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RESUMEN

En esta investigacion se aplica el inventario de practicas de liderazgo (IPL) de Kouzes y
Posner y la escala de Inteligencia Emocional de Wong y Law (WLEIS) al sector de tecnologias
de la informacion (IT) en Colombia. El proceso de recopilacién de los datos se realizé mediante
la red social LinkedIn y con empresas del sector. El andlisis inicié con la depuracién de la base
datos y la cuantificacion de las respuestas obtenidas. Posteriormente, el procesamiento de
datos se realizé en el software SPSS y, a partir de los resultados obtenidos, se identificaron las
correlaciones que existen entre las practicas de liderazgo y las dimensiones de la Inteligencia
Emocional en el sector IT de Colombia. Asi mismo, se determinaron las practicas y
dimensiones mas relevantes. Finalmente, se identificé la diferencia estadistica en el valor
promedio del IPL en los roles que tienen personas a cargo, en comparacion con los roles que
no tienen personas a cargo y la igualdad estadistica en los valores promedio de la escala de

Inteligencia Emocional para los dos grupos analizados.

Palabras clave: liderazgo, IPL, Inteligencia Emocional, WLEIS, correlaciones,

tecnologias de la informacién, manejo de personal.



ABSTRACT

In this investigation, the leadership practices inventory (LPI) from Kouzes and Posner
and the Wong and Law Emotional Intelligence Scale (WLEIS) were applied to the IT sector in
Colombia. The data was collected on the social media network LinkedIn and from IT companies.
The analysis process started by cleaning the database and assighing numbers to the answers.
The data was processed in SPSS to identify the relationship between the leadership practices
inventory and the scale of emotional intelligence in the IT sector in Colombia. Along with the
analysis, this study found the most relevant leadership practices and dimensions of the
emotional intelligence scale for the IT sector. Finally, the analysis showed a statistical difference
in the average value of the Leadership Practices Inventory between roles with personnel
management and roles with no personnel management. Regarding the emotional intelligence
scale, the analysis showed no statistical difference in the average value of the scale for both

groups.

Key words: leadership, LPI, Emotional Intelligence, WLEIS, correlation, IT, personnel

management.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se refiera a las relaciones entre las practicas de liderazgo y la
escala de inteligencia emocional para el sector IT de Colombia. Diferentes investigaciones se
han realizado para validar el Inventario de Practicas de Liderazgo (IPL) y la escala de
Inteligencia Emocional de Wang y Law (WLEIS), sin embargo, no existe a la fecha ningln
estudio relacionado aplicado al sector de tecnologias de la informacién de Colombia. Esta
investigacion es relevante para las empresas de servicios tecnoldgicos, ya que establece un
marco inicial de referencia que les permite identificar las habilidades requeridas para cada rol
ya sea en la etapa de contratacién y/o en la etapa de formacion dando continuidad al proceso

de crear una trayectoria profesional.

Segun FEDESOFT, “el sector IT ha mantenido las tasas de crecimiento entre el 10% y
el 15% anuales en los Ultimos afios convirtiéndose en uno de los de mayor incremento de la
economia y un motor para la generacion de empleo”. Este constante crecimiento hace
necesario mejorar las distintas habilidades del personal, haciendo énfasis en los roles que

tienen personal a cargo.

El IPL contiene 5 practicas de liderazgo las cuales han sido ampliamente validadas en
otros sectores y en el caso colombiano aplicado a cargos directivos. La WLEIS, por su parte,
contiene 4 variables que también han sido validadas en cargos directivos. En la evaluacion de
la relacion entre el IPL y la WLEIS se ha evidenciado que el éxito de las personas en cargos

directivos este asociado a la inteligencia emocional.

Esta investigacion es un acercamiento para identificar las principales habilidades de los
diferentes roles del sector IT. Aplicando los instrumentos IPL y WLEIS de forma aleatoria a las
personas que trabajan en el sector IT, junto a un analisis descriptivo y estadistico se busca

sentar las bases para determinar si las habilidades de liderazgo e inteligencia emocional son
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iguales entre los roles que tienen personas a cargo y los roles que no tienen personas a cargo
asi como las relaciones entre las préacticas de liderazgo y las dimensiones de inteligencia

emocional.
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1. Descripcion del proyecto

1.1. Planteamiento del problema

Las relaciones entre el liderazgo y la Inteligencia Emocional han sido poco estudiadas
en Colombia (Zéarate y Matviuk, 2012) y alin menos en el area de las tecnologias de la
informacion (IT). Este sector ha tomado una importancia significativa en el desarrollo de las
organizaciones colombianas y ha traido empresas trasnacionales quienes confian en las
habilidades técnicas, bilingliismo y, en general, en el talento colombiano. Teniendo en cuenta la
importancia del sector IT en la economia del pais y el desarrollo de las organizaciones, se hace
necesario identificar las relaciones entre el liderazgo y la Inteligencia Emocional y, a partir de
los resultados, plantear estrategias que permitan mejorar las habilidades del personal dentro de
este sector, especialmente de las personas en roles directivos. Esto con el objetivo de hacer
mas eficiente su gestién en un entorno que cambia frecuentemente, debe estar asociado al
futuro del trabajo, y debe tener en cuenta la renovacion de la fuerza laboral y la inclusién de

nuevas generaciones, cuyas expectativas y habilidades son diferentes.

1.2. Hipoétesis

Existe correlacion entre las practicas de liderazgo (IPL) y las dimensiones de

Inteligencia Emocional (WLEIS) en las personas que trabajan en el sector IT de Colombia.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Identificar la(s) correlacion(es) entre el inventario de practicas de liderazgo y la escala

de Inteligencia Emocional en las personas que trabajan en el sector IT en Colombia.
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1.3.2. Objetivos especificos

- ldentificar las practicas de liderazgo y las dimensiones de Inteligencia Emocional
relevantes para las personas en el sector IT de Colombia.

- Determinar si las habilidades de liderazgo e Inteligencia Emaocional son diferentes para

los roles que tienen personas a cargo y para los roles que no tienen personas a cargo.

1.4. Justificacion

El presente trabajo de investigacién es importante ya que se alinea con la expectativa
de crecimiento del sector de tecnologias de la informacion en el pais y en la region. Colombia
se ha convertido en un centro de tecnologia para grandes compafiias como Amazon e IBM,
quienes han abierto oficinas en el pais y, junto con grandes inversiones, buscan impulsar el
crecimiento del sector, posicionando a Colombia como un referente a nivel regional. Al mismo
tiempo, se prevé que la demanda de talento para el pais en 2025 sea de 112.000 personas,
siendo uno de los desafios importantes aprender a gestionar y liderar el talento en el contexto

de las nuevas formas de trabajo remoto.

Este trabajo representa una oportunidad para identificar las habilidades de Inteligencia
Emocional y liderazgo que estan presentes en el sector IT para los diferentes roles, generando
valor agregado para las empresas a quienes les permitird identificar estas habilidades en las

nuevas contrataciones y definir las necesidades de formacién para su personal.
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2. Revision de la literatura

2.1. Liderazgo
El liderazgo ha sido ampliamente estudiado y es visto desde dos perspectivas, la
primera, como un cargo de jerarquia y, la segunda, como un proceso de influencia social
(Zarate y Matviuk, 2012). Estas perspectivas, a su vez, han generado cuatro teorias de
liderazgo (rasgos, conductista, contingencia y transformacional), las cuales han estudiado las
caracteristicas y comportamientos de los lideres y como estos promueven comportamientos en

sus seguidores en las diferentes situaciones a las que se enfrentan.

Tomando como patron fundamental del liderazgo el comportamiento que emerge
cuando las personas realizan cosas extraordinarias en las organizaciones (Posner y Kouzes.
1988), el inventario de las practicas de liderazgo (IPL) esta soportado en el modelo de liderazgo
transformacional de Kouzes y Posner (2016). El liderazgo transformacional amplia el rol del
lider, siendo capaz de seducir emocionalmente y ejercer un poder sobre sus seguidores,
aumentando la capacidad de estos para organizar y ejecutar las acciones que permitan
alcanzar un objetivo determinado. Este tipo de liderazgo parece ser el mas avanzado ya que
aumenta el alcance del liderazgo, dando importancia a la parte simbdlica, emocional y
motivacional, influenciando la mente y los corazones de sus seguidores, evidenciando mejores

resultados que el liderazgo tradicional (Ergeneli et al., 2007).

Las cinco précticas que hacen parte del Inventario de Practicas de Liderazgo (IPL)
soportan el éxito organizacional, recomendando las acciones y comportamientos necesarios

para convertirse en un lider altamente efectivo:

- Desafiar el proceso: ningun lider logra lo mejor de la gente manteniendo las cosas
iguales, los lideres estan determinados a sobreponerse a las adversidades promoviendo
oportunidades de crecimiento, innovacién y la mejora continua. Cuando las cosas no

salen como se espera, los lideres siguen experimentando y desafiando las ideas de
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otros. El lider crea un espacio para el error y, a partir de éste, el aprendizaje. Esta
practica relaciona el cambio y la innovacion con el experimentar y tomar riesgos, siendo
responsabilidad del lider crear un ambiente para la experimentacion, el reconocimiento,
soporte de las buenas ideas y la disposicion para realizar cambios. Los lideres desafian
el statu quo innovando, buscando soluciones més alla de los limites establecidos,
experimentando y tomando riesgos.

Inspirar una visién compartida: los lideres imaginan un futuro emocionante y muy
atractivo para la organizacion, visualizan y suefian con lo que podria ser. El lider es
capaz de conectar con lo que es significativo para otros y crear la convicciéon que la
gente puede lograr cosas importantes. En general, la gente cree que el trabajo del lider
es definir la vision de la empresa, sin embargo, la realidad es que la gente quiere estar
involucrada en el proceso. Los lideres imaginan el futuro y consiguen que la gente se
incorpore a ese futuro. En tiempos de incertidumbre y cambios constantes, la gente
desea seguir a aquellos que pueden ver mas alla de las dificultadas del presente e
imaginar un futuro promisorio.

Habilitar a otros para que actien: lograr buenos resultados requiere de un esfuerzo
colectivo, de la construccion de confianza y relaciones duraderas, requiere la
colaboracién del equipo y la responsabilidad individual, la cual comienza con el
empoderamiento de las personas. Los lideres que desarrollan esta practica promueven
la colaboracion mediante la creacién de confianza y facilitan las relaciones. El lider
involucra a todos aquellos quienes deben hacer que el proyecto funcione, incentiva la
colaboracion y la confianza creando equipos motivados. Entre la gente mas confie en el
lider y entre ellos mismos, el equipo es mas propenso a tomar riesgos, realizar cambios
y continuar hacia adelante. Los lideres que han desarrollado esta practica hacen sentir
a cada persona capaz y poderosa, permitiendo que puedan expresar sus opiniones y se

sientan empoderados para tomar acciones.
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- Modelar el camino: el liderazgo en esta practica esta relacionado con representar el
comportamiento que se espera de los otros, estableciendo un ejemplo positivo en el
cual el comportamiento del lider le permite ganar el respeto de sus seguidores. El lider
identifica que no solamente importan sus valores, sino que también son muy
importantes los valores de todos, lo cual hace menos dificil confrontar a una persona
cuando las decisiones que ha tomado no estan alineadas a los valores definidos. Esta
practica establece cuales son los principios de cémo debe ser tratada la gente y como
alcanzar los objetivos. Los lideres gue modelan el camino planean pequefias victorias.

- Alimentar el corazon: esta practica habla de la necesidad de la gente de saber que sus
lideres creen en ellos y en las habilidades que tienen para realizar las actividades. Ser
un lider requiere mostrar aprecio por las contribuciones de la gente y crear una cultura
en la cual se celebren los valores y las victorias creando un espiritu de comunidad. Los
lideres que tienen esta practica mantienen la esperanza y la determinacién viva,
valorando los aportes que cada individuo realiza. Ofrecen retroalimentacion positiva,

reconocimiento individual y celebran los logros del equipo.

Estas dimensiones reflejan los temas de la teoria de liderazgo transformacional tales
como vision, valores, empoderamiento y reconocimiento (Zagorsek et al., 2006). El IPL fue
creado a partir de una serie de declaraciones que describen las acciones y comportamientos
gue son acordes con las cinco practicas. Las declaraciones fueron seleccionadas, modificadas
y/o descartadas mediante constantes iteraciones y discusiones con los encuestados, con
expertos en el tema y a través de andlisis empiricos de declaraciones basadas en el

comportamiento (Posner, 2016) (ver anexo 1).

Cada declaracion es evaluada en una escala de 1 a 10 en donde un valor mas cercano
a 10 representa un uso frecuente del comportamiento de un lider. Los valores se distribuyen de

la siguiente manera (1) casi nunca, (2) raramente, (3) con poca frecuencia, (4) de vez en
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cuando, (5) ocasionalmente, (6) a veces, (7) con bastante frecuencia, (8) usualmente, (9) muy
frecuentemente, (10) casi siempre. El inventario de practicas de liderazgo contiene 30
declaraciones, seis por cada practica de liderazgo (Posner, 2016). La cantidad de preguntas del
IPL puede ser reducida sin una caida apreciable en la medida de precision o en el error

estandar de la media (Zagorsek et al., 2006)

Multiples estudios en diferentes sectores han demostrado que las respuestas al
inventario de las practicas de liderazgo no estan relacionadas a variables demogréficas y de
contexto (Posner, 2016). Sin embargo, si existe una relacion entre los afios de experiencia en
el manejo de personal con el desarrollo de la Inteligencia Emocional y las practicas de liderazgo
(Zarate y Matviuk, 2012). El IPL es una herramienta bastante robusta y aplicable en una gran

variedad de entornos y poblaciones (Posner, 2016).

Evaluar al personal tiene muchas ventajas. Primero, permite obtener una perspectiva
objetiva eliminando la influencia de los sesgos; segundo, la evaluacion permite descubrir otros
aspectos de las respuestas de las personas, muestra informacion adicional acerca de un tépico
en particular y; tercero, permite crear un marco de comparacion (Garza, 2005). Adicionalmente,
la evaluacion del liderazgo en la organizacién es clave para desarrollar habilidades en los
empleados que les permitan liderar equipos de manera mas efectiva y, de igual manera,

identificar areas de mejora.

Finalmente, de acuerdo con Kouzes y Posner “Contrario al mito que solo unos pocos
afortunados pueden descifrar el misterio del liderazgo, nuestra investigacion ha mostrado que
el liderazgo es una serie de practicas que pueden ser observadas y aprendidas.” (1996, en
Walter, 2003). Los diferentes hallazgos sugieren que el IPL tiene un uso mas efectivo cuando el
proposito es el entrenamiento y el desarrollo, la identificacion de un lider y no cuando el

proposito es la seleccion de un lider (Zagorsek et al., 2006).
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2.2. Inteligencia Emocional
La Inteligencia Emocional tiene sus raices en la inteligencia social de Thorndike y en las
inteligencias multiples de Gardner (Zarate y Matviuk, 2012). La definicion por separado de
estas dos palabras indica que la inteligencia es objetiva y es una habilidad mental que involucra
otras habilidades, en tanto, la palabra emocional es subjetiva y corresponde a un estado mental

y psicoldgico que nos incita a actuar (Zarate y Matviuk, 2012).

La inteligencia en su definicibn mas usada indica que es una habilidad mental que
involucra el razonamiento, la planeacidn, resolver problemas, pensar abstractamente,
comprender ideas complejas, aprender rapidamente y aprender desde la experiencia. La
inteligencia no esta Unicamente relacionada al aprendizaje desde los libros, no es una habilidad
académica, sino mas bien el reflejo de una habilidad para entender el ambiente (Acosta et al.,

2014).

Por otra parte, la emocién se define como un estado de sentimiento complejo que esta
acompafiado de una excitacion fisiol6gica y comportamientos que se manifiestan. Para la
persona emocionalmente excitada, el aspecto mas visible es el sentimiento. El componente
psicolégico de la emocidn incluye reacciones de excitacion e inhibicion las cuales se reflejan en
el sistema nervioso cuando, por ejemplo, se acelera el corazén o se dilatan las pupilas. Bajo
periodos prolongados de estrés, las reacciones pueden causar diferentes dolores o un
malfuncionamiento de los organismos. La imposibilidad de expresar las emociones negativas

es uno de los predictores mas fuertes del cancer (Gopinath, 2015).

Es importante mencionar la diferencia que existe entre la Inteligencia Emocional y el
cociente de inteligencia (IQ) y su impacto en el liderazgo. Mientras que el IQ, la habilidad para
percibir e interpretar las emociones de otros y la habilidad para entender y manejar las
emociones propias involucra solo un 20% de los factores que determinan el éxito, el restante

80% corresponde a lo que se ha venido llamando Inteligencia Emocional (Acosta et al., 2014).
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Los lideres mas efectivos son parecidos, todos tienen un alto grado de Inteligencia
Emocional. El cociente de inteligencia y las habilidades técnicas no son irrelevantes, son
importantes para la entrada a posiciones ejecutivas (Gransberry, 2021). De manera similar, se
demostrd que la Inteligencia Emocional juega un papel fundamental en cualquier proyecto vy,
puede ser al menos dos veces mas importante que las habilidades técnicas y el cociente de
inteligencia para los trabajos en todos los niveles jugando un rol importante en los niveles mas

altos de la organizacién (Afzal et al., 2018).

A pesar de que multiples académicos han contribuido al desarrollo del concepto de la
Inteligencia Emocional, dos grupos académicos han sobresalido Davies et al. (1998) y Salovey
y Mayer (1990). En 1998, Davies et al., resumieron la literatura de la Inteligencia Emocional
cualitativamente y crearon una definicién de 4 dimensiones sin incluir ninguna medida de la
Inteligencia Emocional, ellos utilizaron investigaciones anteriores y un grupo de mediciones
relacionadas a la IE para mostrar que estas medidas coincidian con los mismos factores de las

cinco grandes dimensiones de la personalidad (Law et al., 2004).

Afios mas tarde, Mayer, Caruso y Salovey usaron una definicion de Inteligencia
Emocional ligeramente diferente y, desarrollaron la Escala Multifactor de Inteligencia
Emocional. Mayer et al. continuaron el concepto desarrollado por Salovey y Mayer y definieron
la Inteligencia Emocional como un conjunto de habilidades interrelacionadas que pueden ser

clasificadas en 4 dimensiones (Law et al., 2004).

La escala de Inteligencia Emocional de Wong y Law (WLEIS) es un auto reporte de
Inteligencia Emocional basado en el marco tedrico de Mayer y Salovey (Extremera et al., 2019),
quienes definen la Inteligencia Emocional como la habilidad de monitorear las emociones y
sentimientos propios y de las personas usando la informacion obtenida para guiar los

pensamientos y las acciones (Zarate y Matviuk, 2012).
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Las investigaciones de la escala de Inteligencia Emocional han suministrado suficiente
evidencia en los cuatro factores de la estructura y ofrecen una prediccion robusta en el
bienestar personal y laboral (Extremera et al., 2019). Este instrumento ha sido validado por
multiples autores quienes concluyeron que puede ser usado en areas de administracion,

liderazgo y comportamiento organizacional (Acosta y Zarate, 2017).

Las compafiias intentan identificar la Inteligencia Emocional de sus empleados para
incrementar ventas y mejorar el servicio, asi como para asegurar que los gerentes tengan un
buen desempefio internacionalmente. Los estudios sobre Inteligencia Emocional (IE) contintGan
y se ha encontrado una relacién directa con el desempefio profesional (Acosta y Zarate, 2017).
En linea con los estudios de Inteligencia Emocional en las organizaciones, Schutte et al.
(2006), en su investigacion sobre la relacién de la Inteligencia Emocional con la salud
encontraron una relacién positiva, es decir, una alta Inteligencia Emocional esta directamente

relacionada con una mejor salud mental, psicosomatica y fisica.

La escala de Inteligencia Emocional (WLEIS) se compone de 4 variables que buscan
explicar de mejor manera el desempefio. Las 4 variables son las siguientes (Acosta y Zarate,

2017):

- Evaluacion y expresion de las propias emociones (Autoconciencia): habilidad de cada
persona para entender sus mas profundas emociones y expresarlas de forma natural.
Las personas que desarrollan esta habilidad sentiran, conoceran y gestionaran sus
emociones mejor que la mayoria de las personas.

- Evaluar y reconocer las emociones de otros (Empatia — habilidades sociales): habilidad
de evaluar y reconocer las emociones de las personas alrededor. Las personas que
califican altamente en esta habilidad son mas sensibles a las emociones y sentimientos

de otros y pueden leer la mente de las personas alrededor de ellos.
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- Regulacién de las propias emociones (Autorregulacion): habilidad de regular sus
propias emociones, lo que les permite recuperarse mas rapidamente de los cambios,
trastornos psicolégicos, humor o ansiedad. Una persona con calificacion alta en esta
variable, sera capaz de regresar rapidamente a su estado psicoldgico normal después
de cambios en su estado de animo (alegrarse o enfadarse), de igual manera, también
sera menos probable que pierda los estribos o se salga de control.

- Uso de las emociones para facilitar el rendimiento (Automotivacién): habilidad de
encaminar sus propias emociones en actividades constructivas. Una persona con esta
habilidad permanece positiva gran parte del tiempo y utiliza sus emociones para un

mejor desempefio en el trabajo y personalmente.

La escala de Inteligencia Emocional de Wong y Law se compone de 16 afirmaciones
clasificadas en cuatro variables, cuatro afirmaciones por cada variable. Los valores para cada
afirmacion se encuentran en una escala de 1 a 7 de acuerdo con la siguiente distribucion: (1)
desacuerda firmemente, (2) desacuerda, (3) desacuerda moderadamente, (4) no acuerda ni
desacuerda, (5) acuerda moderadamente, (6) acuerda, (7) acuerda firmemente (Acosta y

Zarate, 2020).

2.3. Relacién entre Inteligencia Emocional y Liderazgo
Las competencias de liderazgo se soportan en muchos factores, entre ellos la
Inteligencia Emocional, la cual ha ganado popularidad en los Gltimos afios y es vista como una
necesidad para un liderazgo efectivo. Los estudios de la relacion entre Inteligencia Emocional y
Liderazgo han reportado que cerca del 90% del éxito en posiciones de liderazgo son atribuibles

a la Inteligencia Emocional (Anand y Udaya, 2010).

En su investigacion, Anand y Udaya concluyeron que la Inteligencia Emocional esta
significativamente relacionada con las practicas de liderazgo de los ejecutivos y, puede

contribuir a que los lideres desarrollen una visién convincente para los diferentes grupos en
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multiples formas. Las organizaciones deberian pensar acerca de los métodos de entrenamiento
y mejoramiento de las habilidades de Inteligencia Emocional, ya que éstas a su vez ayudan a
mejorar las cualidades del lider. Si el entrenamiento es suministrado en el momento adecuado,

éste asegura la eficacia (Anand y Udaya, 2010).

Todas las industrias son susceptibles de fracasos en los proyectos, sin embargo, los
negocios de tecnologia son conocidos por los riesgos, los fracasos y las competencias mayores
gue en otros negocios (Afzal et al., 2018). Los gerentes de proyecto con altos niveles de
Inteligencia Emocional tienden a utilizar competencias como la comunicacion abierta,
comportamiento proactivo, confianza y estilos de liderazgo progresivo como el liderazgo

transformacional los cuales traen consecuencias positivas a la organizacion (Afzal et al., 2018).

Zarate y Matviuk, (2012) demostraron que, en el caso colombiano “también existe la
relacion entre la Inteligencia Emocional y las cinco practicas de liderazgo”. Adicionalmente,
concluyeron que “los empleados y lideres colombianos utilizan su Inteligencia Emocional para
definir las practicas de liderazgo que no solo deben tener ellos, sino también los lideres ideales

de sus sectores”.

No hay razon alguna para dudar que la investigacion de la Inteligencia Emocional sigue
siendo un elemento central de la investigacion del comportamiento organizacional (McCleskey,

2012).
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3. Metodologia

El estudio exploratorio para esta investigacion inicia con la seleccion de 3 de las 6
preguntas/afirmaciones de cada grupo del IPL y 2 de las 4 preguntas/afirmaciones de WLEIS.
Esta reduccion en la cantidad de preguntas esta soportada en Zagorsek et al., 2006 en donde
se indica que la cantidad de preguntas puede ser reducida sin una caida en la precision o en el
error estandar de la media. Para facilitar la recoleccién de los datos y la seleccion de las
respuestas para los encuestados, se realiz6 la depuracion de las posibles opciones de
respuesta pasando de 10 opciones respuesta a 5 opciones de respuesta en el caso del IPL y

de 7 opciones de respuesta a 5 opciones de respuesta en WLEIS. Ver tabla 1 y tabla 2:

Tabla 1

Opciones de respuesta IPL

Inventario de Practicas de Liderazgo
(IPL)

Casi Nunca

Con Poca Frecuencia
Ocasionalmente

Con Bastante Frecuencia
Casi Siempre

Nota: Elaboracién propia

Tabla 2

Opciones de respuesta WLEIS

Inteligencia Emocional (WLEIS)
Desacuerda Firmemente
Desacuerda
No Acuerda Ni Desacuerda
Acuerda
Acuerda Firmemente

Nota: Elaboracion propia
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La seleccién de la poblacion para esta encuesta se realiz0, inicialmente contactando
personas en empresas reconocidas del sector IT y posteriormente verificando que el rol
efectivamente haga parte de los roles dentro de la gestion de proyectos, metodologias agiles,
infraestructura y ciberseguridad. Cada uno de los cuestionarios fue aplicado a personas que se
encuentran trabajando en el sector de tecnologias de la informacion en Colombia,
independientemente del rol que ocupen, los afios de experiencia profesional y sin importar si

tienen o no personal a cargo.

Los datos obtenidos mediante las encuestas fueron depurados, procesados y mediante
estadistica descriptiva y correlaciones se logro caracterizar e identificar las principales
habilidades de liderazgo e Inteligencia Emocional requeridas en el sector IT de Colombia. Asi
mismo, se identificaron las correlaciones entre las habilidades de liderazgo e Inteligencia
Emocional. La normalizacién de los roles se realiz6 a discrecién del investigador con base en la

experiencia de este.

Los resultados obtenidos mediante esta investigacién son representativos para la

muestra tomada del sector IT de Colombia.
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4. Andlisis de datos

4.1. Estadisticos descriptivos de las variables de control
El analisis de datos inicia con la generacién de las estadisticas descriptivas para cada

una de las preguntas relacionadas en la encuesta.

En relacion con la pregunta ¢ Tiene personas a cargo?, figura 1, la distribucién muestra
gue el 52,3% de los encuestados tiene personas a cargo (80 encuestados), mientras que el

47,7% no tiene personas a cargo.

Figura 1

Distribucion de frecuencias pregunta Tiene personas a cargo

Tiene Personas a Cargo

= No
= Si

Nota: Elaboracion propia
La distribucion de las respuestas para la pregunta ¢ Afios de experiencia profesional?,
figura 2, muestra que el mayor porcentaje de encuestados tiene 10 o0 mas afios de experiencia

profesional (49%), seguido de 7 a 9 afos (21,6%), 4 a 6 afios (19%), y menor a 3 afios (10,5%).
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Figura 2

Distribucion de frecuencias pregunta Afios de Experiencia Profesional

Afios de Experiencia Profesional (Afios)

10,5%
’ =03

49,0% 19.0% " 46
70 =7-9
10+

Nota: Elaboracion propia
La figura 2 muestra los rangos de edad de los encuestados, y tiene la siguiente

distribucién: 31 a 44 afos 67,3%, 18 a 33 afios el 25,5% y 18 a 30 afios el 7,2%.

Figura 3

Distribucion de frecuencia pregunta Rango de edad

Rango de Edad (Afios)
7,2%

= 18-30
= 31-44

= 45-60

Nota: Elaboracion propia
En cuanto a la distribucion por género, figura 4, la mayor proporcion se encuentra en el
género masculino con 56,9% de los encuestados, mientras que el 42,5% corresponde al

género femenino y un 0,7% (1 encuestado) se identificd dentro de “otro” género.
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Figura 4

Distribucion de frecuencias pregunta Género

Género
0,7%

= Femenino
= Masculino
Otro

Nota: Elaboracion propia

Para el analisis de la distribucion de los roles, tabla 3, inicialmente se realizo la
normalizacion de los roles de tipo gerencial y/o administrativo, en donde se presentoé la mayor
cantidad de respuestas en el rol Manager que incluye roles relacionados a Project Manager,
Product Manager, Gerente de Innovacién y otros cuya participacion asciende al 32% seguido
del rol Business Analyst con participacion del 9,8% y desarrolladores con 9,2%. Otros 21 roles

representan el 49% de los encuestados.

Tabla 3

Participacién por rol normalizado

Rol Normalizado N %
Manager 49 32,0%
Business Analyst 15 9,8%
Developer 14 9,2%
Business Developer 8 5,2%
Consultor 7 4,6%
Lider Técnico 6 3,9%
Quality Assurance 6 3,9%
Scrum Master 6 3,9%
UX Ul Designer 6 3,9%
Director 5 3,3%
Lider 5 3,3%
DBA 4 2,6%
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Profesional 4 2,6%
Salesforce Administrator 4 2,6%
Arquitecto 3 2,0%
Administracion 2 1,3%
HR BP 2 1,3%
Analytics Analyst 1 0,7%
Data Engineer 1 0,7%
Data Scientist 1 0,7%
Industry Advisor 1 0,7%
IT Director 1 0,7%
Soporte 1 0,7%
System Management Controller 1 0,7%
Total 153 100%

Nota: Elaboracion propia

4.2. Estadisticas descriptivas del Inventario de Practicas de Liderazgo
El andlisis descriptivo de las 15 preguntas seleccionadas del inventario de practicas de
liderazgo se encuentra en la Tabla 4. Analizando la media de cada pregunta sobre una base de
5, las respuestas con mayor media corresponden a las preguntas: “Muestra mucho aprecio a
los miembros del equipo y apoya sus contribuciones” (4,65) y “Elogia a la gente por el trabajo
bien hecho” (4,55) del grupo Brindar Aliento y la pregunta “Cumple las promesas y

compromisos que hace” (4,54) del grupo Servir de Modelo.

En tanto, las respuestas con menor media correspondieron a las preguntas “Apela a
otros para compartir un suefio emocionante acerca del futuro” (3,69) y “Habla acerca de
tendencias futuras que influenciaran cémo nuestro trabajo sera hecho” (3,78) del grupo inspirar
una vision compartida y la pregunta “Busca fuera de los limites formales de su organizacién

formas innovadoras para mejorar lo que se hace” (3,93) del grupo desafiando los procesos.

La mediana y la moda se ubicaron en los valores 4 (con bastante frecuencia) y 5 (casi

siempre) en todas las preguntas y fueron iguales en todas las preguntas a excepcion de la
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pregunta “Da libertad y posibilidad de eleccion a la gente para decidir cdmo hacer su trabajo”

en la cual la mediana fue 4 (con bastante frecuencia) y la moda 5 (casi siempre).

La desviacion estandar, por su parte, muestra una dispersién moderada de los datos
con valores por encima de 0,5y en el caso de las preguntas con media mas baja su desviacion
estandar esta por encima del 0,79. Caso contrario a las preguntas con mayor media en las

cuales la desviacion estandar se ubico por debajo de 0,668.



Tabla 4

Estadisticas descriptivas Inventario de Practicas de Liderazgo (IPL)
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Pregunta de Liderazgo Valido Media Mediana Moda D?SV' Varianza
estandar

Busca_ oportunidades desafiantes que prueben sus habilidades y 153 411 4 4 0,757 0,573

capacidades personales.

Habla acerca de tendencias futuras que influenciaran como nuestro

trabajo sera hecho. 153 3.78 0,845 0,713

Elogia a la gente por el trabajo bien hecho. 153 4,55 0,668 0,447

Invierte tiempo y energia aseguran_dc_)se de que las personas con las 153 4.07 4 0,767 0,588

que trabaja se adhieran a los principios y estandares acordados.

Busca fuera de los Im_ntes formales de su organizacion formas 153 3.03 4 4 0,792 0,627

innovadoras para mejorar lo que se hace.

Q?S:i a otros para compartir un suefio emocionante acerca del 153 3.69 4 4 0,921 0.848

Cumple las promesas y compromisos que hace. 153 4,54 5 5 0,562 0,316

Muestra a otros cOmo sus intereses a largo plazo pueden realizarse

si éstos se suman a una visién conjunta. 153 4.07 4 4 0,833 0,693

Apoya las decisiones que la gente toma por su propia cuenta. 153 4,26 4 4 0,714 0,510

Reconoce publicamente a aqueII(_)s gue se comprometen de manera 153 4.46 5 5 0.707 0.500

ejemplar con los valores compartidos.

Experimenta y se arriesga aun cuando existe posibilidades de fallar. 153 4,01 4 4 0,782 0,612

Da libertad y ppSIbIlIdad de eleccién a la gente para decidir como 153 4.42 4 5 0.635 0.404

hacer su trabajo.

Se asegura de que se establezcan objetivos alcanzables, planes

concretos y metas que se pueden medir para proyectos y programas 153 4,33 4 4 0,667 0,445

en los que se esta trabajando.

Se asegura_de gue la gente crezca en su ,em_pleo aprendiendo 153 4.30 4 4 0,679 0.462

nuevas habilidades y desarrollandose a si mismos.

Muestra mucho aprecio a los miembros del equipo y apoya sus 153 4.65 5 5 0.567 0.322

contribuciones.

Nota: Elaboracion propia



4.3. Distribucién de frecuencias para el IPL
La distribucion de frecuencias a la pregunta “Busca oportunidades desafiantes que
prueben sus habilidades y capacidades personales” se encuentra en un alto porcentaje en las

respuestas con bastante frecuencia (51%) y casi siempre (31,4%).

Figura 5

Distribucion de frecuencias Busca oportunidades desafiantes que prueben sus habilidades y

capacidades personales.

Busca oportunidades desafiantes que prueben sus habilidades
y capacidades personales.

0,7%_ _1,3%
= Casi Nunca

15.7% = Con Poca Frecuencia
Ocasionalmente

Con Bastante Frecuencia

51,0% = Casi Siempre

Nota: Elaboracion propia

A la pregunta “Habla acerca de tendencias futuras que influenciaran como nuestro
trabajo sera hecho” las respuestas estuvieron distribuidas principalmente en las respuestas
“Con Bastante Frecuencia” (37,9%), “Ocasionalmente” (35,3%), y “Casi Siempre” (22,2%). No

se presentd ninguna respuesta con la opcion “Casi Nunca”.

30
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Figura 6
Frecuencias Habla acerca de tendencias futuras que influenciardn como nuestro trabajo sera

hecho

Habla acerca de tendencias futuras que influenciardn como
nuestro trabajo serd hecho.

4,6%
’ = Con Poca Frecuencia
22,2% 35 39 Ocasionalmente
37,9% Con Bastante Frecuencia

Casi Siempre

Nota: Elaboracion propia

En la pregunta “Elogia a la gente por el trabajo bien hecho” se observa que mas del
92% de los encuestados tienen una tendencia a elogiar “Casi Siempre” o “Con Bastante
Frecuencia” a la gente por el trabajo bien hecho. No se present6 ninguna respuesta con la

opcién “Casi Nunca”.

Figura 7

Frecuencias Elogia a la gente por el trabajo bien hecho

Elogia a la gente por el trabajo bien hecho.

1.3% 5 99

= Con Poca Frecuencia
29.4% Ocasionalmente
63,4% Con Bastante Frecuencia

Casi Siempre

Nota: Elaboracion propia
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Ante la pregunta “Invierte tiempo y energia asegurandose de que las personas con las
gue trabaja se adhieran a los principios y estandares acordados” la respuesta mas frecuente
correspondié a “Con Bastante Frecuencia” con el 48,4%, seguido de “Casi Siempre” con 30,1%

y “Ocasionalmente” con 20,3%.

Figura 8
Frecuencias Invierte tiempo y energia asegurandose de que las personas con las que trabaja

se adhieran a los principios y estandares acordados

Invierte tiempo y energia asegurandose de que las personas
con las que trabaja se adhieran a los principios y estandares
acordados.

0,7% 0,7%
= Casi Nunca

30.1% 20.3% Con Poca Frecuencia

Ocasionalmente

0,
48,4% Con Bastante Frecuencia

Casi Siempre

Nota: Elaboracién propia

De la pregunta, “Busca fuera de los limites formales de su organizacion formas
innovadoras para mejorar lo que se hace” se observa la mayor frecuencia en la respuesta “Con
Bastante Frecuencia” con el 45,1% y con frecuencias cercanas las opciones “Ocasionalmente”
y “Casi Siempre” con 26,8% y 25,5% respectivamente. No se presentd ninguna respuesta con

la opcién “Casi Nunca”.
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Figura 9
Frecuencias Busca fuera de los limites formales de su organizacion formas innovadoras para

mejorar lo que se hace

Busca fuera de los limites formales de su organizacién formas
innovadoras para mejorar lo que se hace.

2,6%

= Con Poca Frecuencia

25,5% = Ocasionalmente

Con Bastante Frecuencia

45,1% Casi Siempre

Nota: Elaboracion propia
La pregunta “Apela a otros para compartir un suefio emocionante acerca del futuro”
muestra una distribucion de frecuencia del 40,5% para la respuesta “Con Bastante Frecuencia”,

29,4% para la respuesta “Ocasionalmente” y 19,6% para la respuesta “Casi Siempre”.

Figura 10

Frecuencias Apela a otros para compartir un suefio emocionante acerca del futuro

Apela a otros para compartir un suefio emocionante acerca del

futuro.
0,7% 9,8%
| = Casi Nunca
= Con Poca Frecuencia
Ocasionalmente
40,5% Con Bastante Frecuencia

= Casi Siempre

Nota: Elaboracion propia
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La distribucién de frecuencias para la pregunta “Cumple las promesas y compromisos
gue hace” se encuentra en 3 de las 5 opciones de respuesta, con porcentajes importantes en
las opciones “Casi Siempre” (57,5%), “Con Bastante Frecuencia” (39,2%) y “Ocasionalmente”
(3,3%). No se presentaron respuestas con las opciones “Casi Nunca” y/o “Con Poca

Frecuencia”.

Figura 11

Frecuencias Cumple las promesas y compromisos que hace

Cumple las promesas y compromisos que hace.
3,3%

= Ocasionalmente

39,2% Con Bastante Frecuencia

57,5% .
. Casi Siempre

Nota: Elaboracién propia

En la pregunta “Muestra a otros coémo sus intereses a largo plazo pueden realizarse si
€stos se suman a una visién conjunta” se presentaron respuestas en las 5 opciones. La
respuesta con mayor porcentaje corresponde a “Con Bastante Frecuencia” con el 51%, seguida

de “Casi Siempre” con el 30,7%.



35

Figura 12
Frecuencias Muestra a otros cOmo sus intereses a largo plazo pueden realizarse si éstos se

suman a una visién conjunta

Muestra a otros cOmo sus intereses a largo plazo pueden
realizarse si éstos se suman a una vision conjunta.

1,3% 3,3%
" 13,7% = Casi Nunca

= Con Poca Frecuencia

Ocasionalmente

0
51,0% Con Bastante Frecuencia

= Casi Siempre

Nota: Elaboracion propia

Por otra parte, a la pregunta “Apoya las decisiones que la gente toma por su propia
cuenta” el 85% de las respuestas estuvieron en las opciones “Con Bastante Frecuencia”
(44,4%) y “Casi Siempre” (41,2%). No se present6 ninguna respuesta con la opcion “Casi

Nunca”.

Figura 13

Frecuencias Apoya las decisiones que la gente toma por su propia cuenta

Apoya las decisiciones que la gente toma por su propia

cuenta.
0,7%
13,7%
= Con Poca Frecuencia
41,2% = Ocasionalmente
44.4% Con Bastante Frecuencia

Casi Siempre

Nota: Elaboracion propia



36

Ante la pregunta “Reconoce publicamente a aquellos que se comprometen de manera
ejemplar con los valores compartidos” se presentaron respuestas de 4 opciones propuestas. Un
poco mas del 90% de las respuestas estan representadas en las opciones “Casi Siempre” con
el 56,2% y “Con Bastante Frecuencia” con el 35,3%. No se presentd ninguna respuesta con la

opcion “Casi Nunca”.

Figura 14
Frecuencias Reconoce publicamente a aquellos que se comprometen de manera ejemplar con

los valores compartidos

Reconoce publicamente a aquellos que se comprometen de
manera ejemplar con los valores compartidos.

0
2,0% 6.5%

= Con Poca Frecuencia

Ocasionalmente

35,3% .
56,2% ° Con Bastante Frecuencia

Casi Siempre

Nota: Elaboracién propia

Las respuestas a la pregunta “Experimenta y se arriesga aun cuando existe posibilidad
de fallar” estan distribuidas principalmente en Con Bastante Frecuencia 45,1%,
“Ocasionalmente” y “Casi Siempre” con 28,8% y 24,2% respectivamente. No se presentd

ninguna respuesta con la opcién “Casi Nunca”.



Figura 15

Frecuencias Experimenta y se arriesga aun cuando existe posibilidad de fallar

Experimentay se arriesga aun cuando existe posibilidades de

fallar.
2,0%
= Con Poca Frecuencia
28,8% 24,2% .
Ocasionalmente
Con Bastante Frecuencia
45,1% Casi Siempre

Nota: Elaboracion propia

A la pregunta “Da libertad y posibilidad de eleccién a la gente para decidir cdmo hacer
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su trabajo” las respuestas con mayor porcentaje de participacion son “Casi Siempre” (49,7%) y

“Con Bastante Frecuencia” (43,8%). No se presentd ninguna respuesta con la opcién “Casi

Nunca”.

Figura 16

Frecuencias Da libertad y posibilidad de eleccion a la gente para decidir cdmo hacer su trabajo

Da libertad y posibilidad de eleccién a la gente para decidir
como hacer su trabajo.

0,
0,7% 5.9%
= Con Poca Frecuencia
49,7% Ocasionalmente
43,8% Con Bastante Frecuencia

Casi Siempre

Nota: Elaboracion propia
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Por otra parte, la pregunta “Se asegura de que se establezcan objetivos alcanzables,
planes concretos y metas que se puedan medir para proyectos y programas en los que se esta
trabajando” muestra una frecuencia similar entre las opciones “Con Bastante Frecuencia” y

“Casi Siempre” con porcentajes de 45,1% y 43,8% respectivamente.

Figura 17
Frecuencias Se asegura de que se establezcan objetivos alcanzables, planes concretos y

metas que se puedan medir para proyectos y programas en los que se estéa trabajando

Se asegura de que se establezcan objetivos alcanzables,
planes concretos y metas que se pueden medir para proyectos
y programas en los que se esta trabajando.

11,1%

= Ocasionalmente

43,8% .
Con Bastante Frecuencia

45,1% .
Casi Siempre

Nota: Elaboracién propia
Por otra parte, la pregunta “Se asegura de que la gente crezca en su empleo
aprendiendo nuevas habilidades y desarrollandose a si mismos” esta inclinada a las opciones

“Con Bastante Frecuencia” (49%) y “Casi Siempre” (41,2%).
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Figura 18
Frecuencias Se asegura de que la gente crezca en su empleo aprendiendo nuevas habilidades

y desarrollandose a si mismos

Se asegura de que la gente crezca en su empleo aprendiendo
nuevas habilidades y desarrollandose a si mismos.

1,3% g 504
= Con Poca Frecuencia
41,2% Ocasionalmente
49,0% Con Bastante Frecuencia

Casi Siempre

Nota: Elaboracion propia

Finalmente, en la pregunta “Muestra mucho aprecio a los miembros del equipo y apoya
sus contribuciones” se observa una tendencia marcada hacia la respuesta “Casi Siempre” la
cual representa el 69,3% seguida de la opcién “Con Bastante Frecuencia” con el 26,1% y

“Ocasionalmente” con el 4,6%.

Figura 19

Frecuencias Muestra mucho aprecio a los miembros del equipo y apoya sus contribuciones

Muestra mucho aprecio a los miembros del equipo y apoya
sus contribuciones.

4,6%

= Ocasionalmente
26,1% .
Con Bastante Frecuencia

69,3% .
° Casi Siempre

Nota: Elaboracion propia



4.4. Estadisticas descriptivas del cuestionario de Inteligencia Emocional

Las estadisticas descriptivas para las preguntas seleccionadas de la escala de

Inteligencia Emocional de Wong y Law se encuentran en la Tabla 5.

El andlisis de la media indica que las preguntas con mayor media corresponden a
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“Siempre fijo metas para mi mismo/a y luego trato de alcanzarlas.” (4,46) y “Soy una persona

con auto motivacion” (4,43) pertenecientes al grupo Automotivacion, mientras que las

preguntas con menor media fueron “Siempre conozco las emociones de mis amigos por sus

conductas” (3,8) y “Tengo buen entendimiento de las emociones de la gente que me rodea”

(3,88) del grupo Empatia y Habilidades Sociales.

Tabla b

Estadisticas descriptivas escala de Inteligencia Emocional de Wong y Law (WLEIS)

Pregunta In_tellgenC|a N Media Mediana Moda D?SV' Varianza
Emocional estandar

La mayoria de las veces tengo
bien en claro, por qué tengo 153 411 4 4 0,774 0,599
ciertos sentimientos.
Siempre me fijo si soy o no feliz. 153 417 4 4 0,686 0,471
Siempre conozco las emociones 153 3.80 4 4 0,720 0,518
de mis amigos por sus conductas.
Tengo buen entendimiento de las
emociones de la gente que me 153 3,88 4 4 0,662 0,438
rodea.
Siempre fijo metas para mi
mismof/a y luego trato de 153 4,46 4 5 0,562 0,316
alcanzarlas.
SOy una persona con auto 153 4,43 4 5 0,615 0,378
motivacion.
Soy capaz de controlar mi
temperamento y manejar las 153 4,21 4 4 0,722 0,522
emociones racionalmente.
Cuando estoy muy enojado/a
siempre me puedo calmar 153 4 4 4 0,819 0,671

rapidamente.

Nota: Elaboracion propia
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En cuanto a la mediana y la moda estas fueron 4 (Acuerda) y 5 (Acuerda Firmemente)
para cada una de las preguntas propuestas. La mediana fue 4 para todas las preguntas,
mientras que la moda fue 5 Unicamente para las preguntas “Siempre fijo metas para mi

mismo/a y luego trato de alcanzarlas” y “Soy una persona con auto motivacion”.

En cuanto a la desviacién estandar, la menor desviacion se presentd en la pregunta
“Siempre fijo metas para mi mismo/a y luego trato de alcanzarlas” y la mayor desviacion la tuvo

la pregunta “Cuando estoy muy enojado/a siempre me puedo calmar rdpidamente”.

4.5. Distribucion de frecuencias para WLEIS
El analisis de las preguntas seleccionadas muestra que para la pregunta “La mayoria de
las veces tengo bien en claro, por qué tengo ciertos sentimientos”, el mayor porcentaje
corresponde a la opcidn “Acuerda” con el 49%, seguido de la opcion “Acuerda Firmemente” con

el 32,7%.

Figura 20

Frecuencias La mayoria de las veces tengo bien en claro, por qué tengo ciertos sentimientos

La mayoria de las veces tengo bien en claro, por qué tengo
ciertos sentimientos.

3,3%

15,0% = Desacuerda

0, .

=2, No Acuerda Ni Desacuerda
Acuerda

49,0% Acuerda Firmemente

Nota: Elaboracion propia
Para la pregunta “Siempre me fijo si soy feliz” el 85% de las respuestas se encuentran

en las opciones “Acuerda” y “Acuerda Firmemente” con el 52,3% y 32,7% respectivamente.
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Figura 21

Frecuencias Siempre me fijo si soy feliz

Siempre me fijo si soy o no feliz.

0,7%
|

= Desacuerda
32,7% .
= No Acuerda Ni Desacuerda

= Acuerda
Acuerda Firmemente

Nota: Elaboracion propia

Por otra parte, de acuerdo con la figura 22, ante la pregunta “Siempre conozco las
emociones de mis amigos por sus conductas” los encuestados respondieron en mayor
porcentaje con la opcion “Acuerda” (54,2%), seguido de la opcién “No Acuerda Ni Desacuerda”

(28,1%).

Figura 22

Frecuencias Siempre conozco las emociones de mis amigos por sus conductas

Siempre conozco las emociones de mis amigos por sus
conductas.

3,3%

14,4% = Desacuerda

= No Acuerda Ni Desacuerda
= Acuerda

Acuerda Firmemente

Nota: Elaboracion propia
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En cuanto a la pregunta “Tengo buen entendimiento de las emociones de la gente que
me rodea” el 83,6% de las respuestas se encuentran en las respuestas “Acuerda” y “Acuerda

Firmemente” con 58,8% y 24,8% respectivamente.

Figura 23

Frecuencias Tengo buen entendimiento de las emociones de la gente que me rodea

Tengo buen entendimiento de las emociones de la gente que

me rodea.
1,3%
= Desacuerda
15,0%
24,8% No Acuerda Ni
Desacuerda
Acuerda
58,8%

Nota: Elaboracién propia

De otra parte, la pregunta “Siempre me fijo metas para mi mismo y luego trato de
alcanzarlas” tiene una distribucién similar en dos de las 3 opciones de respuesta. “Acuerda
Firmemente” con el 49,7% y “Acuerda” con el 47,1%. El restante 3,3% corresponde la opcion

“No Acuerda Ni Desacuerda”.
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Figura 24

Frecuencias Siempre me fijo metas para mi mismo y luego trato de alcanzarlas

Siempre fijo metas para mi mismo/ay luego trato de
alcanzarlas.

3,3%

= No Acuerda Ni Desacuerda
= Acuerda

= Acuerda Firmemente

Nota: Elaboracion propia
En la pregunta “Soy una persona con automotivacion” las distribuciones se ubicaron
principalmente en las opciones “Acuerda Firmemente” con el 49,7% y “Acuerda” con el 43,8%,

mientras que el restante 6,5% se ubico en la opcion “No Acuerda Ni Desacuerda”.

Figura 25

Frecuencias Soy una persona con automotivacion

Soy una persona con auto motivacion.

6,5%

= No Acuerda Ni Desacuerda
= Acuerda

= Acuerda Firmemente

Nota: Elaboracion propia
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Para la pregunta “Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las emociones
racionalmente” la opcién con mayor porcentaje correspondié a “Acuerda” con el 53,6%, seguida
de la opcién “Acuerda Firmemente” con el 35,3%. Un 7,8% de las respuestas estuvieron en la

opcion “No Acuerda Ni Desacuerda” y solo un 3,3% seleccion6 “Desacuerda”.

Figura 26

Frecuencias Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las emociones racionalmente

Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las

emociones racionalmente.
0,
3,3% 7,8%

= Desacuerda
35,3% No Acuerda Ni Desacuerda

Acuerda
53,6%

Acuerda Firmemente

Nota: Elaboracion propia
Finalmente, a la pregunta “Cuando estoy muy enojado/a siempre me puedo calmar
rapidamente” mas de la mitad respondieron “Acuerda” (562,9%), seguido de “Acuerda

Firmemente” (26,8%), “No Acuerda Ni Desacuerda” (13,7%) y “Desacuerda” (6,5%)



Figura 27
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Frecuencias Cuando estoy muy enojado/a siempre me puedo calmar rdpidamente méas de la

mitad respondieron

Cuando estoy muy enojado/a siempre me puedo calmar
rapidamente.

6,5%

13,7%
26,8%

52,9%

Nota: Elaboracion propia

= Desacuerda

No Acuerda Ni Desacuerda
Acuerda

Acuerda Firmemente

4.6. Dimensiones del IPL y su relacion con el manejo de personal

El andlisis de las diferentes dimensiones del inventario de practicas de liderazgo en la

pregunta “Tiene personas a cargo”, muestra valores medios superiores en cada dimension para

los casos en los que el encuestado tiene personas a cargo (Tabla 6).

Tabla 6

Relacion dimensiones de Liderazgo y personas a cargo

No Si
Tiene personas a cargo N Media EEtgrS:(;.ar Varianza N Media Egtg?l\é.ar Varianza

Desafiando los Procesos 73 3,98 0,57 0,32 80 4,05 0,60 0,35
Inspirar una Vision

Compartida 73 3,70 0,68 0,46 80 3,97 0,59 0,35
Habilitar a Otros a Actuar 73 4,18 0,53 0,28 80 4,46 0,45 0,20
Servir de Modelo 73 4,19 0,50 0,25 80 4,42 0,43 0,18
Brindar Aliento 73 4,43 0,53 0,29 80 4,66 0,45 0,20
Liderazgo 73 4,10 0,44 0,19 80 4,31 0,36 0,13

Nota: Elaboracion propia
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De acuerdo con los valores medios del IPL, separando los roles entre los que tienen
personal a cargo y los que no tienen personal, se realiz6 la prueba t-Student para muestras
independientes, buscando determinar si la diferencia entre las medias de las practicas del IPL

son significativamente diferentes.

Formulacion de hipétesis
Ho: g =
Hytpy # pp

U = valor promedio del IPL para roles con personal a cargo

U, = valor promedio del IPL para roles sin personal a cargo

Figura 28

Prueba t-Student igualdad de medias IPL ‘tiene personas a cargo”

Prueba de muestras independientes

Prueha de Levene de igualdad

de varianzas pruehatparalaigualdad de medias
95% de intervalo de confianza de
Significacidn la diferencia
F de dos Diferencia de Diferencia de
F Sig t al F de un factor factores medias error estandar Inferior Superior

Liderazgo Se asumen varianzas 4414 037 -3,323 151 <001 o1 -, 21562 06489 -, 34383 - 08740
iguales

Mo se asumen varianzas -3,285 140,607 =001 00 -, 21562 06544 - 34408 - 08625
iguales

Nota: Elaboracién propia

Los resultados de la prueba t-Student para muestras independientes, figura 28,
realizada en SPSS muestra que con el nivel de significancia de 0,05 se puede rechazar la
hipétesis nula ya que el p-valor es menor (0,037). Por lo tanto, existe una diferencia significativa

en los valores promedio del IPL en relacion con el manejo de personal en el sector IT.
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4.7. Escala de Inteligencia Emocional y su relacion con el manejo de personal

El andlisis de la escala de Inteligencia Emocional de Wong y Law muestra que, en 2 de
las 4 dimensiones, los valores promedio para los roles que no tienen personal a cargo son
superiores a los roles con personal a cargo, “Autoconciencia” y “Autorregulacion”. Esto se ve
reflejado al consolidar todas las dimensiones en “Inteligencia Emocional”, ya que el valor medio
también es superior para los roles que no tienen personas a cargo.

Tabla 7

Escala de Inteligencia Emocional y manejo de personal

No Si
Tiene personas a cargo N Media D?SV' Varianza N Media D?SV' Varianza
estandar estandar
Autoconciencia 73 4,25 0,58 0,33 80 4,04 0,65 0,42
Empatia - Habilidades Sociales 73 3,88 0,59 0,34 80 3,79 0,63 0,40
Automotivacion 73 4,38 0,53 0,28 80 4,51 0,46 0,22
Autorregulacion 73 4,14 0,65 0,42 80 4,08 0,72 0,51
Inteligencia Emocional 73 4,16 0,39 0,15 80 4,10 0,40 0,16

Nota: Elaboracién propia

Con los resultados de la tabla 7 y aplicando la prueba t-Student, se busca determinar si
la diferencia de los valores medios es significativa entre los roles que tienen personal a cargo y
los roles que no tienen personal a cargo:

Formulacion de hipétesis

Ho: g = php

Hytpy # wp

w1 = valor promedio de WLEIS para roles con personal a cargo

Uy = valor promedio de WLEIS para roles sin personal a cargo
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Figura 29

Prueba t-Student igualdad de medias WLEIS ‘tiene personas a cargo”

Prueba de muestras independientes

Prugha de Levene de igualdad

de varianzas pruebatparalaigualdad de medias
35% de intervalo de confianza de
Significacion la diferencia
P de dos Diferencia de Diferencia de
F Sig 1 al P de unfactor factores medias error estandar Inferior Superior

Inteligencia Emocional  Se asumen varianzas 055 815 915 151 181 362 05798 ,06339 -06726 ,18323
iguales

Mo se asumen varianzas 916 150,346 181 361 05798 ,08331 -,08712 ,18308

iguales

Nota: Elaboracién propia

Los resultados obtenidos mediante SPSS muestran que para un nivel de significancia
de 0,05 se acepta la hipétesis nula, en la cual los valores promedio en la escala de Inteligencia
Emaocional de Wong y Law para los roles con personas a cargo y para los roles sin personas a

cargo son estadisticamente iguales, es decir, no hay diferencias significativas.

4.8. Correlaciones

Para identificar el método de correlacion adecuado, se realiza la prueba de normalidad
para las variables de las 5 practicas de liderazgo y las 4 dimensiones de la escala de
Inteligencia Emocional. Figuras 30 y 31 respectivamente.

Dado que el nivel de significancia para todas las variables (<,001) es menor que el valor
de significancia (0,05), la distribucion de las variables se asume normal y se utiliza la
correlacion de Pearson para pruebas paramétricas.

Al plantear las hipotesis se tiene:

Hy:r = 0 (No existe correlacion)

Hy:r # 0 (Siexiste correlacion)

Dados los valores p, entonces:

Sip = 0,05 Acepto Hy (No existe correlacion)



Sip < 0,05 Rechazo Hy (Si existe correlacion)

Figura 30

Prueba de normalidad para las préacticas de liderazgo

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
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Inspirar una
Desafiando los Visidn Habilitar a Sernvirde

Procesos Compartida Otros a Actuar Modelo Erindar Aliento

N 153 153 153 153 153
Parametros normales™® Media 40174 38431 432480 43115 4 5612
Desv. estandar 58213 64895 50580 47860 50483

Maximas diferencias Absoluta 20 138 140 1687 238
EXUETES Positivo 120 104 115 135 187
Megative -109 -138 -,140 -157 -,238

Estadistico de prueha 120 138 40 ALY 238
Sig. asin. (bilateral)® =,001 =,001 =,001 =,001 =,001
Sig. Monte Carlo (bilateral)®  Sig. =001 =001 =00 =001 =001
Intervalo de confianza al Limite infarior J0oo ,0oo 000 000 000

Ehk Limite superior 000 000 000 000 000

a. La distribucidon de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccidn de significacidn de Lilliefors.

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de inicio 2000000.

Nota: Elaboracion propia

Figura 31

Prueba de normalidad dimensiones de la Inteligencia Emocional

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Empatia -
Habilidades

Autoconciencia Sociales Automotivacion  Autoregulacion

I 153 153 153 153
Parametros normales®®? Media 41405 38366 44477 41046
Desy. estandar 62159 60922 50054 68262

Maximas diferencias Absoluta 63 227 231 230
extremas Positivo 145 205 207 162
Megativo - 163 -227 -23 -,230

Estadistico de prusba 63 227 23 230
Sig. asin. (bilateral)® =001 =001 =001 =001
Sig. Monte Carlo (bilateral)d  Sig. <,001 <001 <,001 <,001
Intervalo de confianza al Limite inferior 000 000 000 000

sk Limite superior 000 000 000 000

a. La distribucidn de prueba es normal.
h. Se calcula a partir de datos.
¢. Correccidn de significacion de Lilliefors.

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de inicio 1502173562

Nota: Elaboracion propia
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Luego de confirmar la normalidad de las variables y de acuerdo con los resultados de la

figura 32, se tienen las siguientes correlaciones para cada practica de liderazgo de acuerdo con

los rangos de la tabla 8:

- Desafiando los procesos: se encontré una correlacion baja con cada una de las

dimensiones de la escala de Inteligencia Emocional, Autoconciencia, Empatia —

Habilidades Sociales, Automotivacién y Autorregulacion.

- Inspirar una visibn compartida: se encontré una correlacion pequefia con las

dimensiones “Autoconciencia’ y “Empatia — Habilidades Sociales”; y una correlacion

baja con las dimensiones “Automotivacion” y “Autorregulacion”.

- Habilitar a otros a actuar: se encontré una correlacion baja para las dimensiones

“Automotivacion” y “Autorregulacion”.

- Servir de modelo: se encontré una correlacion regular con la dimension.

“Automotivacion” y una correlacion baja con las dimensiones “Autoconciencia” y

“Autorregulacion”.

- Brindar aliento: se encontrd una correlacion baja con la dimensién “Automotivacion” y

una correlacion pequena con la dimension “Empatia — Habilidades sociales”.

Tabla 8

Rangos para interpretacion de la correlacion

4

Rango Correlacion
r=0 Nula
0,00< r >=0,20 Pequeia
0,20<r>=0,40 Baja
0,40<r >=0,60 Regular
0,60<r >=0,80 Alta
0,80<r >=1,00 Muy Alta

Nota: Adaptado de Statistics for the Behavioral Science, by Gravetter, F & Wallnau, L, 2015.



Figura 32

Correlaciones entre IPL y WLEIS
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Correlaciones
Inspirar una Empatia -
Desafiando los Visidn Hahilitar a Servir de Habilidades

Procesos Compartida Otros a Actuar Modelo Brindar Aliento  Autoconciencia Sociales Automotivacion  Autoregulacién
Desafiando los Procesos  Correlacién de Pearson 1 STE 474" an” 208" 205" 206 3617 346
Sig. (bilateral) =001 =,001 =001 <,001 011 011 =,001 =,001
N 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Inspirar una Visién Correlacidn de Pearson 576 1 546 as4” 435" 180" 70 353" 215
Gl Ll Sig. (bilateral) <001 <001 <001 <001 026 035 <001 007
N 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Habilitar a Otros a Actuar  Correlacién de Pearson 474" 546 1 528 545 138 119 363" 246
Sig. (bilateral) =,001 =001 =001 <,001 089 144 =,001 002
N 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Semvir de Madela Correlacién de Pearson an” 384" 528 1 5617 283" 085 AT 242"
Sig. (bilateral) <,001 <001 <,001 <,001 <,001 203 <,001 003
N 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Brindar Aliento Correlacién de Pearson 208" 4357 545" E61T 1 122 159" a0 131
Sig. (bilateral) <,001 =001 <,001 <,001 133 049 <,001 107
N 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Autoconciencia Correlacién de Pearson 205 1807 138 283" 122 1 287" 346 333"
Sig. (bilateral) 011 026 089 <,001 133 <,001 <,001 <,001
N 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Empatia - Hahilidades Correlacidn de Pearson 206 170 119 085 159" 287" 1 010 088
SRS Sig. (bilateral) 011 035 144 203 048 <001 907 275
N 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Automotivacion Correlacién de Pearson 3617 353 363 AET a0 346 010 1 266
Sig. (bilateral) =,001 =001 =,001 =001 <,001 =,001 807 =,001
N 153 153 153 153 153 153 153 153 153
Autoregulacian Correlacidn de Pearson 346 215" 245 247" 131 333" 08a 266 1

Sig. (bilateral) <,001 007 002 003 107 <,001 275 <,001
N 153 153 153 153 153 153 153 153 153

** |acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

* La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Elaboracion propia
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5. Resultados

Los resultados de la aplicacion de estos instrumentos, IPL y WLEIS, para determinar las
habilidades de liderazgo e Inteligencia Emocional en el sector IT de Colombia se pueden
explicar desde las siguientes dimensiones:

- Diferencias en las habilidades de liderazgo e Inteligencia Emocional para roles con
personas a cargo y para roles sin personas a cargo.

- Correlaciones entre las dimensiones de liderazgo e Inteligencia Emocional.

En la comparacion de resultados del IPL en roles con personas a cargo y sin personas a
cargo, la prueba t-Student mostrd que existen diferencias significativas en los valores promedio
del inventario de practicas de liderazgo para estos dos grupos. El grupo de roles que tienen
personas a cargo mostré un valor promedio estadisticamente mayor al grupo de roles que no
tienen persona a cargo.

Por otra parte, el analisis de la escala WLEIS para los grupos con y sin personal a
cargo, indicé mediante la prueba t-Student que no existen diferencias significativas en los
valores promedio de estos dos grupos.

El analisis de las correlaciones entre el IPL y WLEIS mostro correlaciones para las
practicas “Desafiando los procesos” y “Inspirar una visién compartida” con cada una de las
dimensiones de Inteligencia Emocional. La practica “Habilitar a otros a actuar” unicamente tiene
correlacion con las dimensiones “Automotivacion” y “Autorregulacion”. La practica “Servir de
modelo” tiene correlacion con las dimensiones “Autoconciencia”, “Automotivacion” y

“Autorregulacion”. Finalmente, la practica “Brindar aliento” tiene correlaciéon con las

dimensiones “Empatia — Habilidades sociales” y “Automotivacion”.
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6. Conclusiones

Con base en los resultados obtenidos, se logré identificar las correlaciones méas
significativas entre las practicas de liderazgo (IPL) y la escala de Inteligencia Emocional
(WLEIS) para la muestra del sector IT en Colombia. Para la practica “Desafiando los procesos”

[ T]

se encontré correlaciones con las dimensiones “Autoconciencia”, “Empatia — Habilidades

LT

Sociales”, “Automotivacion” y “Autorregulacion”. La practica “Inspirar una vision compartida”
esta correlacionada con las dimensiones “Autoconciencia”, “Empatia — Habilidades Sociales”,
“Automotivacion”, y “Autorregulacion”. Por otra parte, la practica “Habilitar a otros a actuar” se
correlaciona con las dimensiones “Automotivacion” y “Autorregulacion”. En cuanto a la practica
“Servir de modelo”, se encontré correlacion con las dimensiones “Automotivacion”,
“Autoconciencia” y “Autorregulacion”. Finalmente, para la practica “Brinda aliento” la correlacion
se encuentra con las dimensiones “Automotivacion”, y “Empatia — Habilidades sociales”.

De acuerdo con los resultados de esta investigacion y considerando los valores
promedio, se concluye que las practicas y dimensiones mas relevantes para el sector IT en
Colombia son “Brindar Aliento” y “Habilitar a otros a actuar” en cuanto al IPL, mientras para la
escala WLEIS las dimensiones mas relevantes son “Automotivacion” y “Autoconciencia”.

Los resultados de las pruebas de hipétesis realizadas también permiten concluir que las
practicas de liderazgo (IPL) son en promedio mayores para los roles que tienen personal a
cargo en relacién con los roles que no tienen personal a cargo. Contrariamente, en la escala
WLEIS, la prueba de hipétesis indicé que no hay diferencia significativa entre los valores
promedio para los roles que tienen personal a cargo en relacion con los roles que no tienen

personal a cargo.
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7. Recomendaciones

Las recomendaciones del presente trabajo de grado estan divididas de acuerdo con la
metodologia y las practicas.

7.1. Metodologia

- Aplicacion de los cuestionarios en su totalidad. Los instrumentos pueden ser aplicados
parcialmente sin afectar significativamente los resultados, sin embargo, la aplicacion
completa de los instrumentos de medicién permitiria un espectro mas amplio para el
analisis de las habilidades de liderazgo y las dimensiones de la escala WLEIS.

- Incluir todas las posibles opciones de respuesta de los instrumentos de medicion ya que
para esta investigacion se realizé una depuracion de estas opciones. Esto depuracion
reduce la posibilidad de encontrar diferencias marcadas entre las variables que hacen
parte del estudio.

7.2. Précticas

- Para facilitar la consolidacién de los datos y unificacion de criterios para los roles, estos
instrumentos de medicion pueden ser aplicados Unicamente a una empresa en la cual
no se presenten variaciones y diferencias por cuanto el mismo rol puede tener personas

a cargo en una empresa mientras que en otra puede no tener personas a cargo.
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ANEXO 1 - Inventario de Préacticas de Liderazgo

# PREGUNTAS

1 | Busca oportunidades desafiantes que prueben sus habilidades y capacidades
personales.

2 | Habla acerca de tendencias futuras que influenciaran cémo nuestro trabajo sera hecho.

3 | Desarrolla relaciones de cooperacion entre la gente que trabaja.

4 | Establece un ejemplo personal de lo que espera de otros.

5 | Elogia a la gente por el trabajo bien hecho.

6 | Desafia a la gente a tratar formas nuevas e innovadoras para hacer el trabajo.

7 | Describe una imagen emocionante acerca de como podria ser el futuro.

8 | Escucha activamente los diversos puntos de vista.

9 | Invierte tiempo y energia asegurandose de que las personas con que trabaja se adhieran
a los principios y estandares acordados.

10 | Se preocupa de que la gente sepa que tiene confianza en sus habilidades.

11 | Busca fuera de los limites formales de su organizacién formas innovadoras para mejorar
lo que se hace.

12 | Apela a otros para compartir un suefio emocionante acerca del futuro.

13 | Trata a otros con dignidad y respeto.

14 | Cumple las promesas y compromisos que hace.

15 | Se cerciora de que la gente sea premiada creativamente por sus contribuciones al éxito
de los proyectos.

16 | Pregunta ¢ Qué podemos aprender? Cuando las cosas no salen como esperaba.

17 | Muestra a otros cOmo sus intereses a largo plazo pueden realizarse si éstos se suman a
una visién conjunta.

18 | Apoya las decisiones que la gente toma por su propia cuenta.

19 | Es claro acerca de su filosofia de liderazgo.

20 | Reconoce publicamente a aquellos que se comprometen de manera ejemplar con los
valores compartidos.

21 | Experimente y se arriesga aun cuando existe posibilidades de fallar.

22 | Es contagiosamente entusiasta y positivo acerca de las posibilidades futuras.

23 | Da libertad y posibilidad de eleccién a la gente para decidir como hacer su trabajo.

24 | Se asegura de que se establezcan objetivos alcanzables, planes concretos y metas que
se pueden medir para proyectos y programas en los que se esté trabajando.

25 | Encuentra formas para celebrar los logros.

26 | Toma iniciativa para superar obstaculos, aun cuando los resultados son inciertos.

27 | Habla con genuina conviccion del significado superior y del propésito del trabajo.

28 | Se asegura de que la gente crezca en su empleo aprendiendo nuevas habilidades y
desarrollandose a si mismos.

29 | Hace progresos paso a paso hacia los objetivos.

30 | Muestra mucho aprecio a los miembros del equipo y apoya sus contribuciones.
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ANEXO 2 - Inventario de Practicas de Liderazgo seleccionado

# PREGUNTAS

1 | Busca oportunidades desafiantes que prueben sus habilidades y capacidades personales.

2 | Habla acerca de tendencias futuras que influenciardn cémo nuestro trabajo sera hecho.

5 | Elogia a la gente por el trabajo bien hecho.

9 | Invierte tiempo y energia asegurandose de que las personas con que trabaja se adhieran
a los principios y estandares acordados.

11 | Busca fuera de los limites formales de su organizacion formas innovadoras para mejorar lo
que se hace.

12 | Apela a otros para compartir un suefio emocionante acerca del futuro.

14 | Cumple las promesas y compromisos que hace.

17 | Muestra a otros cOmo sus intereses a largo plazo pueden realizarse si éstos se suman a
una vision conjunta.

18 | Apoya las decisiones que la gente toma por su propia cuenta.

20 | Reconoce publicamente a aquellos que se comprometen de manera ejemplar con los
valores compartidos.

21 | Experimente y se arriesga aun cuando existe posibilidades de fallar.

23 | Da libertad y posibilidad de eleccion a la gente para decidir como hacer su trabajo.

24 | Se asegura de gue se establezcan objetivos alcanzables, planes concretos y metas que se
pueden medir para proyectos y programas en los que se esté trabajando.

28 | Se asegura de que la gente crezca en su empleo aprendiendo nuevas habilidades y
desarrollandose a si mismos.

30 | Muestra mucho aprecio a los miembros del equipo y apoya sus contribuciones.




ANEXO 3 - Escala de Inteligencia Emocional de Wong y Law

# PREGUNTAS

1 |La mayorl'a de las veces tengo bien en claro, por qué tengo ciertos
sentimientos.

2 | Tengo un buen entendimiento de mis emociones personales.

3 | Realmente entiendo lo que siento.

4 | Siempre me fijo si soy o no feliz.

S | Siempre conozco las emociones de mis amigos por sus conductas.

6 | Soy un/a buen/a observador/a de las emociones de los demas.

7 | Soy sensible a las emociones y sentimientos de los demaés.

8 | Tengo buen entendimiento de las emociones de la gente que me rodea.

9 | Siempre fijo metas para mi mismo/a y luego trato de alcanzarlas.

10 | Siempre me digo a mi mismo /a que soy una persona competente.

11 | Soy una persona con auto motivacion.

12 | Yo siempre me alentaria a mi mismo a dar lo mejor de mi.

13 | Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las emociones
racionalmente.

14 | Soy bastante capaz de controlar mis propias emociones.

15 | Cuando estoy muy enojado/a siempre me puedo calmar rapidamente.

16 | Tengo un buen control de mis propias emociones.
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ANEXO 4- Escala de Inteligencia Emocional de Wong y Law seleccionado
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# PREGUNTAS GRUPO
1 | La mayoria de las veces tengo bien en claro, por qué tengo ciertos

sentimientos. G1
4 | Siempre me fijo si soy o no feliz. G1
S5 | Siempre conozco las emociones de mis amigos por sus conductas. G2
8 | Tengo buen entendimiento de las emociones de la gente que me rodea. G2
9 | Siempre fijo metas para mi mismo/a y luego trato de alcanzarlas. G3
11 | Soy una persona con auto motivacion. G3
13 | Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las emociones

racionalmente. G4
15 | cuando estoy muy enojado/a siempre me puedo calmar rapidamente. G4




