazgo transformacional, transaccional y laissez-faire. Estos factores
representan diferentes enfoques y estilos de liderazgo y concluyen una comprension integral del

liderazgo en diferentes contextos.
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En cuanto a la confiabilidad, el MLQ ha demostrado ser una herramienta altamente
confiable para medir el liderazgo. Los coeficientes de confiabilidad, como el coeficiente alfa de
Cronbach, han mostrado valores adecuados para cada una de las dimensiones del MLQ. Esto
indica que los elementos que conformen cada estan correlacionados de manera consistente y
dimension confiable entre si, lo que asegura que la prueba sea estable y precisa en la medicion
del liderazgo. Ademas, el MLQ ha mostrado una buena consistencia interna, lo que significa que
los elementos dentro de cada dimension se relacionan entre si de manera coherente. Esto se ha
evidenciado mediante andlisis de correlaciones entre items y el célculo del coeficiente alfa de
Cronbach para cada dimensién. Una alta consistencia interna indica que la prueba es homogénea
en la medicion de cada dimension del liderazgo, lo que aumenta su confianza y validez.

Es asi como, el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ) ha demostrado contar
con propiedades psicométricas sélidas. Su validez de contenido, validez de constructo,
confiabilidad y consistencia interna respaldan su utilidad y confiabilidad como herramienta de
medicion del liderazgo en diferentes contextos. Su aplicacion y uso adecuado pueden
proporcionar informacion valiosa sobre los estilos de liderazgo y su impacto en los resultados
individuales y organizacionales (Avolio & Bass, 2004).

Cuestionario TMMS-24 Inteligencia Emocional. Es una evaluacion personal que
analiza la IEA basada en el modelo de Salovey y Mayer (1990). Este test consiste en 24
preguntas con ocho elementos correspondientes a cada subescala: a) Enfoque Emocional, b)
Claridad Emocional y ¢) Restauracion Emocional. La forma de respuesta utiliza una escala Likert
con cinco opciones (1. total, desacuerdo; 2. desacuerdo; 3. neutral; 4. acuerdo; 5. total acuerdo).
Se pide a la persona que indique su nivel de acuerdo con cada declaracién relacionada con sus

emociones y sentimientos (Gonzalez et al., 2020).
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Procedimiento Anélisis de Datos
En esta seccidn, se detalla el procedimiento de analisis de datos que fue llevado a cabo

como parte de la investigacion. En primer lugar, se presentaran las variables fundamentales que
se consideraron en el estudio, abordando tanto aquellas relacionadas con el liderazgo como con la
inteligencia emocional. El analisis de estas variables permiti6 arrojar luz sobre las percepciones y
experiencias de los participantes, contribuyendo asi a la formulacion de conclusiones
significativas y al disefio de intervenciones efectivas para fortalecer el liderazgo y la inteligencia

emocional en el contexto universitario, ver tabla 4.

Tabla 4
Variables de investigacion
Variables Dimensiones Indicador

Influencia idealizada
(Atribuciones)
Influencia idealizada

Liderazgo transformacional ~ (Conductual)
Inspiracidon motivacional
Estimulo intelectual
Consideracién individualizada
Recompensa contingente

Liderazgo transaccional Direccion por excepcion

(Activa)

Direccion por excepcion

Laissez-Faire

Atencion emocional

Claridad emocional

Reparacion emocional

Estilos de Liderazgo

Liderazgo pasivo

Modelo de Salovey y Mayer

Inteligencia emocional (1997)

Fuente: Elaboracion propia.
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Resultados

Datos Sociodemograficos

Mediante la identificacion y anlisis de variables como la edad, el género, la formacion
académica, la experiencia laboral y otros aspectos sociodemograficos relevantes, se busco
obtener una vision integral de los trabajadores de bienestar universitario y su relacion con el
liderazgo y la inteligencia emocional. Como se observa en la figura 4, el 60% de los participantes
de la muestra se encuentran en edades adultas jovenes de entre 20 y 40 afios; mientras tanto, un
30% son personas que se encuentran en edades de entre 41 y 50 afios; contando con tan solo el

10% de los funcionarios del area de bienestar universitario con edades que superan los 50 afios.

Figura 4
Caracterizacion de la muestra segln edad

10%

m De 20 a 30 afios
De 30 a 40 afios
m De 40 a 50 afios

30%

® Més de 50 afios

Fuente: Autoras del proyecto.

La distribucion de género en la muestra puede indicar una representacion equilibrada de
hombres y mujeres en el area de bienestar universitario. En este caso, hay un mayor nimero de
participantes femeninas (55%) en comparacion con los masculinos (45%), como se puede

evidenciar en la figura 5.
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Figura 5
Caracterizacion de la muestra seglin género

45% H Femenino

55% = Masculino

Fuente: Autoras del proyecto.

De acuerdo con los datos observados en la figura 6, el 40% los funcionarios del area de
bienestar universitario que participaron en la investigacion como parte de la muestra presentan un
alto grado de formacion, contando con estudios de postgrado en especializacion y/o maestria.
Mientras tanto, el 45% de los participantes del cuestionario manifestaron contar con titulo de
formacion técnica, tecnoldgica o de pregrado; y finalmente, tan solo el 15% restante, coincidio en

haber alcanzado como grado maximo de formacion el bachillerato escolar.

Figura 6
Caracterizacion de la muestra segln nivel de formacion

15% 15%

® Técnico/Tecnolégico
= Pregrado
20% ® Postgrado (Maestria)
H Postgrado (Especializacion,
30% grado (Esp )
m Bachillerato general

20%

Fuente: Autoras del proyecto.




POLI =

POLITECHICO
GRANCOLOMBIAND

Los datos muestran que de los 20 trabajadores de bienestar universitario considerados en
la investigacion, el 40% tienen personal a cargo y 60% no lo tienen. Esta distribucién indica que
una proporcion significativa de los trabajadores tienen una responsabilidad directa en la

supervision y gestion de otros empleados o estudiantes, como se puede observar en la figura 7.

Figura 7
Porcentaje de funcionarios que tienen personal a cargo

40%
= Maneja personal

= No maneja personal

60%

Fuente: Autoras del proyecto.

Los resultados de la aplicacién del instrumento de recoleccién de informacion permitieron
determinar que el 75% de los empleados del area de bienestar universitario de la institucion
objeto de estudio maneja personal conformado por entre 1y 10 empleados. Sin embargo, también
fue posible establecer que existe un 25% de esas personas que tienen funciones de liderazgo y
gestion de mayor grado de importancia, ya que manifestaron estar a cargo de mas de 10

empleados, segln la figura 8.
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Figura 8
Cantidad de empleados que maneja

25%
37%
mDelab
mDe5al0
m De 10 en adelante

38%

Fuente: Autoras del proyecto.

En la figura 9, se logra apreciar que tan solo el 15% de los empleados que laboran en el

53

area de bienestar universitario cuentan con menos de 1 afio de permanencia en la institucion, en

contraste con ello, el 85% de los encuestados manifiesta tener una antigiiedad de més de 2 afios

vinculado, de los cuales el 25% ha estado laborando por méas de 10 afios en la institucion. Cabe

destacar que no se especifica que este tiempo haya sido laborando exclusivamente en el area de

bienestar universitario, sino en la entidad en general.

Figura 9
Tiempo de permanencia en la institucion

15%

20%

m De 2 a 10 meses
" De 2 a6 afios
m De 6 a 10 afios

m De 10 afios en adelante
35%
30%

Fuente: Autoras del proyecto.
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Basandose en las proporciones calculadas, en la figura 10 se posible observar que la
mayoria de los trabajadores de bienestar universitario (el 75%) tienen un contrato a término fijo.
Los contratos de prestacion de servicios representan el 15% del total, mientras que tanto los
contratos a término indefinido como los contratos de funcionarios (empleados publicos) el
representan el 5% cada uno. El bajo porcentaje de contratos a término indefinido (5%) y de
funcionarios (empleados publicos) (5%) puede sugerir que existe una disponibilidad limitada de
oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional para los trabajadores de bienestar

universitario.

Figura 10
Tipo de vinculacion de los funcionarios del area de bienestar universitario

15%

u A término fijo
5%
A término indefinido
m Funcionario (en su caso
empleados publicos)

m Prestacion de servicios

75%

Fuente: Autoras del proyecto.

Estilos de Liderazgo de los Trabajadores

La habilidad de comprender y gestionar las propias emociones, asi como de percibir y
responder adecuadamente a las emociones de los demas, emerge como un factor fundamental en la

interaccion entre lideres y colaboradores. A través de un andlisis detallado de distintos estilos de
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liderazgo, se examina como la inteligencia emocional incide en la construccion de relaciones
positivas, la resolucion de conflictos y la promocion de un ambiente de trabajo enriquecedor y
armonioso dentro del ambito de bienestar universitario.

En este apartado se interpreta los datos arrojados por los instrumentos a partir de la
utilizacion del software estadistico SPSS donde se analiza de forma detallada las estadisticas de
fiabilidad del Alfa de Cronbach, la correlacion de Pearson en las Dimensiones del Estilo de
Liderazgo Transformacional. La correlacion de Pearson en las Dimensiones del Estilo de Liderazgo
Transaccional y el puntaje total de los estilos de liderazgo segtn funcionarios del area de bienestar.

De igual forma, se tienen en cuenta la valoracion de las emociones propias de los
trabajadores y el indice de correlacion no paramétrica Rho de Spearman, por su parte para
complementar el analisis se afiade la validacion relacion liderazgo y la inteligencia emocional de
los colaboradores, asi como el indice de correlacion no paramétrica entre la inteligencia

emocional y los estilos de liderazgo.

Resultados Estilos de Liderazgo

Medir la confiabilidad del tipo consistencia interna de una escala, es decir, para evaluar la
magnitud en que los items de un instrumento estan correlacionados (3,17). En otras palabras, el
alfa de Cronbach es el promedio de las correlaciones entre los items que hacen parte de un
instrumento (20). En ese sentido, en la tabla 5 se muestran los resultados del estadistico realizado.
Bajo esa perspectiva, los funcionarios del area de bienestar de la institucidn universitario objeto
de estudio muestran un liderazgo principalmente caracterizado por su enfoque transformacional.
Esto se evidencia en los resultados obtenidos a través del coeficiente de confiabilidad alfa de

Cronbach para los diferentes modelos de liderazgo. Para el modelo de liderazgo
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transformacional, se obtuvo un alto coeficiente de confiabilidad de .993, lo que indica una
consistencia interna sélida en las respuestas relacionadas con este estilo de liderazgo. Este alto
valor sugiere que los funcionarios de bienestar universitario demuestran una fuerte disposicion
para inspirar y motivar a su equipo, fomentando el crecimiento personal y profesional, y

promoviendo un ambiente de innovacion y cambio positivo.

Tabla 5

Estadisticas de fiabilidad del Alfa de Cronbach
Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Inteligencia emocional .924 24
Liderazgo transformacional .925 17
Liderazgo transaccional .891 11
Liderazgo Laisse faire 713 6

Fuente: Autoras del proyecto a partir de los resultados de analisis obtenidos del Software SPSS.

En comparacion, aunque el modelo de liderazgo transaccional también recibid un
coeficiente de confiabilidad favorable de .891, su valor ligeramente inferior sugiere que este
estilo de liderazgo, enfocado en recompensas y cumplimiento de metas, es menos predominante
en comparacion con el enfoque transformacional. Por Gltimo, el modelo de liderazgo Laissez-
Faire obtuvo un coeficiente de confiabilidad de .713, indicando una consistencia moderada en las
respuestas asociadas con este estilo de liderazgo méas permisivo y poco involucrado. Estos
resultados subrayan la importancia del liderazgo transformacional en el contexto de bienestar
universitario y sugieren que los funcionarios exhiben una preferencia por liderar a través de la
inspiracion y el cambio positivo.

Los resultados de correlacion de Pearson entre las dimensiones del estilo de liderazgo

transformacional que se observan en la tabla 6, revelan patrones interesantes de asociacién entre
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estas cualidades de liderazgo. En general, se observa que existen relaciones positivas, pero en su
mayoria moderadas o incluso débiles, entre las diferentes dimensiones. Por un lado, las
correlaciones positivas moderadas entre Carisma y Estimulacion Intelectual (.170), Carisma e
Inspiracidn (.326), y Carisma y Consideracion Individualizada (.234) sugieren que hay una
tendencia a que los lideres que muestran méas carisma también tiendan a fomentar la estimulacion
intelectual, la inspiracion y la consideracion individualizada hacia sus seguidores, aunque estas

relaciones no son particularmente fuertes.

Tabla 6
Correlacidn de Pearson en las Dimensiones del Estilo de Liderazgo Transformacional
Dimensiones del Carisma Estimulacion Inspiracion Consideracion
liderazgo intelectual Individualizada
transformacional
Carisma Pearson 1 170 .326 234
correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 24 24 24
Estimulacion Pearson .318 1 .289 .200
intelectual correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 24 24 24 24
Inspiracion Pearson .058 .395 1 .065
correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 24 24 24 24
Consideracion Pearson .073 .057 .004 1
Individualizada correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 24 24 24 24

Fuente: Autoras del proyecto a partir de los resultados de analisis obtenidos del Software SPSS.

Ademas, las correlaciones positivas moderadas entre Estimulacién Intelectual y Carisma
(.318), Estimulaciodn Intelectual e Inspiracion (.289), y Estimulacion Intelectual y Consideracion
Individualizada (.200) sugieren que existe una relacion en la que lideres que enfatizan la

estimulacion intelectual también tienden a mostrar carisma, inspiracion y consideracion
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individualizada. En contraste, algunas correlaciones son débiles o insignificantes, como las
relaciones entre Inspiracion y Carisma (.058), Inspiracion y Consideracion Individualizada
(.065), y Consideracion Individualizada y Estimulacion Intelectual (.057), lo que podria indicar

que estas dimensiones pueden no estar muy interconectadas en el contexto estudiado.

Tabla7
Correlacion de Pearson en las Dimensiones del Estilo de Liderazgo Transaccional
Dimensiones del liderazgo Recompensa Direccion por
transaccional contingente Excepcion
Recompensa contingente Pearson correlation 1 .198
Sig. (2-tailed) .000
N 24
Direccion por Excepcion Pearson correlation 114 1
Sig. (2-tailed) .000
N 24 24

Fuente: Autoras del proyecto a partir de los resultados de analisis obtenidos del Software SPSS.

Los resultados de correlacion de Pearson entre las dimensiones del estilo de liderazgo
transaccional muestran relaciones positivas, aunque en su mayoria de magnitud moderada o
débil. En particular, se observa una correlacion positiva de .198 entre la dimensién Recompensa
Contingente y la Direccion por Excepcion, lo que sugiere que los lideres que aplican la
recompensa contingente también tienden a ejercer la direccidn por excepcion en ciertas
situaciones. Ademas, se encuentra una correlacion positiva mas débil de .114 entre la Direccion
por Excepcién y la Recompensa Contingente, lo que podria indicar una relacién reciproca donde
ambos estilos de liderazgo pueden coexistir en ciertas circunstancias. Estas correlaciones
sugieren que, aunque hay asociaciones entre estas dimensiones del liderazgo transaccional, no
son particularmente fuertes y pueden depender de diversos factores contextuales y de la dindmica

de liderazgo en juego.
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Figura 11
Puntaje total de los estilos de liderazgo segun funcionarios del &rea de bienestar

80
70

Liderazgo Transaccional Liderazgo Laissez Faire

Liderazgo
Transformacional

u Estilos de liderazgo 68,28 40,06 14,44

Fuente: Autoras del proyecto.

La figura 11 presenta una comparacion entre las respuestas de los funcionarios del area de
bienestar universitario de una institucion universitaria en relacion con los diferentes estilos de
liderazgo: transformacional, transaccional y Laissez Faire. Los resultados muestran que el
liderazgo transformacional recibi6 el promedio mas alto de valoracion, con un promedio de 68.28
en las respuestas, lo que indica que este estilo de liderazgo fue altamente valorado por los
funcionarios.

A continuacidn, el liderazgo transaccional obtuvo un promedio de 40.06 en las respuestas,
siendo valorado en menor medida en comparacion con el transformacional. Por Ultimo, el estilo
de liderazgo Laissez Faire obtuvo un promedio aiin menor en las valoraciones. En base a estos
resultados, se puede concluir que el estilo de liderazgo predominante en el area de bienestar
universitario es el transformacional. Los funcionarios tienden a percibir y valorar mas las
caracteristicas asociadas con el liderazgo transformacional, que se caracteriza por inspirar,
motivar y empoderar a los miembros del equipo. Sin embargo, es importante tener en cuenta que,

aunque el liderazgo transformacional parece ser el mas predominante, también existe cierta
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presencia de los otros estilos, lo que sugiere que la dinamica de liderazgo puede ser multifacética

en el area de bienestar universitario.

Valoracion de las Emociones Propias de los Trabajadores

La valoracion de las caracteristicas propias de los funcionarios del area de bienestar
universitario se llevd a cabo a partir del uso del indice de correlacion no paramétrica Rho de
Spearman, cuya interpretacion concuerda en valores proximos a 1; indican una correlacion fuerte
y positiva. Valores proximos a —1 indican una correlacion fuerte y negativa (tabla 8). VValores

préximos a cero indican que no hay correlacion lineal. Puede que exista otro tipo de correlacion,

pero no lineal.
Tabla 8
indice de correlacion no paramétrica Rho de Spearman
Dimensiones de la inteligencia emocional Coeficiente Rho de Spearman
Atencion Emocional (TAE) 794
Claridad Emocional (TCE) .898
Reparacion Emocional (TRE) 871
Inteligencia Emocional (TIE) 1

Fuente: Disefio propio.

Los resultados del analisis de las dimensiones de la inteligencia emocional en los
funcionarios del area de bienestar universitario revelan patrones significativos en la relacion entre
las variables. El coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) de 1 para la variable independiente
"Inteligencia Emocional™ sugiere una fuerte y perfecta correlacion positiva con las variables
dependientes relacionadas con las dimensiones de la inteligencia emocional. Esto indica que los
funcionarios con una mayor inteligencia emocional tienden a exhibir un aumento considerable en

las habilidades de atencidon emocional, claridad emocional y reparacion emocional.
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El coeficiente de correlacion de Spearman de 0,794 para la dimension "Atencién
Emocional” indica una correlacién positiva moderada con la inteligencia emocional. Esto sugiere
que los funcionarios con una mayor inteligencia emocional tienen una tendencia a prestar una
mayor atencion a sus propias emociones, asi como a las de los deméas. Ademas, el coeficiente de
correlacion de .898 para la dimensién "Claridad Emocional” muestra una correlacion positiva
fuerte con la inteligencia emocional. Esto implica que aquellos con una mayor inteligencia
emocional tienden a comprender y percibir sus propias emociones con mayor claridad.

Por altimo, el coeficiente de correlacion de .871 para la variable dependiente "Reparacion
Emocional" también indica una correlacién positiva fuerte con la inteligencia emocional. Esto
sugiere que los funcionarios con una mayor inteligencia emocional son mas habiles en la gestion
y reparacion de sus emociones cuando estas se desequilibran.

En conjunto, estos resultados sefialan que los funcionarios del area de bienestar
universitario con una mayor inteligencia emocional tienden a ser mas conscientes y atentos a sus
emociones y a las de los demas, tienen una comprension mas clara de sus propias emociones y
son mas efectivos en la gestion y reparacion emocional. Estas habilidades de inteligencia
emocional pueden tener un impacto positivo en su capacidad para liderar y brindar apoyo en el

contexto de bienestar universitario.

Validacion relacion liderazgo y la inteligencia emocional de los colaboradores
Los resultados obtenidos indican que tanto los estilos de liderazgo como la inteligencia
emocional son constructos internamente coherentes y confiables, como se puede observar en la

siguiente tabla.
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Tabla9

indice de correlacién no paramétrica entre la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo
Inteligencia emocional tranl_sifger?;gi(:)nal Liderazgo transaccional  Liderazgo Laisse faire
TAE 794 22 159 388

TCE 898™ 227 189 446"

TRE 871 105 318 520"

TIE 1 277 314 565™

Fuente: Autoras del proyecto a partir de los resultados de anéalisis obtenidos del Software SPSS.

Esta alta confiabilidad en las mediciones sugiere que los datos recopilados son
consistentes y precisos para evaluar tanto los estilos de liderazgo como la inteligencia emocional
de los funcionarios. En términos de la relacion entre estos dos constructos, la inteligencia
emocional parece estar influenciando la forma en que los funcionarios adoptan diferentes estilos
de liderazgo, de ahi que sea necesario analizar la correlacion existente entre cada uno de los

estilos de liderazgo y la inteligencia emocional a partir de los resultados de la tabla 7.

Correlacion entre Inteligencia Emocional y el Estilo de Liderazgo Transformacional

Un coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) de .277 entre el estilo de liderazgo
transformacional y la inteligencia emocional sugiere una correlacion positiva y de magnitud
moderada entre estos dos constructos en el contexto de los funcionarios del &rea de bienestar
universitario. En términos mas simples, esto significa que hay una relacion discernible entre el
grado en que los funcionarios adoptan un estilo de liderazgo transformacional y su nivel de
inteligencia emocional. Sin embargo, esta relacion no es extremadamente fuerte, lo que indica
que otros factores también pueden influir en como estos funcionarios eligen su estilo de

liderazgo.
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Una correlacién de .277 indica que a medida que el nivel de inteligencia emocional de los
funcionarios aumenta, existe una tendencia a preferir un estilo de liderazgo transformacional en
mayor medida. Esto implica que aquellos con una mayor capacidad para reconocer, entender y
manejar sus propias emociones, asi como las emociones de los demas, tienden a ser mas
propensos a adoptar un enfoque de liderazgo que inspire y motive a su equipo, fomentando el
crecimiento personal y el cambio positivo.

No obstante, dado que la correlacién no es muy alta, significa que la relacion entre el
estilo de liderazgo transformacional y la inteligencia emocional puede ser influenciada por otros
factores o circunstancias. Otros elementos, como la cultura organizativa, la formacion en
liderazgo y las dinamicas del equipo, podrian también desempefiar un papel en la eleccion del

estilo de liderazgo.

Correlacidn entre Inteligencia Emocional y el Estilo de Liderazgo Transaccional

En lo que respecta a los resultados del estudio de correlacion no paramétrica entre la IE y
el estilo de liderazgo, el hecho de que el coeficiente Rho de Spearman sea 0,314 indica que
aquellos funcionarios con una mayor capacidad para reconocer y manejar las emociones propias
y ajenas pueden ser mas efectivos en establecer intercambios transaccionales con su equipo,
recompensando el cumplimiento de metas y logros. Dado que la correlacion no es muy alta,
significa que la relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y la inteligencia emocional
puede estar influenciada por otros factores como la cultura organizativa, la estructura de
incentivos y las dindmicas de equipo también pueden desempefiar un papel en la eleccion del

estilo de liderazgo.
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Correlacion entre Inteligencia Emocional y el Estilo de Liderazgo Laissez Faire

El coeficiente de correlacion no paramétrica Rho de Spearman de 0,565 entre el estilo de
liderazgo Laissez-Faire y la inteligencia emocional revela una correlacidn positiva y de magnitud
moderada entre estos dos constructos en el contexto de los funcionarios del area de bienestar
universitario. Esta asociacion sugiere que existe una relacion apreciable entre la propension de
los individuos a adoptar un estilo de liderazgo Laissez-Faire y su nivel de inteligencia emocional.
Es importante reconocer que esta correlacion podria tener varias implicaciones significativas. La
correlacion positiva indica que a medida que el nivel de inteligencia emocional aumenta, la
inclinacion a adoptar un enfoque de liderazgo Laissez-Faire también tiende a aumentar, aunque
esta correlacion no se clasifica como fuerte.

Este hallazgo podria ser interpretado en el sentido de que los individuos con una mayor
habilidad para reconocer, comprender y manejar las propias emociones y las emociones de los
demas pueden estar més dispuestos a permitir un mayor grado de autonomia en el equipo,
caracteristico del liderazgo Laissez-Faire. En Gltima instancia, mientras el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de .565 ofrece una perspectiva sobre la relacién entre el estilo de
liderazgo Laissez-Faire y la inteligencia emocional, es fundamental considerar que esta
correlacion no determina causalidad. Un analisis mas profundo y contextualizado podria ayudar a
comprender mejor cdmo la inteligencia emocional interactGa con otros factores para influir en la
preferencia por un estilo de liderazgo mas permisivo y menos involucrado, como es el caso del

liderazgo Laissez-Faire.
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Programa para el Desarrollo de las Competencias del Liderazgo y la Inteligencia Emocional

En el dinamico entorno de las instituciones universitarias, el area de bienestar desempefia
un papel fundamental en el apoyo y desarrollo de estudiantes y personal. Reconociendo la
importancia de un liderazgo sélido y una inteligencia emocional bien desarrollada en este
contexto, nos complace presentar un programa innovador disefiado para fortalecer ambas
cualidades entre los trabajadores del area de bienestar universitario. Por lo que el Objetivo
General del programa propuesto es : Fortalecer el liderazgo y la inteligencia emocional de los
trabajadores del area de bienestar universitario, para mejorar la eficacia y el clima laboral.

Este programa tiene como objetivo no solo mejorar la eficacia de las operaciones, sino
también enriquecer el clima laboral y fomentar un entorno de colaboracién y crecimiento. A
través de una combinacion estratégica de formacion en liderazgo y desarrollo de inteligencia
emocional, aspiramos a empoderar a nuestro equipo para que se conviertan en lideres capaces de
inspirar, motivar y guiar a otros, mientras cultivan una mayor conciencia emocional para una
toma de decisiones mas informada y relaciones interpersonales mas efectivas. Juntos, estamos
comprometidos a crear un entorno de trabajo en el area de bienestar universitario que promueva

la excelencia, el bienestar y el éxito duradero para todos los involucrados.
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Estrategia 1. Incrementar la conciencia emocional y la capacidad de autorregulacion de los

trabajadores
Tabla 10
Propuesta estrategia 1
Actuaciones Implementacion taller de inteligencia emocional y liderazgo para los trabajadores del
area de bienestar universitario de la universidad
Objetivo del Proporcionar a los trabajadores del area de bienestar universitario las herramientas y
taller habilidades necesarias para desarrollar su inteligencia emocional y liderazgo, con el

fin de mejorar su desempefio y capacidad de apoyo a los estudiantes.

Responsable Equipo de RRHH, Equipo de Bienestar Universitario

Computadora: Se utilizard una computadora portatil o una laptop
para utilizar presentaciones, videos y recursos en linea durante el
taller.

Proyector o pantalla grande: Para mostrar las presentaciones y los
videos a los participantes, se necesitara un proyector o una pantalla
grande.

Tallerista Conexion a Internet: Es esencial contar con una conexion a
Internet estable para acceder a recursos en linea, enviar correos
electrénicos y utilizar herramientas en linea, si corresponde.

Microfono y sistema de sonido: Si la sala de capacitacion es
grande o si se espera que haya un gran nimero de participantes, es
recomendable tener un micréfono y un sistema de sonido para
asegurarse de que todos puedan claramente escuchar al tallerista.

Espacio adecuado: Se debe contar con una sala de capacitacion lo
suficientemente grande y cdmoda para acomodar a todos los
participantes. Asegurandose de que haya suficientes sillas y mesas

Recursos
para todos.

Material didactico: Los participantes necesitaran boligrafos,
lapices y papel para tomar notas, completar ejercicios y participar
en actividades préacticas durante el taller.

Proyeccion y sonido: Contar con un proyector o una pantalla
grande y un sistema de sonido para que los participantes puedan
ver y escuchar las presentaciones y los videos con claridad.

Participantes — - e .
P Conexion a Internet: Si planea utilizar recursos en linea durante el

taller, asegurese de que haya una conexion disponible a Internet en
la sala de capacitacion.

Materiales de apoyo: Si necesita materiales impresos o cuadernos
de trabajo para los participantes, por lo tanto, se debe tener
suficientes copias para todos los asistentes.

Espacio para actividades grupales: Si tiene planeadas actividades
grupales o dindmicas de grupo, Contar con suficiente espacio para
que los participantes se muevan y trabajen juntos de manera
efectiva.
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Refrigerios: Si el taller se llevara a cabo durante varias horas, se
debe considerar proporcionar refrigerios como agua, café o
refrigerios ligeros para mantener a los participantes energizados y
comodos.

Procedimiento de trabajo

Trabajo individual: Se asignaran tareas y ejercicios practicos que
los participantes realizaran de manera individual durante el taller.
Estas actividades se disefiaran para fomentar la autorreflexion y la
toma de conciencia de las propias emociones y habilidades de
liderazgo.

Puesta en comun: Después de completar las actividades
individuales, se dedicara tiempo a compartir y discutir los
resultados en un entorno de grupo. Esto permitira a los
participantes aprender unos de otros, intercambiar ideas y
perspectivas, y recibir retroalimentacién constructiva.

Uso del correo electrdnico: Se utilizara el correo electronico para
enviar recursos adicionales, como lecturas complementarias,
ejercicios adicionales o materiales relacionados con el tema del
taller. Ademas, los participantes podran hacer preguntas o solicitar
aclaraciones mediante este medio.

Contenido del taller

El taller se dividira en médulos tematicos que abordaran diferentes
aspectos de la inteligencia emocional y el liderazgo. Algunos de
los temas a tratar pueden incluir:

Introduccion a la inteligencia emocional y su importancia en el
ambito laboral.

Autoconocimiento emocional: identificacion y gestion de las
propias emociones.

Empatia y habilidades sociales: comprender y responder
adecuadamente a las emociones de los demés.

Comunicacion efectiva y asertiva.

Toma de decisiones y resolucion de conflictos.

Liderazgo inspirador y motivador.

Manejo del estrés y la presion en el trabajo.

Evaluacion del taller: Al final del taller, se llevara a cabo una
evaluacion para recopilar comentarios y opiniones de los
participantes. Esto ayudara a evaluar la eficacia del taller y realizar
ajustes para ediciones futuras.

Calendario El taller se llevara a cabo en sesiones de 4 horas cada una,
divididas en dos dias consecutivos. El horario propuesto es de 9:00
ama 1:00 pm

Indicadores Porcentaje de trabajadores que participan en los talleres y sesiones

de coaching: Se espera una participacion del 100%.

Fuente: Autoras del proyecto.
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Estrategia 2. Mejorar las habilidades de comunicacién y empatia de los trabajadores del

Tabla 11

Propuesta estrategia 2

area de bienestar universitario

Actuaciones

Facilitar sesiones de coaching individual para los trabajadores del area de
bienestar universitario, enfocado en el desarrollo de habilidades emocionales.

Objetivo del
taller

Brindar a los trabajadores del area de bienestar universitario las herramientas
necesarias para desarrollar habilidades emocionales efectivas. A través de
sesiones individuales de coaching, se buscara fortalecer la inteligencia emocional
de los participantes, mejorara su capacidad de autorreflexion y
autoconocimiento, asi como promover la adquisicion de estrategias para
gestionar las emociones de manera constructiva.

Responsable

Equipo de entrenadores y coachees especialistas en liderazgo y desarrollo

emocional.

Recursos

Tallerista

Espacio fisico: Se reforzara un espacio tranquilo y privado para
llevar a cabo las sesiones individuales de coaching. Puede ser
una oficina, una sala de reuniones o cualquier espacio adecuado
que proporcione privacidad y comodidad tanto al entrenador
como al participante.

Material de escritura: El entrenador necesitara boligrafos,
lapices, papel y otros materiales de escritura para tomar notas
durante las sesiones y documentar los avances, los objetivos
establecidos v las estrategias desarrolladas.

Evaluaciones y cuestionarios: El entrenador puede utilizar
diferentes evaluaciones y cuestionarios para ayudar en la
identificacion de areas de mejora y el seguimiento del progreso
emocional de los participantes. Estos materiales pueden incluir
pruebas de inteligencia emocional, cuestionarios de
autoevaluacion y otras herramientas de evaluacién psicoldgica.

Recursos de apoyo: El entrenador puede contar con recursos
adicionales, como libros, articulos, hojas de ejercicios y otras
herramientas relacionadas con el desarrollo de habilidades
emocionales. Estos recursos pueden ser utilizados para
proporcionar informacién adicional, ejemplos practicos y
ejercicios especificos durante las sesiones de entrenamiento.

Participantes

Material de escritura: Los participantes necesitaran boligrafos,
lapices y papel para tomar notas durante las sesiones, realizar
ejercicios practicos y registrar sus reflexiones personales.

Hojas de ejercicios: El entrenador puede proporcionar hojas de
ejercicios impresas o digitales que contengan actividades
practicas y ejercicios de autorreflexién para que los
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participantes completen las sesiones o como tareas entre
sesiones.

Acceso a correo electronico: Los participantes pueden utilizar el
correo electronico para mantener una comunicacion adicional
con el entrenador, plantear preguntas, compartir experiencias y
recibir orientacion adicional fuera de las sesiones de
entrenamiento.

Recursos de lectura: El entrenador puede recomendar libros,
articulos y otros recursos de lectura relacionados con el
desarrollo de habilidades emocionales. Los participantes
pueden acceder a estos recursos para ampliar su conocimiento y
profundizar en los temas tratados durante el taller.

Procedimiento de trabajo

Sesioén Durante esta sesion inicial, el entrenador
introductoria establecera una relacién de confianza con el
participante, explicara los objetivos del taller
acordara y las expectativas y compromisos
mutuos.

Se realizara una evaluacion inicial para
comprender las necesidades individuales del
participante en términos de desarrollo de
habilidades emocionales.

Identificacion El coach trabajara de manera individual con
de areas de cada participante para identificar y analizar
mejora las areas especificas de mejora en relacion
con sus habilidades emocionales.

Se utilizaran diversas técnicas de
autoevaluacion, cuestionarios y ejercicios
reflexivos para obtener una comprension
profunda de las fortalezas y debilidades
emocionales del participante.

Establecimiento | Basandose en los resultados de la evaluacién
de metas y la identificacion de areas de mejora, el
entrenador ayudara al participante a
establecer metas claras y alcanzables
relacionadas con el desarrollo de habilidades
emocionales.

Las metas se definiran de manera especifica,
medible, alcanzable, relevante y con un plazo
determinado (método SMART).

Sesiones de Durante las sesiones individuales de
coaching coaching, el coach trabajara con precision
con el participante para abordar las areas de
mejora identificadas y alcanzar las metas
establecidas.

Se utilizaran diversas técnicas de coaching,
como preguntas poderosas, escucha activa,
retroalimentacion constructiva y técnicas de
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visualizacion, para promover la reflexion, el
aprendizaje y el crecimiento personal.

Tareasy Entre las sesiones, se asignaran tareas
seguimiento practicas al participante para que pueda
aplicar los conceptos y las estrategias
aprendidas en su vida diaria.

El entrenador brindara seguimiento y apoyo
adicional a través de comunicacion por
correo electrénico, donde se podran plantear
preguntas, compartir experiencias y recibir
orientacion adicional.

Evaluacion y Al finalizar el taller, se realizara una

cierre evaluacion conjunta para revisar los logros
alcanzados, evaluar el progreso y reflexionar
sobre el proceso de coaching.

Se brindaré retroalimentacion final al
participante y se discutiran recomendaciones
para el mantenimiento de las habilidades
emocionales adquiridas.

Calendario

Duracion: El taller de coaching individual constara de un
programa personalizado que puede variar en duracion segun las
necesidades y objetivos de cada participante. Sin embargo, se
recomienda una duraciéon minima de 6 sesiones para permitir un
trabajo significativo y progresivo en el desarrollo de habilidades
emocionales.

Frecuencia: La frecuencia de las sesiones resultara de la
disponibilidad de los participantes y la preferencia acordada
entre el entrenador y cada individuo. Aunque la frecuencia
puede adaptarse segun las necesidades individuales, se sugiere
un enfoque regular y consistente para obtener resultados
Optimos. Algunas opciones comunes de frecuencia incluyen:
Semanal: Programar una sesion de coaching individual por
semana. Esta frecuencia es adecuada para aquellos participantes
que deseen un enfoque mas intensivo y rapido en su desarrollo
emocional.

Quincenal: Programar una sesion de coaching individual cada
dos semanas. Esta frecuencia proporciona un equilibrio entre el
tiempo de implementacion de estrategias y la reflexion personal
entre las sesiones.

Mensual: Programar una sesion de coaching individual una vez
al mes. Esta frecuencia es adecuada para participantes que
prefieren un enfoque mas gradual y tienen disponibilidad
limitada.

Indicadores

Nivel de satisfaccion de los participantes en los talleres y
sesiones de coaching: Se busca una calificacion promedio de
satisfaccion de al menos 8/10.

Fuente: Autoras del proyecto.
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Estrategia 3. Fomentar la motivacion y el compromiso de los trabajadores del area de

Tabla 12
Propuesta estrategia 3

bienestar universitario

Actuaciones Organizar actividades de Team Building y dindmicas de grupo para fomentar la
colaboracidn y la comunicacion efectiva.

Responsable Equipo de Bienestar Universitario

Tallerista

Recursos

Espacio fisico: Se reforzara un espacio tranquilo y privado para
llevar a cabo las sesiones individuales de coaching. Puede ser
una oficina, una sala de reuniones o cualquier espacio adecuado
que proporcione privacidad y comodidad tanto al entrenador
como al participante.

Equipamiento audiovisual: Se reforzara el equipo audiovisual,
como un proyector, una pantalla o una pizarra blanca, para
mostrar presentaciones, videos u otro contenido visual durante
el taller.

Materiales de escritura: El tallerista proporcionara materiales de
escritura, como boligrafos, lapices y papel, para que los
participantes tomen notas, realicen ejercicios o completen
cualquier otro tipo de tarea escrita.

Material didactico: ES necesario utilizar materiales didacticos
adicionales, como tarjetas, fichas, post-its, hojas de trabajo,
para llevar a cabo algunas dinamicas especificas o actividades
de reflexion.

Participantes

Materiales de escritura: Cada participante debera contar con
boligrafos, lapices y papel para tomar notas y participar en las
actividades del taller.

Tarjetas o identificadores: En algunas dindmicas, se pueden
utilizar tarjetas o identificadores con los nombres de los
participantes para facilitar la interaccién y la comunicacion.

Material de apoyo: dependiendo de las actividades
programadas, los participantes pueden necesitar materiales
adicionales, como hojas de trabajo, plantillas

Procedimiento de trabajo

Desarrollo del taller

a) Presentacion inicial: Se realizara una breve introduccion para
establecer el propdsito y los beneficios del taller, creando un
ambiente propicio para el aprendizaje y la participacion.

b) Dindmicas de Team Building: Se llevaran a cabo diversas
dindmicas que fomenten la colaboracion y la comunicacion
efectiva entre los participantes. Estas actividades pueden incluir
juegos, simulaciones, ejercicios de resolucion de problemas,
entre otros.
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Identificacion
de areas de
mejora

El coach trabajara de manera individual con
cada participante para identificar y analizar las
areas especificas de mejora en relacion con sus
habilidades emocionales.

Se utilizaran diversas técnicas de
autoevaluacion, cuestionarios y ejercicios
reflexivos para obtener una comprension
profunda de las fortalezas y debilidades
emocionales del participante.

Juego de
presentacion:
"Mapa de
Conexiones™

Objetivo: Promover la comunicacion y el
conocimiento mutuo, establecer conexiones
iniciales entre los participantes.

Desarrollo: Cada participante recibird una hoja
de papel y un marcador. Se les pedira que
dibujen un mapa que represente su vida laboral
y personal, incluyendo experiencias
significativas, habilidades, intereses y logros.
Después, los participantes se dividiran en
parejas y compartiran sus mapas, explicando
los puntos destacados. Al finalizar, cada pareja
aparecera a la pareja del otro.

Actividad de
confianza:
"Circulo de
Confianza"

Objetivo: Fomentar la confianza, promover un
ambiente de apoyo y reconocimiento mutuo.

Desarrollo: Los participantes se formaran en
un circulo. Uno a uno, cada participante se
coloca en el centro del circulo y cierra los ojos.
Los demas participantes, de forma voluntaria y
respetuosa, tocan suavemente al compafiero en
el centro mientras dicen una palabra o frase
positiva que describe las cualidades o
fortalezas de esa persona. Después, el
participante en el centro comparte sus
sentimientos y reflexiones.

Resolucion de
problemas en
equipo: "Torre
de Papel"

Objetivo: Mejorar la colaboracion, la
planificacion y la toma de decisiones en
equipo, fomentar la creatividad y la resolucion
de problemas conjuntos.

Desarrollo: Los participantes se dividen en
grupos pequefios y se les proporciona una
cantidad limitada de papel y cinta adhesiva.
Cada grupo tiene como objetivo construir la
torre mas alta posible utilizando Unicamente el
papel y la cinta. Los participantes deben
trabajar juntos, compartir ideas y distribuir las
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tareas para construir la torre de manera
colaborativa.

Actividad de

comunicacion:

"Escucha
Activa en
Parejas"

Objetivo: Promover la escucha activa, la
empatia y la comprensién mutua, mejorar las
habilidades de comunicacién interpersonal.

Desarrollo: Los participantes se emparejan y
se sientan frente a frente. Uno de los
participantes se convierte en el "hablante" y
comparte una experiencia personal, mientras
que el otro se convierte en el "oyente" y
practica la escucha activa. Después de un
tiempo determinado, los roles se invierten y el
hablante se convierte en el oyente. Al final,
ambos participantes reflexionan sobre la
experiencia de ser escuchado y escuchar
activamente.

Actividad de
construccion
de equipos:
"El Puente"

Objetivo: Fomentar la colaboracion, la
planificacion, el trabajo en equipo y la
resolucion de problemas conjuntos.

Desarrollo: Los participantes de goma se
dividen en equipos y se les proporcionan
materiales limitados, como palillos de madera
y elasticas. El desafio consiste en construir un
puente que pueda soportar el peso de un objeto
determinado, utilizando Unicamente los
materiales proporcionados. Los participantes
deben colaborar, disefiar y construir el puente,
considerando la distribucion de tareas y la
comunicacion efectiva.

¢) Trabajo en grupos: Los participantes se dividiran en grupos
pequefios para realizar actividades especificas que promoveran
el trabajo en equipo. Se fomentara la interaccién y la
comunicacion entre los miembros del grupo, incentivando la
participacién de todos.

Dinamica:
"Rompehielos
del Nudo
Humano"

Objetivo: Fomentar la colaboracion, la
comunicacion y el trabajo en equipo, al tiempo
que se promueve la resolucion de problemas y
la planificacion conjunta.

Desarrollo: Los participantes se dividen en
grupos de aproximadamente 8 personas. Cada
grupo forma un circulo y se toma de las
manos. Sin soltarse, los participantes deben
tratar de desenredar el nudo humano formado
por sus manos, sin romper la cadena de agarre.




POLI &

POLITECNICO
GRANCOLOMBIAND

El objetivo es lograr un circulo completo y
deshacer el nudo en el menor tiempo posible.

Dinamica:
"Torre de
Spaghetti y
Malvaviscos"

Objetivo: Mejorar la colaboracion, la
creatividad y la resolucién de problemas en
equipo, al tiempo que se fomente la
comunicacion efectiva y la planificacion
conjunta.

Desarrollo: Los participantes se dividen en
grupos y se les proporciona un paquete de
spaghetti crudo, cinta adhesiva y malvaviscos.
Cada grupo tiene como objetivo construir la
torre mas alta posible utilizando Gnicamente
los materiales proporcionados. Los
malvaviscos deben estar en la parte superior de
la torre. El equipo que logre construir la torre
mas alta sin que se caiga sera el ganador.

Dinamica: "El
Gran Desafio"

Objetivo: Fomentar la colaboracion, el
pensamiento creativo y la resolucion de
problemas en equipo, mientras se promueve la
comunicacion efectiva, la toma de decisiones
conjuntas y el liderazgo compartido.

Desarrollo: Cada grupo recibe un sobre sellado
gue contiene una serie de desafios y enigmas.
Los participantes deben trabajar en equipo
para resolver los desafios y avanzar en el
juego. Cada desafio resuelto proporciona
pistas para el siguiente. El equipo que logre
resolver todos los desafios en el menor tiempo
posible sera el ganador.

Dinamica: "El
Barco
Naufragado"

Objetivo: Fomentar la colaboracidn, la toma de
decisiones conjuntas y la resolucion de
problemas en equipo, al tiempo que se
promueve la comunicacion efectiva y el
liderazgo compartido.

Desarrollo: Los participantes se imaginan que
estan en un barco que se esta hundiendo y solo
pueden salvarse llevando a cabo una serie de
acciones en equipo. Cada grupo debe discutir y
llegar a un consenso sobre qué elementos se
llevarian a cabo para sobrevivir en una isla
desierta. Después de la discusion, cada equipo
presenta su lista de elementos y explica las
razones detras de sus decisiones.
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Objetivo: Fomentar la colaboracion, la
planificacion y el trabajo en equipo, al tiempo
que se promueve la resolucion de problemas
conjuntos y la creatividad.

Dinamica: Desarrollo: Los participantes se dividen en
"Construccién | grupos y se les proporcionan materiales como
del Puente" palillos de madera, papel, cinta adhesiva, etc.

Cada grupo tiene como objetivo construir un
puente que pueda soportar el peso de un objeto
determinado utilizando Unicamente los
materiales proporcionados. Los equipos deben
colaborar, disefiar y construir el puente,
considerando la distribucion de tareas y la
comunicacion efectiva.

d) Puesta en comun: Después de cada dinamica de grupo, se
realizara una puesta en comun donde los participantes podran
compartir sus experiencias, reflexiones y aprendizajes. Se
fomentard un ambiente de respeto y escucha activa.

e) Uso del correo electronico u otras herramientas de
comunicacion: En caso de ser necesario, se utilizaran
herramientas de comunicacién como el correo electrénico para
complementar el trabajo realizado en el taller. Estas
herramientas pueden servir para enviar materiales, compartir
informacion relevante o dar seguimiento a las dindmicas.

a) Retroalimentacion: Se recopilard la
retroalimentacion de los participantes al
finalizar el taller. Esto puede realizarse a
través de encuestas, entrevistas individuales o
grupos de enfoque. La repercusion permitira
Evaluaciéony | evaluar la eficacia del taller y realizar ajustes
seguimiento: | para ediciones futuras.

b) Seguimiento posterior: Se estableceran
mecanismos de seguimiento posteriores al
taller, como reuniones de seguimiento o
actividades de refuerzo. Estas acciones
garantizaran la aplicacion préctica de los
aprendizajes adquiridos y promoveran el
desarrollo continuo de la colaboracion y la
comunicacion efectiva en el entorno laboral.

Calendario El taller se llevara a cabo en sesiones de 4 horas cada una,
divididas en dos dias consecutivos. El horario propuesto es de
9:00 am a 1:00.

Indicadores Nivel de mejora en las habilidades de inteligencia emocional de

los trabajadores: Se utilizan evaluaciones pre y post-talleres
para medir el progreso.

Fuente: Autoras del proyecto.
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Estrategia 4. Desarrollar habilidades de resolucion de conflictos y toma de decisiones

emocionalmente inteligentes en los trabajadores de bienestar universitario

Tabla 13

Propuesta estrategia 4

Actuaciones

Establecer un programa de mentoria para los lideres, donde puedan recibir
orientacidn y retroalimentacion de trabajadores méas experimentados en el area
de bienestar universitario.

Objetivo del
taller

Proporcionar orientacion y retroalimentacion a los lideres del area de bienestar
universitario. A través de la mentoria, los lideres podran desarrollar habilidades
de liderazgo y mejorar su inteligencia emocional, al recibir el apoyo y la
experiencia de trabajadores mas experimentados.

Responsable

Equipo de Bienestar Universitario

Recursos

Mentoria

Espacio de Reunidn: Se necesitara un espacio adecuado para
llevar a cabo las reuniones individuales y las sesiones de puesta
en comun. Esto puede ser una sala de conferencias, una sala de
reuniones o cualquier otro espacio tranquilo y cémodo que
facilite la interaccion y la privacidad.

Tecnologia de Comunicacién: Para facilitar la comunicacién
por correo electrénico, se tendra acceso a equipos o dispositivos
maviles con conexidn a Internet. Ademas, es posible que se
necesite un sistema de videoconferencia para las reuniones
virtuales en caso de que los mentores y mentees no puedan
reunirse fisicamente.

Recursos de Aprendizaje: Se proporcionaran recursos y
materiales de aprendizaje a los mentees, como libros, articulos,
videos y cursos relacionados con el liderazgo, la inteligencia
emocional y el bienestar universitario. Estos recursos pueden
estar disponibles en formato impreso o digital, y se recomienda
una biblioteca o acceso en linea a bases de datos y materiales
educativos relevantes.

Evaluacion y Seguimiento: se disefia un formato para realizar
un seguimiento del progreso de los mentores y evaluar el
impacto del programa de mentoria. Esto puede incluir
herramientas de evaluacion, formularios de retroalimentacion y
sistemas de seguimiento de objetivos y metas.

Materiales de Oficina: Se necesitaran suministros de oficina
basicos, como papel, boligrafos, pizarras blancas o tableros de
corcho, para facilitar la colaboracion las reuniones y las
sesiones de puesta en comun.

Acceso a Datos y Documentacion: Para llevar a cabo
observaciones en el lugar de trabajo, los mentores pueden
requerir acceso a documentos, informes u otros datos relevantes
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para comprender el contexto y brindar retroalimentacion
precisa. Esto puede incluir politicas y procedimientos del area
de bienestar universitario, datos de rendimiento, encuestas o
cualquier otra informacion relevante.

Apoyo Administrativo: Puede ser necesario contar con apoyo
administrativo para coordinar las reuniones, programar citas,
enviar recordatorios y gestionar la logistica general del
programa de mentoria. Esto puede incluir personal de apoyo o
herramientas de gestion de proyectos para facilitar la
organizacion y el seguimiento.

Recursos Financieros: Es importante contar con un presupuesto
asignado para cubrir los gastos relacionados con el programa de
mentoria, como la capacitacion de los mentores, la adquisicién
de recursos de aprendizaje, los costos de tecnologia y cualquier
otro gasto relacionado con la implementacion y el
funcionamiento del programa.

Procedimiento de trabajo

Los mentores se reuniran de forma individual
con sus mentores al menos una vez al mes.
Durante estas reuniones, se abordaran temas
Reuniones especificos relacionados con el liderazgo, la
Individuales inteligencia emocional y el bienestar
universitario. Los mentores podran plantear
desafios, recibir orientacion en la toma de
decisiones y explorar oportunidades de
crecimiento profesional.

Ademas de las reuniones individuales, se
organizaran sesiones de puesta en comin en

Sesiones de grupo una vez al trimestre. Estas sesiones
Puesta en permitiran a los mentees compartir
Comin experiencias, aprender de los demas y

establecer conexiones entre ellos. Los
mentores también participaran en estas
sesiones para brindar orientacion y consejos a
todo el grupo.

Se fomentara la comunicacion continua entre
los mentores y mentees a través del correo
electrénico. Los mentees pueden plantear
Comunicacién | preguntas, buscar asesoramiento y compartir
por Correo actualizaciones sobre su progreso. Los
Electronico: mentores responderan a los correos
electrénicos de manera oportuna y brindaran
orientacidn adicional segiin sea necesario.

Ocasionalmente, los mentores pueden
Observacion realizar visitas al lugar de trabajo de los

enel lugar de | mentees para observar su desempefio y
Trabajo: proporcionar comentarios mas precisos y
especificos. Estas observaciones se acordaran
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de antemano y se llevaran a cabo en un
entorno de colaboracion y aprendizaje.

Recursos y
Lecturas
Recomendadas

Se dispondra de recursos y lecturas
recomendadas a los mentees para ampliar su
conocimiento y apoyar su desarrollo. Estos
recursos pueden incluir libros, articulos,
videos o cursos relacionados con el
liderazgo, la inteligencia emocional y el
bienestar universitario.

Seguimiento y
Evaluacion

Se llevara a cabo un seguimiento regular del
progreso de los mentees y se realizaran
evaluaciones periodicas para medir el
impacto del programa de mentoria. Los
mentees tendran la oportunidad de
proporcionar comentarios sobre su
experiencia en el programa, lo que permitira
ajustar y mejorar el enfoque en funcién de las
necesidades identificadas.

El programa de mentoria para los trabajadores del area de bienestar universitario brindara un
espacio de apoyo, orientacion y retroalimentacion a los mentees, permitiéndoles desarrollar
habilidades de liderazgo y fortalecer su inteligencia emocional. A través de una combinacion de
reuniones individuales, sesiones de puesta en comin, comunicacion por correo electrénico y
observaciones en el lugar de trabajo, los trabajadores mentees podran crecer y prosperar en sus
roles, impactando positivamente en el bienestar universitario.

Calendario El programa de mentoria tendré una duracién de 1 mes, con
periodos periddicos entre los mentores y mentees.
Porcentaje de trabajadores que reportan un ambiente de trabajo
Indicadores positivo y colaborativo en encuestas de clima laboral: Se espera

un aumento de al menos un 20% en comparacion con la

medicion inicial.

Fuente: Autoras del proyecto.
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Estrategia 5. Promover un ambiente de trabajo positivo y colaborativo entre los

Tabla 14

trabajadores de bienestar universitario

Propuesta estrategia 5

Actuaciones

Crear espacios de dialogo abierto y participativo, como reuniones periédicas,
donde los trabajadores puedan expresar sus inquietudes y sugerencias.

Objetivo del
taller

Fomentar un ambiente de dialogo abierto y participativo en el area de bienestar
universitario, brindando a los trabajadores la oportunidad de expresar sus
inquietudes y sugerencias de manera regular. Esto ayudara a mejorar la
comunicacion interna, fortalecera el sentido de pertenencia y promovera un
entorno de trabajo saludable.

Responsable

Equipo de RRHH, Equipo de Bienestar Universitario

Recursos

Sala de reuniones: Se mantendra un espacio fisico adecuado, como una sala de
reuniones o un espacio similar, donde se pueden llevar a cabo las reuniones
periddicas. Esta sala debe ser lo suficientemente amplia para acomodar a todos
los participantes comodamente y contar con mobiliario apropiado, como mesas y
sillas.

Equipamiento audiovisual: Segun las necesidades de las reuniones, puede ser Util
con equipamiento audiovisual, como un proyecto contar, una pantalla o un
televisor, para mostrar presentaciones, graficos u otros materiales visuales
relevantes durante las sesiones de dialogo.

Pizarra o pizarrén: Para facilitar la visualizacion de ideas y la toma de notas
durante las reuniones, es recomendable contar con una pizarra o un pizarrén.
Esto permitira que los participantes vean y discutan la informacion de manera
clara y ayuden en la posterior documentacion de los temas tratados.

Material de escritura: Es esencial contar con boligrafos, lapices y otros
materiales de escritura para todos los participantes. Esto les permitira tomar
notas, compartir ideas y trabajar en ejercicios de forma individual o grupal
durante las reuniones.

Papeleria y documentos impresos: Para facilitar la comunicacién y proporcionar
informacion relevante, se deben imprimir copias de documentos, como agendas
de reuniones, propuestas, informes, formularios de retroalimentacion, entre otros.
Ademas, es (til tener hojas de papel en blanco, post-it y otros materiales de
papeleria para que los participantes puedan tomar notas o realizar ejercicios
durante las reuniones.

Conexion a Internet: En caso de utilizar herramientas digitales, como el correo
electrénico o plataformas de comunicacion en linea, es importante contar con
una conexion a Internet estable y confiable. Esto permitird enviar y recibir
mensajes, compartir documentos y facilitar la comunicacién fuera de las
reuniones presenciales.

Grabadora o dispositivo de grabacion: En algunos casos, puede ser beneficioso
contar con una grabadora o un dispositivo de grabacion para capturar las
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conversaciones durante las reuniones. Esto asegurara que no se perdera ninguna
idea importante y permitira revisar y transcribir las discusiones en una etapa

posterior.
Procedimiento | Trabajo Antes de la reunion, se puede solicitar a los participantes que
de trabajo individual reflexionen sobre temas especificos, formulen preguntas o
previo a la preparen propuestas relacionadas con el bienestar universitario.
Durante las reunion Esto permitira que cada individuo tenga tiempo para organizar
reuniones, se sus ideas y contribuir de manera mas efectiva durante la reunion.
seguira una Durante las reuniones, se dedicara tiempo para que los
metodologia de | Puesta en participantes compartan sus ideas, inquietudes y sugerencias. Se
trabajo que comdn en fomentara un ambiente respetuoso donde todos los puntos de
permita la grupo vista sean valorados y escuchados. Se pueden utilizar técnicas de
participacion facilitacion, como la ronda de preguntas o la lluvia de ideas,
activay la para fomentar la participacién y generar debate constructivo.
expresion de Uso del Ademas de las reuniones presenciales, se puede habilitar un
ideas correo canal de comunicacion por correo electrénico u otra plataforma
electronico u | digital. Esto permitird a los trabajadores enviar sus inquietudes y
otras sugerencias de manera continua, incluso fuera de las reuniones

herramientas
de
comunicacion

programadas. Es importante designar a una persona responsable
de revisar y canalizar adecuadamente estas comunicaciones para
su posterior discusion y seguimiento en las reuniones.

Registro y
seguimiento
de las
inquietudes y
sugerencias

Durante las reuniones ya través de las comunicaciones por
correo electronico u otras herramientas, se debera llevar a cabo
un registro de las inquietudes y sugerencias planteadas por los
trabajadores. Este registro permitird un seguimiento adecuado de
los temas discutidos y asegurara que se tomen las acciones
necesarias para abordarlos. Asimismo, se designara una persona
responsable de dar seguimiento a las propuestas presentadas y
comunicar los avances en las siguientes reuniones.

Evaluacion y
mejora
continua

Es fundamental realizar una evaluacion periédica del proceso de
didlogo abierto y participativo para identificar posibles mejoras.
Se puede realizar una retroalimentacion con los participantes
para recoger sus opiniones y sugerencias sobre el
funcionamiento de las reuniones y la estrategia en general. Estos
comentarios pueden ayudar a ajustar la metodologia de trabajo y
abordar cualquier desafio que surja durante la implementacion.

Calendario

Frecuencia y horario de las reuniones: Se estableceran reuniones periédicas para
facilitar el didlogo abierto. La frecuencia de las llegadas de las necesidades y la
disponibilidad de los participantes. Se recomienda programar reuniones
regulares, como una vez a la semana o una vez cada mes, para garantizar la
continuidad del proceso de didlogo. Ademas, es importante establecer un horario
que sea conveniente para la mayoria de los trabajadores y que no interfiera con
las actividades diarias.

Indicadores

Nivel de cumplimiento de los objetivos estratégicos y de rendimiento de los
trabajadores: Se espera un incremento en los indicadores clave de rendimiento
relacionados con el liderazgo vy la inteligencia emocional.

Fuente: Autoras del proyecto.
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Propuesta de Plan de Mejora de Liderazgo e Inteligencia Emocional para los funcionarios

del Area de Bienestar Universitario

Obijetivo: Fortalecer el liderazgo y la inteligencia emocional de los trabajadores del area

de bienestar universitario de la universidad Francisco de Paula Santander Ocafia, para mejorar la

eficacia y el clima laboral.

Estrategia: Implementar un programa de desarrollo de liderazgo e inteligencia emocional

que incluya capacitaciones, coaching y practicas.

Tabla 15
Propuesta de plan de mejora de liderazgo e inteligencia emocional
Objetivos Acciones Responsable Recursos Procedimiento de Tiempo / Semanas Indicador
Trabajo
En primer lugar, se
lleva a cabo una
evaluacion inicial de
las habilidades
emocionales de los
1. Implementar Equipo de Material trabajadores a través
Incrementar talleres de RRHH de de cuestionarios y Porcentaje de
la conciencia | inteligencia capacitacié | evaluaciones. trabajadores
emocional y emocional y Equipo de ny que
la capacidad liderazgo para | Bienestar contenido Posteriormente, se participan en
de los Universitario didactico disefa y lleva a cabo los talleres y
autorregulaci | trabajadores sobre talleres y actividades sesiones de
on de los del area de liderazgo e | centradas en la coaching: Se
trabajadores. | bienestar inteligenci | comprension de las espera una
universitario a emociones y técnicas participacion
de la emocional | de autorregulacion. del 100%.
universidad Durante estos

talleres, los
trabajadores
participan en
ejercicios de
autoexploracién y
reflexion, y
recibiendo
retroalimentacion
personalizada para
fortalecer su
conciencia
emocional.

Ademas, se obtendré

apoyo continuo a
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través de sesiones de
coaching individual y
recursos adicionales
para fomentar la
autorregulacion
emocional en
situaciones
desafiantes.

2. Mejorar
las
habilidades
de
comunicacié
ny empatia
de los lideres

Facilitar
sesiones de
coaching
individual
para los
trabajadores,
enfocadas en
el desarrollo
de habilidades
emocionales.

Equipo de
entrenadores
y coachees
especialistas
en liderazgo y
desarrollo
emocional

Servicios
de
coaching y
entrenamie
nto
especializa
dos

Se lleva a cabo un
diagnéstico de las
habilidades actuales
de comunicacion y
empatia de los
trabajadores a través
de evaluaciones y
retroalimentacion de
los miembros del
equipo.

A continuacion, se
disefian y ofrecen
talleres y sesiones de
entrenamiento
especializadas que
aborden técnicas de
comunicacion
efectiva, escucha
activa y empatia.

Durante estos
talleres, los
trabajadores
participan en
actividades practicas,
ejercicios de role-
playing y analisis de
casos para mejorar
sus habilidades de
comunicacion y
empatia.

Ademas, se fomenta
el uso de
herramientas y
recursos de apoyo,
como guias de
comunicacion y
practicas de empatia
en el dia a dia.

Se realiza un
seguimiento regular
para evaluar el
progreso de los
trabajadores y
brindarles
retroalimentacion
continua. Este
proceso se adapta a
las necesidades y
preferencias
individuales de los
trabajadores, con el
objetivo de promover
una comunicacion
efectiva y una mayor

empatia en su

Nivel de
satisfaccion
de los
participantes
en los talleres
y sesiones de
coaching: Se
busca una
calificacion
promedio de
satisfaccion
de al menos
8/10.
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interaccion con los
miembros del equipo.

3. Fomentar
la motivacion
yel
compromiso
de los
trabajadores
del area de
bienestar
universitario

Organizar
actividades de
team Building
y dindmicas
de grupo para
fomentar la
colaboracion y
la
comunicacion
efectiva.

Equipo de
Bienestar
Universitario

Espacios
fisicos
adecuados
para
talleres y
actividades
grupales

Se realiza un anélisis
de las necesidades y
expectativas de los
trabajadores a través
de encuestas de clima
laboral, entrevistas
individuales y grupos
de discusion.

Con base en los
resultados obtenidos,
se disefian e
implementan
programas de
reconocimiento y
recompensa,
actividades de
desarrollo personal y
profesional, y
oportunidades de
crecimiento y
promocion.

Ademas, se fomenta
la creacién de un
entorno de trabajo
inclusivo y
colaborativo, donde
los trabajadores se
sientan valorados y
escuchados.

Se brinda apoyo a los
trabajadores para que
se conviertan en
modelos de
motivacion y
compromiso,
capacitandolos en
técnicas de liderazgo
inspirador y
motivacional.

Se establece un
seguimiento regular
para evaluar el
impacto de las
acciones
implementadas y
realizar los ajustes
seglin sea necesario.
El objetivo final es
crear un ambiente
laboral estimulante y
motivador que
promueva el
compromiso y el
rendimiento 6ptimo
de los trabajadores.

Nivel de
mejora en las
habilidades de
inteligencia
emocional de
los
trabajadores:
Se utilizan
evaluaciones
pre y post-
talleres para
medir el
progreso.

En primer lugar, se
mejora la
capacitacion y
formacion en
técnicas de
resolucion de

conflictos y toma de
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4.
Desarrollar
habilidades
de resolucion
de conflictos
y toma de
decisiones
emocionalme
nte
inteligentes.

Establecer
programas de
mentoria para
los lideres,
donde puedan
recibir
orientacion y
retroalimentac
i6n de
trabajadores
mas
experimentado
s

Equipo de
Bienestar
Universitario

Programas
de
mentorfa

decisiones basadas
en la inteligencia
emocional. Esto
incluye talleres
interactivos, estudios
de casos y
simulaciones de
situaciones
conflictivas.

Se brinda orientacion
y apoyo en el
desarrollo de
habilidades como la
escucha activa, la
empatia y la gestion
de emociones
durante los
conflictos.

Ademés, se fomenta
la creacion de un
ambiente propicio
para la resolucion de
conflictos
constructivos, donde
se promueva la
comunicacion abierta
y el respeto mutuo.

Se establece
mecanismos de
seguimiento para
evaluar la aplicacion
de las habilidades
adquiridas en
situaciones reales y
se brinda
retroalimentacion
continua para el
desarrollo y mejora.

El objetivo final es
dotar a los jefes y
trabajadores de las
herramientas
necesarias para
abordar los conflictos
de manera efectiva y
tomar decisiones
informadas,
considerando tanto la
légica como las
emociones
involucradas en el
proceso.

Porcentaje de
trabajadores
que reportan
un ambiente
de trabajo
positivoy
colaborativo
en encuestas
de clima
laboral: Se
espera un
aumento de al
menos un
20% en
comparacion
con la
medicién
inicial.

5. Promover
un ambiente
de trabajo

Crear espacios
de dialogo
abiertoy
participativo,
como

Equipo de
RRHH

Tiempo
asignado

Se realiza un andlisis
del clima laboral
actual a través de
encuestas,
evaluaciones y
entrevistas para
identificar areas de
mejora y desafios en
términos de ambiente
laboral.

Nivel de
cumplimiento
de los
objetivos
estratégicos y
de
rendimiento
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positivo y reuniones Equipo de para las Con base en los de los
colaborativo periddicas, Bienestar reuniones resultados obtenidos, trabajadores:
donde los Universitario y se implementan Se espera un
trabajadores actividades | acciones para incremento en
puedan planificada | fomentar la los
expresar sus s colaboracién, el indicadores
inquietudes y respeto y la clave de
sugerencias. comunicacion rendimiento

efectiva entre los
miembros del equipo.

Esto incluye la
organizacion de
actividades de team
Building, sesiones de
trabajo en equipo,
programas de
mentoria y
establecimiento de
canales de
retroalimentacion
abiertos y
transparentes.

Ademas, se
promovera el
reconocimiento y la
valoracion del
trabajo en equipo,
tanto a nivel
individual como
colectivo.

Se realiza un
seguimiento continuo
del ambiente laboral
para evaluar el
impacto de las
acciones
implementadas y
realizar los ajustes
seglin sea necesario.

El objetivo final es
crear un entorno de
trabajo positivo
donde los
trabajadores se
sientan motivados,
comprometidos y
capaces de colaborar
de manera efectiva
para alcanzar los
objetivos del area de
bienestar
universitario de la
universidad.

relacionados
conel
liderazgo y la
inteligencia
emocional.

Fuente: Autoras del proyecto.
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Discusién

A partir de los analisis de correlacidon de los datos estadisticos proporcionados a partir de
la aplicacion de la prueba CELID modificada por Castro et al. (2005) a la luz de los preceptos
tedricos de Bass y Avolio (1985) fue posible determinar que el estilo de liderazgo predominante
en el area de bienestar universitario de la institucion universitaria objeto de estudio es el
transformacional, pese a que se perciben inclinaciones de los funcionarios hacia otros tipos de
liderazgo. En ese sentido, es posible corroborar estos resultados con la investigacion desarrollada
por Beltran y Herrera (2022), quienes al igual que en el presente documento, identificaron una
serie de préacticas heterogéneas entre los lideres de los procesos organizacionales que por su poca
claridad dificulta el cumplimiento de metas de los equipos de trabajo.

Esta tendencia se hace aparente en los resultados derivados del calculo del coeficiente de
confiabilidad alfa de Cronbach para las diversas modalidades de enfoque en el liderazgo. En el
caso del enfoque de liderazgo transformacional, se logré obtener un coeficiente de confiabilidad
de alta magnitud, situado en .925. Este valor elevado denota una solidez en la coherencia interna
de las respuestas vinculadas con esta tipologia de liderazgo. La presencia de este valor
significativo insinda que los miembros encargados del bienestar universitario exhiben una
marcada predisposicion para inculcar inspiracion y fomentar la motivacion en sus equipos. Asi,
se estimula el desarrollo tanto personal como profesional, generando un entorno propicio para la
innovacion y promoviendo un cambio positivo de manera efectiva, tal como lo expresa Anaya
(2020) en la actualidad, las empresas demandan un enfoque de liderazgo transformacional que
fomente una mayor motivacion entre los miembros del equipo, impulsandolos hacia niveles mas

profundos de compromiso, lo que a su vez conduce a una mejora en la eficacia organizativa.
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En este modelo de liderazgo, se reconoce la necesidad de que los lideres tengan la
capacidad de ajustar su influencia y, a través de una vision compartida, canalizar su entusiasmo
para inspirar a los colaboradores de manera efectiva. Bajo esa perspectiva, es posible afirmar que
los funcionarios que participaron del estudio muestran caracteristicas de lideres motivadores e
innovadores, pero al mismo tiempo, involucra aspectos del liderazgo transaccional caracterizado
por el incentivo de los equipos de trabajo mediante recompensas y del Laissez Faire, siendo este
un estilo de liderazgo uno que permite mayor autonomia y poca supervision de los equipos de
trabajo del area de bienestar universitario.

Al involucrar la variable inteligencia emocional en los funcionarios del &rea de bienestar
universitario revelan patrones significativos en la relacion entre las variables. El coeficiente de
correlacion de Spearman (Rho) de 1 para la variable independiente "Inteligencia Emocional”
demostré una fuerte y perfecta correlacion positiva con las variables dependientes relacionadas
con las dimensiones de la inteligencia emocional. Esto indica que los funcionarios con una mayor
inteligencia emocional tienden a exhibir un aumento considerable en las habilidades de atencion
emocional, claridad y reparacion emocional, de la misma manera lo identifica Rosas (2017)
cuando expresa que la presencia de un lider capaz de gestionar sus emociones de manera
habilidosa es de suma importancia, dado que tener a un individuo con tal carisma en posicion de
liderazgo dard lugar a que los empleados puedan rendir al maximo en sus respectivas
responsabilidades laborales. Los lideres competentes que posean una sélida Inteligencia
Emocional estaran en condiciones de identificar y regular sus propias emociones de manera
apropiada. Como resultado, lograran establecer una profunda conexién empatica con sus
colaboradores, generando un sentimiento de satisfaccion que influye positivamente en la

ejecucion adecuada de sus tareas, evitando la aparicion de disputas o desavenencias.




POLI e

POLITECNICO
GRANCOLOMBIAND

Si un liderazgo deficiente prevalece, se pueden suscitar problemas que repercuten en el
absentismo laboral y la rotacion constante de personal dentro de la organizacion. Sin embargo, en
situaciones donde el lider ofrece su respaldo, los miembros de la organizacion sienten un
compromiso genuino hacia sus labores, lo que a su vez minimiza la probabilidad de acciones
perjudiciales para el desempefio laboral (Rosas, 2017).

Sin embargo, un hallazgo interesante de la investigacion parte del resultado de que la
mayor correlacion entre la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo la tuvo Laissez Faire,
podria indicar que contrario a lo esperado, aquellos lideres con un mayor grado de inteligencia
emocional tienden a permitir a su equipo mayor autonomia en funcién de su comprension y
confianza de las emociones y necesidades del grupo; en contraste con la asociacion de la
inteligencia emocional con estilos de liderazgo mas comprometidos y activos, es asi como, los
resultados obtenidos y la evaluacion de los datos en esta investigacion respaldan las afirmaciones
presentadas por Hernandez (2014). Esto refuerza la idea de que el tipo de liderazgo adoptado por
un individuo guarda relacién con su nivel de inteligencia emocional. En consecuencia, se puede
concluir que aquellos con una inteligencia emocional elevada tendran una mayor habilidad para
administrar eficazmente su rol de liderazgo.

Los resultados obtenidos sefialan que tanto los modelos de liderazgo como de inteligencia
emocional son conceptos que presentan coherencia interna y confiabilidad. La alta consistencia
de las mediciones sugiere que los datos recopilados son fiables y precisos en la evaluacion de los
modelos de liderazgo y la inteligencia emocional de los miembros objeto de estudio. En lo
referente a la interrelacion entre estos dos conceptos, se observa que la inteligencia emocional
desempefia un papel en la adopcidn de diversos estilos de liderazgo por parte de los trabajadores

de bienestar universitario. Por lo tanto, es fundamental analizar la correlacion entre cada estilo de
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liderazgo y la inteligencia emocional, tal como lo evidencia en su estudio, Rosas (2017) donde
plantea que la inteligencia emocional (IE) representa un conjunto de capacidades que facultar a
los individuos para comprender, gestionar y aplicar sus propias emociones de forma eficaz.
Asimismo, engloba la aptitud para comprender, identificar y reaccionar ante las emociones de
terceros. La relevancia de la inteligencia emocional como un elemento influyente en el &mbito del
liderazgo y el logro organizacional esta siendo cada vez mas reconocida.

Desde esta dptica, un coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) de 0,277 entre el
estilo de liderazgo transformacional y la inteligencia emocional sugiere una correlacién positiva
de magnitud moderada entre estos dos conceptos en el contexto de los miembros del area de
bienestar universitario. En términos mas simples, esto implica que existe una conexion
discernible entre el grado en que los miembros adoptan un estilo de liderazgo transformacional y
su nivel de inteligencia emocional. Sin embargo, esta conexion no es extremadamente fuerte, lo
que indica que otros factores también influyen en la eleccidn del estilo de liderazgo por parte de
estos miembros, esta misma postura lo plantea Silva et al. (2018), la inteligencia emocional
desempefia un rol fundamental en el &mbito del liderazgo, ya que constituye una parte esencial
del repertorio de conocimientos y recursos que un lider posee para tomar decisiones informadas
en el entorno empresarial.

Es posible afirmar que la inteligencia emocional ejerce una influencia significativa en el
estilo de liderazgo de un individuo, dado que al tener en cuenta las emociones de los individuos a
quienes guia, el lider se vuelve mas receptivo y empatico, rasgo distintivo de un lider
transformacional. Aunque se ha venido realizando investigacién en torno a la inteligencia
emocional en tiempos recientes, alin persiste la necesidad evidente de llevar a cabo nuevos

estudios de naturaleza descriptiva y experimental que amplien nuestro entendimiento en este
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campo. Estos estudios podrian proporcionar datos sustanciales que contribuyan en gran medida a
la mejora de las organizaciones, en las cuales la presencia de lideres desempefia un papel crucial
(Silva et al. 2018).

En base a los resultados obtenidos, parecié pertinente proponer una estrategia de
fortalecimiento de los estilos de liderazgo e inteligencia emocional en el area de bienestar
universitario de una institucion de educacion superior es crucial para garantizar un entorno
optimo de apoyo y desarrollo para estudiantes y personal. Aunque la muestra estudiada presento
mayor atraccion hacia el liderazgo transformacional, es esencial reconocer que existen matices
hacia los estilos transaccional y Laissez Faire. La implementacion de esta estrategia permitio
equilibrar y enriquecer la dindmica de liderazgo, fomentar relaciones mas efectivas y empaticas,
promover la colaboracién y la motivacién interna, y mejorar el clima laboral en el area. Al
capacitar a los trabajadores con habilidades de liderazgo y competencia emocional, se potencio la
toma de decisiones informadas y la adaptabilidad en un entorno cambiante, lo que contribuira a
un mayor impacto positivo en la comunidad universitaria y en Gltima instancia, al logro de los

objetivos institucionales.
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Conclusiones

Se puede deducir que el enfoque de liderazgo preponderante en el ambito del bienestar
universitario es el transformacional. Los responsables tienden a percibir y otorgar mayor valor a
las cualidades relacionadas con el liderazgo transformacional, que se caracteriza por infundir
inspiracion, motivacion y empoderamiento entre los integrantes del equipo. No obstante, es
esencial considerar que, aun cuando el liderazgo transformacional parece ser el mas dominante,
también se detecta cierta presencia de otros estilos, lo que sugiere que la dindmica de liderazgo
podria ser diversa y variada en el &mbito del bienestar universitario.

El coeficiente de correlacion de .871 correspondiente a la variable dependiente
"Reparacion Emocional” también evidencia una solida y positiva relacion con la inteligencia
emocional. Esto insinda que aquellos profesionales con una mayor capacidad de inteligencia
emocional demuestran una mayor destreza al abordar y restablecer el equilibrio de sus
emociones. En conjunto, estos hallazgos indican que los integrantes del equipo de bienestar
universitario que exhiben una mayor inteligencia emocional tienden a mostrar una mayor
consciencia y sensibilidad hacia sus propias emociones y las de los deméas. Asimismo, presentan
una comprension mas nitida de sus propios estados emocionales, lo que les capacita para
gestionar y restaurar emociones de manera mas efectiva. Estas competencias en inteligencia
emocional pueden repercutir positivamente en su capacidad para liderar y proporcionar apoyo en
el entorno del bienestar universitario.

Una correlacién de .277 denota que a medida que se incrementa el nivel de inteligencia
emocional entre el personal, surge una propension mas marcada hacia la adopcion de un enfoque

de liderazgo transformacional. Esto sugiere que aquellos individuos con mayor capacidad para
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identificar, comprender y gestionar tanto sus propias emociones como las de los demas, tienden a
mostrar una inclinacion mas fuerte hacia un estilo de liderazgo que inspira y estimula a su equipo,
cultivando el desarrollo personal y el cambio constructivo. No obstante, debido a que la
correlacion no se sitlia en un nivel significativamente alto, se deduce que la relacion entre el
estilo de liderazgo transformacional y la inteligencia emocional podria estar sujeta a influencias
adicionales provenientes de diversos factores o circunstancias. Elementos adicionales, como la
cultura organizacional, la capacitacion en liderazgo y las dindmicas del equipo, podrian también
tener un impacto en la eleccion del enfoque de liderazgo.

La investigacion sobre liderazgo e inteligencia emocional en los empleados de bienestar
universitario promete tanto avances tedricos como aplicaciones practicas significativas. A nivel
tedrico, se espera que esta investigacion contribuya a un mayor entendimiento de como la
inteligencia emocional impacta en el liderazgo en el &mbito académico. Ya sea validando teorias
existentes o0 impulsando nuevas perspectivas, esta investigacion promete enriquecer el campo de
la psicologia y el liderazgo.

Desde una perspectiva practica, los resultados tienen un impacto tangible en los procesos
de seleccion y formacion de lideres en entornos universitarios. Al evidenciarse que la inteligencia
emocional esta intrinsecamente relacionada con el liderazgo efectivo, la universidad podria
disefiar programas de desarrollo personal especificos. Estos programas, enfocados en cultivar
habilidades emocionales, podrian mejorar la calidad del liderazgo en el departamento de bienestar
y, a su vez, beneficiar el bienestar de los estudiantes. Ademas, los lideres emocionalmente
inteligentes podrian contribuir a un ambiente laboral mas saludable y colaborativo en el area de

bienestar, lo que influiria positivamente en el bienestar de todos los involucrados. No solo eso,
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sino que también podrian brindar un mejor apoyo a los estudiantes al comprender sus necesidades
emocionales, mejorando asi su bienestar general y éxito académico.

Uno de estos desafios para el desarrollo de la investigacion fue la limitacion en el acceso a
datos sensibles y confidenciales. La naturaleza privada de las evaluaciones de inteligencia
emocional y la retroalimentacion de los empleados restringid la capacidad para obtener
informacion completa, de igual forma, el riesgo de sesgo en las respuestas proporcionadas por los
empleados fue otra limitacion. Ya que los instrumentos para medir la inteligencia emocional
pudieron llevar a respuestas influenciadas por la percepcion personal o la deseabilidad social.

Para contrarrestar esto, fue necesario combinar cuestionarios de autoevaluacion con
observaciones directas de interacciones entre empleados y lideres, lo que permiti6 una evaluacion
mas objetiva de las habilidades emocionales y el liderazgo en accién. De igual forma con las
entrevistas semiestructuradas se logro arrojar luz sobre las experiencias y percepciones
subyacentes.

Para futuras investigaciones, seria esencial colaborar estrechamente con instituciones y
expertos en ética, estableciendo una sélida base ética para la recopilacion y el uso de estos datos
delicados. Explorar métodos de anonimizacion y agregacion también puede garantizar la

proteccion de la identidad de los participantes mientras se mantiene la calidad de los datos.
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Anexos

Anexo A. Instrumento de Recoleccion de Informacion

Bateria de Instrumentos

Consentimiento Informadao:

Actuando en mi calidad de mayor de edad. manifiesto que acepto participar en la
imvestigacion gque dirigen Andrea Carclina Meza Cardoza y Yenifher Letn Lozano,
szwdiantes de |2 aestria en Gerencia del Tzlents Humanao de la Universidad Politécnico
Grancolombiane. la cual tiene como objetivo valorar la pertinencia de un programa para
fortalecer 2l liderazgao v la inteligencia emocional para los trabajadores del drea de
Bisnestar.

Para cumplir con este abjetivo, entiendo que los cuestionarios hacen referencia a
aspectos de mi trabkajo, los cuales expresaré con total libertad v hasta donde desee
hacerla. Par esta razdén, la informacidn gue suministre serd mantenida en total
confidencialidad v en custodia por parte de las estudiantes investigadoras, quisnes
garantizardn que ninguna otra persona o institucién puede tener acceso a su contenido.

Entiendo que la decision de participar en esta investigacidon es totalments woluntaria y me
tomard un tiempe apreximade de 30 min y que podré abtener una copia de mis respuestas
si asi lo desec. Tambien me ha sido explicadc gue la informacién obtenida no ssra
analizada de manera individual sine en conjumo con el total de cussticnarics gue se
aplicardn con fines investigatives exclusivamente.

Asi mismo, conozeo gue los resuliados finales cbtenidos después del anilisis de este
material podran ser presentados en actividades de tipo académico e investigativo, tales
como seminarios, publicaciones y conferencias, conservando siempre el anonimato sus
fines son netamente pedagdgicos. sin lucro vy en ningune mMmoments serdn utilizados para
ohjetivos distintos.

Por otro lado, reconoszco gue pusdo retirarme de la investigacidn cuando lo desee v =i
decido no participar, esta decisidon no tendra consecuencias de ninguna indele en las
areas personales de mi vida, ni en mi integridad perscnal.

En forma expresa manifiesto que be leids v comprendido integramente este documento y
en consecuencia acepto su contenido ¥ las consscuencias gue de &l =& deriven.
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Correo electrénico *

I:I Registrar basierrao@ufpso.edu.co como &l correo gue se incluira al enviar m
respussta

Acepta el consentimiento informado  *

(&) Si
I:::IND

Correo electrénico *

Tu respuesta

Demograficos

En esta parte, se le solicitard una infermacidn bisica perscnal con el propésito de
caracterizar la poblacién participante en esta investigacidn. Recuerde gque la informacian
serd tratada de manera colectiva v no individual v ésta serd totalmente confidencial.

£Qué edad tiene? Senale su edad en anos cumplidos *

Tu respussta

iCual es su géneno? *

[::] Femenino

() Masculing

() Mo desec develar mi génera
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cCudl es el maximo nivel de estudios gue ha alcanzado? Tenga en cuenta solo "
estudios terminados v certificados.

Educacién basica (primaria )

Educsacidn gensral bésica (hasta novenc gradao)
Bachillerato general (haswa grado onocs)
Técnico/ TecnolSgico

Pregrado

Postgrado (especializacidn)

Postgrado (Masstria)

ooCcoOoCOoO0

Doctorado

cTiens personal a cargo?

2 si
() Mo

5i su respuesta anterior fue si, indique la cantidad del persocnal gue tiene a cargo

Tu respussta

£Cuanto tiempo (en afos) lleva trabajando en la empresa? *

Tu respussta

;Qué tipo de comtrato tiens actualments? *
O Prestacian de servicios

i) PorObra/ laber

O A termine fijo

O A térming indefinida

O Funcionaric (en su caso empleados pablicos)
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Primera seccion

A continuacién encontrard una serie de afirmaciones correspondientes a aspectos
relacionados sobre sus emociones y sentimientos. Lea atentamente cada frase y indique
par favor el grado de acuerdo o desacuerdo con respecto a las mismas. Sefale la respussta
que mMas se aproxime 2 sus preferencias. Mo hay respuestas comectas o incorrectas, ni
buenas o malas. Si la condician no tiene que ver con usted en el momento. responda de
acuerde con lo que este mas relacionado con su forma de pensar o actuar cotidianaments,
de acuerde con las siguientes especificaciones.

1. HNada de Acuerdo

2. Algo de Acuerdo

3. Bastante de Acuerdo

4. Muy de Acuerdo

5. Tetalmente de Acuerdo

1. Presto mucha atencion a los sentimientos. *

Mada de acuerda
£lgo de acuserdo
Bastante de acuerdo

kiuy de acuerdo

CO0O0O0O0

Taotzlmente de acuerdo

2. Mormalmente me preccupo mucho por lo gue siento. *

Mada de acuerdo
£lgo de acuerdo
Bastante de acuerdo
Buy de acuerdo

Tatalmente de acuerdo

O00O0O0
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3. Mormalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones. *

Mada de acuerda
£lgo de zcusrde
Bastante de acusrdo
biuy de acuerdo

Totalmente de acuerdo

O00O0O0

4. Pienso que merece |a pena prestar atencidn a mis emociones v estado de
&nimo.

() hada de acuerda

[::I Algo de scuerdo

I:::I Bastante de acuerdo

l:::l Bluy de acuerdo

[::I Totalmente de acuerdo

5. Dejo gue mis sentimiemos afecten & mis pensamientos.  *

Mada de acuerdo
&lgo de acusrdo
Bastante de acuerdo

biuy de acuerdo

OO0 00O

Totalmente de acuerdo
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5. Dejo que mis sentimismtos afecten a mis pensamientos.

() Mada de scuerde
I:::] &lgo de acuerdo

() Bastante de zcuerdo
() Muy de acuerdo

D Totalmente de acuerdo

6. Pienso en mi estado de animo constamtements.

D Mada de acuerda
I::l &lgo de zcusrde

D Bastants de acuerdo
D Buy de acuerdo

I::l Tatalmente de acuerds

7. & menudo pienso en mis sentimientos. *

Mada de acuerdo
Algo de acuerdo
Bastante de acuerdo
Muy de acuerdo

Totalmente de acuerdo

OO0 0O0O0

w
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8. Presto mucha atencidn a como me sisnto. *

() Mada de acuerds
O &lgo de acuerde
O Bastante de acusrdo
I:::I Muy de acuerdo

I:::I Totalmente de acuerdo

9. Tengo claros mis sentimientos.  *

I:::I Mada de acuerdo
() Algo de acuerdo
() Bastante de acuerdo
I:::I huy de acuerdo

I:::I Totalmente de acuerdo

10. Frecuentemente puedo definir mis sentimientos.

I:::I Mada de acuerds
I:::I &lgo de acuerdo
I:::I Bastante de acusrdo
I:::I Bluy de acuerdo

() Totalmente de acuerdo
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11. Casi siempre s& como me siento.  *
l::l Mada de acuerda

(::l Algo de zcuerdo

() Bastante de zcuerdo

l::l Buy de acuerdo

() Towlmene de acuerde

1Z. HNormalmente conozoo mis sentimientos sobre |las personas.

l::l Mada de acuerda
Algo de zcusrdo

O

() Bastante de zcuerdo
l::l Buy de acuerdo
O

Totalmente de acuerdo

13. & menudo me doy cuenta de mis sentimientos en diferentes situaciones.  *

Mada de acuerda

O

Algo de zcusrdo

Bastante de acuerdo

Totalmente de acuerdo

O
O
l::l Buy de acuerdo
O
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14. Siempre puedo decir coma me siento.

I::l Mada de acuerda

&lgo de acuerdo

Bluy de acuerdo

Totalmente de acuerda

O
I:::] Bastante de acuerdo
O
O

15. & veces puedo decir cugles son mis emociones.

Mada de acuerdo

O

&lgo de acuerdo

Bluy de acuerdo

O
I:::] Bastante de acuerdo
O
O

Totalmente de acuerda

16. Puedo llegar a comprender mis sentimientos.

Mada de acuerda

O

&lga de zcusrdo

huy de acuerdo

Totalmente de acuerdo

O
I::l Bastante de acuerdo
O
O

*
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17. Aungque a veces me siento triste, suelo tener una vision optimista.

l::;l Mada de acuerdo
D &lgo de acuerdo
O Eastante de acuerdo
() Muy de acuerdo

D Totalmente de acuerds

18. Aungue me sienta mal, procuro pensar en cosas agradables.

D Mada de acuerdo
() Algo de zcuerdo
C:I Eastante de acusrdo
() Muy de acuerdo

D Totalmenie de acuerdo

19. Cuando estay triste, pienso en todos los placeres de la vida.

I:::I Mada de acuerdo
() Algo de acuerdo
I::I Bastante de acusrdo
l:::l huy de acuerdo

O Totalmente de acuerds

&
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Z0. Imtento tener pensamientos positivas aunque me sienta mal.

Mada de acuerda
&lgo de acuerdo
Bastante de acuerdo

huy de acuerdo

OO0 00O

Totalmente de acuerdo

21. 8i doy demasiadas vuelias a las cosas, complicandeolas, trato de calmarme.

I:::I Mada de acuerdo
I:::I &lgo de acusrde
D Eastante de acuerdo
I:::I kuy de acuerde

I:::I Totalmentes de acuerdo

22 Me preocupo por tener un buen estado de anima.

() Mada de acuerdo
I:::I &lgo de zcusrde
O Eastante de acusrdo
() Muy de acuerdo

D Totalmente de acuerdo
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23. Tengo mucha energia cuando me siento feliz. =

MNada de acuerdo
Algo de scusrdo
Bastants de scuerdo

Biuy de acuerdeo

00000

Tomalmente de acuerdo

24 Cuando estoy enfadado internto cambiar mi estado de animo.

Mada de acuerdo
Algo de acusrdo
Bastante de scusrdo

Eiuy de acuerdo

00000

Totalmente de acuerds
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Segunda seccion

A continuacién encontrard una serie de afirmaciones que pueden describir situaciones
lzbarales vividas a las que usted debera asignarle una puntuacion por faver, indigue cuanto
22 ajusta cada una de ellas al eztilo de liderar

que usted percibe en su superior. Use |a siguiente escala de puntuacicn.

1. Totalmente en desacuerdo con la afirmacion
2. En desacuerdo

3. Hi de acuerdo, ni en desacuerdo

4. De acuerdo

5. Tetalmentes de acuerdo con la afirmacion

1. 5u presencia tiens poco efecto en mi rendimiento laboral.  *

Totalmentz en desacuserda con la afirmacian
En desacuerdo

Mi de acuerdo, ni en desacusrds

e acuerdo

Totalmente de acuerdo con la afirmacian

0 O00O0O0

Z. Evita cambiar lo gue hago mientras las cosas salgan bien.  *

Totalmente en desacuerdo con la afirmacion
En desacuerds
Mi de acuerdo, ni en desacuerdo

D acuerdo

00000

Totalmente de acuerdo con la afirmacion
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3. Nos sentimos orgullosos de trabajar con &1, *

Totalmente en desacuerdo con la afirmacion
En desacuerdo

Mi de acuerdo, ni en desacuerdo

D2 acuerde

Totalmente de acuerds con la afirmacian

O00O0O0

4 Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de
aCTUEr.

Totalmente en desacuerdo con la afirmacion
En desacuerdo

Mi de acuerds, ni en desacusrdo

De acuerdo

Totalmente de acuerds con | afirmacion

O00O0O0

5. Evita involucrarse en nuestro trabajo.  *

Tatalmente en desacusrdo con la afirmacion
En desacuerdo
Mi de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerde

O000O0

Totalmente de acuerdo con la afirmacian
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6. Evita decirnos su opinién en algunas ocasiones. *

l:::l Totalmente en desacuerdo con la afirmacidn
D En desacuerdo
I:::I Mi de acuerdo, ni en desacusrdo

() Deacuerdo

() Tatalmente de acuerds con la afirmacidn

7. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles™. *

l:::l Totalmente en desacuerda con la afirmacidn
l:::l En desacuerdo
I:::I Mi de acuerdo, ni en desacusrdo

() Deacuerdo

() Totalmente de acuerdo con la afirmacién

8. Mos da lo que queremaos a cambia de recibir nuestro apoyo *

l:::l Tatalmente en desacuerds con la afirmacidn
() Endesacuerdo
I::l Mi de acuerdo, ni en desacusrdo

() Descuerdo

O Totalmente de acuerds con la afirmacidn
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9. Ewita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objstivos.  *

D Totalmente en desacuerds con la afirmacian
l:::l En desacuerds

l::l Mi de acuerdo, ni en desacuerdo

D De acuerdo

D Totalmente de acuerdo con la afirmacion

10. Se asegura gue exista un fuerte acuerdo entre lo que =& espera gue hagamos *

v lo gue podemaos obtener de él por nuestro esfuerzo.

Totalmente en desacuerdo con la afirmacian
En desacuerde

Mi de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo con la afirmacisn

OO0 00O

11. Siempre gue sea necesario podemos negociar con &l lo que obtendremos a
cambio de nuestro trabajo.

l::l Totalmente en desacuerdo con la afirmacian
I:::I En desacuerdo

D Mi de acuerdo, ni en desacusrdo

() Deacusrdo

I:::I Totalmente de acuerds con la afirmacion

®
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12. Mos hace saber gue podemos lograr lo gue gueremos si trabajamos
conforme a lo pactado con &l

Totalmente en desscuserds con la afirmacion
En desacuerdo

Mi de acuerdo, ni en desacusrdo

Ce acuerdo

Totalmente de acuwerdo con la afirmacian

OO0 00O0

13. Se preocupa de formar & aquellos que lo necesitan. *

Totalmente en desacuerdo con la afirmacion
En desacuerdo
Mi de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo

CO0O00O0

Totalmente de acwerdo con la afirmacian

14. Centra su atencian en los casos en los gue no se consigue alcanzar las
metas esperadas.

Totalmente en desacuerdo con la afirmacion
En desacuerdo

Mi de acuerdo, ni en desacusrdo

De acuerdo

Totalmente de acuwerdo con la afirmacian

OO000O0
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15. Mos dice gue nos basemos en el razonamieno v en la evidencia para resolver *
los problemas.

Totalmente en desacusrdo con la afirmacion
En desacuerdo

Mi de acuerds, ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo con la afirmacion

OO00O0O0

16. Trata de gue obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra
COOPEracion.

Totalmente en desacusrdo con la afirmacian
En desacuerdo
Mi de acuerds, ni en desacuerdo

De acuerdo

OO00O0O0

Totalmente de acuerdo con la afirmacion

17. Esta dispuesto/a a instruirnos o ensenamos siempre gue lo necesitemos. *

Totalmente en desacuerdo con la afirmacian
En desacuerdo
Mi de acuerds, ni en desacuerdo

De acuerdo

OO00O0O0

Totalmente de acuerdo con la afirmacian
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18. Evita hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

I:::I Tomalmente en desacuserdo con la afirmacian
() Endesacuerdo

I:::I Mi de acuerdo, ni en desacuerdo

l:::l De acuerds

I:::I Totalmente de acuerdo con la sfirmacion

19. Mos da charlas para motivamneos. *

l:::l Totalmente en desacuardo con a afirmacion

En desacuerdo

De acuerdo

O
I::I Mi de acuerdo, ni en desacuerdo
O
O

Totalmente de acuerdo con la sfirmacion

20. Evita tomar decisiones. *

Totalmente en desacuerdo con la afirmacidn
En desacuerdo
Mi de acuerdo, ni en desscuerdo

De acuerds

00000

Totalmente de acuerds con la afirmacion
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21. Cuenta con nuestro respeto. *

D Totalmente en desacuerda con la afirmacion

En desacuerdo

De acuerde

Totalmente de acuerdo con la afirmacian

O
D Mi de acuerdo, ni en desacuserdo
O
O

22. Potencia nuestra maotivacion de éxito. *

Totalmente en desacuerda con la afirmacion

@

En desacuerde

De acusrdo

O
D Mi de acuerdo, ni en desacuerdo
O
O

Totalmente de acuerds con la afirmacian

23. Trata de que veamos |os problemas como una oportunidad para aprender. *

Totalmente en desacuerda con la afirmacidn

O

En desacuerde

e acuerde

Totalmente de acuerds con la sfirmacian

O
O Mi de acuerdo, ni en desacuerdo
O
O
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24, Trata de desarrollar nuevas formas para motivarmos,  *

D Totalmene en desacuerdo con la afirmacian
D En desacuerde

I:::I Mi de acuerdo, ni en desacusrdo

() Deacuerds

I:::I Taotalmente de acuerdo con la afirmacion

25. Mos hace pensar de forma nueva sobre los vigjos problemas.

D Tatalmentz en desacuerda con la afirmacian
I:::I En desacuerdo
() Mide acuerdo, ni en desacuerdo

() Deacuerde

I::I Totalmente de acuerdo con la afirmacian

121
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26. Mos deja gue sigamaos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos *

hecho, @ menos de gue sea necesario introducir algin cambio.

D Totalmente en desacuerdo con la informacian
I::I En desacuerde

D Mi de acuerdo, ni en desacusrdo

D Ce acuerde

I:::I Taotalmente de acuerdo con la afirmacion
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27. Es dificil de encantrarlo cuanda surge algum problema. *

I:::I Totalmente en desacuserds con la afirmacidn
I::I En desacuerdo
() Mide acuerda. ni en dezacusrds

D De acuerdo

I::I Totalmente de acuerds con la afirmacion

28. Impulsa a la utilizacién de la imeligencia para superar los obstaculos.  *

Totalmente en desacuerdo con la afirmacian
En desacuerdo
Mi de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo

0000

Totalmente de acuerds con la afirmacian

29. Nos pide que fundamentemos nuesTas opiniones con argumentas sdlidos.

Totalmente en desacuerdo con la afirmacion
En desacuerdc
Mi de acuerdo, ni en desacuerdo

e acuerdo

OO0OO0O0O0

Totalmente de acuerdo con la afirmacian
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30. Mos da nuevas formas de enfocar los problemas gue antes nos resultaba
desconcertantes.

Totalmente en desacuerdo con la afirmacion
En desacuerdo
Mi de acuerdo, ni en desacuerde

De acuerdo

O000O0

Totalmente de acuerds con la afirmacion

31. Evita decimos como se tienen gue hacer las cosas. ¢

Totalmente en desacuerdo con la afirmacidn
En desacuerde

Mi de acuerdo, ni en desacuerdo

D& acuerdo

Totalmente de acuerdo con la afirmacisn

00000

32. Es probable gue es12 ausente cuando se |2 necesita.  *

Totalmente en desacuerdo con la afirmacion
En desacuerds
Mi de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo

OO000O0

Totalmente de acuerds con la afirmacion
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33. Tenemos plena conflanza en &, *

O Totalmente en desacusrdo con la afirmacion
() Endesacuerdo

O Mi de acuerdo, ni en desacuerdo

O Ce acuerdo

() Totalmente de acusrda con |a afirmacisn

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo.  *

Totalmente de acuerdo con la afirmacian
e acuerdo

Mi de acuerdo, ni en desacusrdo

En desacuerdos

Totalmente en desacuerdo con la afirmacian

O0O00O0
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Anexo B. Autorizacion recoleccién de la informacién

-Universldad Francisco
de Paula S&g}m

VI 1w R

NIT. 800 163 130 -0
1
3.01.00.00 35,05

Ocaiia, 18 de abril de 2023

Institucion Universitaria
POLITECNICO GRANCOLOMBIANO

Asunto: Aprobacién para Realizar Proyecto de Investigacion
Cordial saludo:

Como Jefe de la Divisién de Bienestar Universitario de la Universidad Francisco de Paula
Santander Seccional Ocafia, autorizo a las estudiantes de la Maestria en Gerencia del
Talento Humano Andrea Carolina Meza Cardoza y Yenifher le6n lozano, la ejecucion
del proyecto de investigacion que tendra como objetivo caracterizar los estilos de
liderazgos de los empleados del area de Bienestar Universitario de la Universidad
Francisco de Paula Santander Seccional Ocafa, de igual manera se permite la aplicacion
de los diferentes instrumentos encaminados al liderazgo a los trabajadores del drea y a
utilizar el nombre de la institucién como nombre central del proyecto.

Esta informacién puede ser publicada a nivel Nacional o Interacional en catalogos,
documentales, ponencias, seminarios, poster, simposios, articulos informativos o
cientificos, que surjan del desarrolio y la ejecucién del proyecto. Sus fines deben ser
netamente pedagégicos, sin lucro y en ningin momento seréa utilizado para objetivos
distintos.

Cordialmente

o 7
e d? sBmcustar ?ﬁh{

Transcripior: Erika Mayela Vol Ovabos

@ste SO0LTOND 00 MIpE S5 10 8. oV erlicar con e sguente c03go  [IXOMEdrRQWKkwSNNx6ZZqw==

Via Acolsure, Sede el Algodonal, Ocafia, Colombia - Codigo postal 546552
Linea gratuita nacionak 01 8000 121 022 - PBX: (+57) (7) 569 0088
encinnales acannde fren aclin oo < wwaw  foen ovhis e
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Anexo C. Consentimiento Informado

{{ POLI

PoLITECNICO
GRANCOLOMBIAND

Consentimiento Informado.

Actuando en mi calidad de mayor de edad, manifiesto que acepto participar en la
investigacion que dirigen Andrea Carolina Meza Cardoza y Yenifher Leén
Lozano, estudiantes de la Maestria en Gerencia del Talento Humano de la Universidad
Politécnico Grancolombiano, la cual tiene como objetivo valorar la pertinencia de un
programa para fortalecer el liderazgo y la inteligencia emocional para los trabajadores del

é4rea de Bienestar.

Para cumplir con este objetivo, entiendo que los cuestionarios hacen referencia a aspectos de
mi trabajo, los cuales expresaré con total libertad y hasta donde desee hacerlo. Por esta razén,
la informacién que suministre sera mantenida en total confidencialidad y en custodia por
parte de las estudiantes investigadoras, quienes garantizardn que ninguna otra persona o
institucion puede tener acceso a su contenido.

Entiendo que la decisién de participar en esta investigacion es totalmente voluntaria y me
tomard un tiempo aproximado de 30 min y que podré obtener una copia de mis respuestas si
asi lo deseo. También me ha sido explicado que la informacién obtenida no sera analizada
de manera individual sino en conjunto con el total de cuestionarios que se aplicaran con fines

investigativos exclusivamente.
Asi mismo, conozco que los resultados finales obtenidos después del andlisis de este material
podran ser presentados en actividades de tipo académico e investigativo, tales como

seminarios, publicaciones y conferencias, conservando siempre el anonimato sus fines son
netamente pedagdgicos, sin lucro y en ninguno momento serén utilizados para objetivos

distintos.

Por otro lado, reconozco que puedo retirarme de la investigacion cuando lo desee y si decido
no participar, esta decision no tendra consecuencias de ninguna indole en las dreas personales

de mi vida, ni en mi integridad personal.

En forma expresa manifiesto que he leido y comprendido integramente este documento y en
consecuencia acepto su contenido y las consecuencias que de €l se deriven.

Firma

~

Nombre completo

1. Edka.MNelosque -O RN M NEINSRUEO

% s J,, Con Ansto -
3 _QLLMOJ\QMWA G, @mmc@’L

——
[ Se—
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