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1. Resumen

En este proyecto se realizé la evaluacion del impacto del fortalecimiento de las
habilidades de comunicacion en el desarrollo del liderazgo de los estudiantes de posgrados de la
universidad EAN desde el ultimo trimestre del afio 2020 hasta el primer trimestre del 2024. En
un contexto de creciente complejidad empresarial y desafios inesperados como la pandemia del
afio 2020, se reconoce la importancia del liderazgo en todos los niveles organizacionales. A pesar
de esto, los desafios para su aplicacion y comprensidn persisten tanto a nivel personal como
laboral. De aqui surge una gran incognita sobre como el desarrollo de las habilidades de
comunicacion que han influenciado en el liderazgo de los estudiantes de posgrados de la
universidad EAN desde el ultimo trimestre del afio 2020 hasta el primer trimestre del 2024. Para
ello, se realizé un analisis detallado y un diagndstico de las competencias comunicativas, de
liderazgo y el nivel de desarrollo a partir de la realizacion de los posgrados, asi como la forma en
que estos profesionales enfrentan desafios especificos en su entorno académico y laboral, y como
se abordan, partiendo de sus habilidades comunicativas para tener un diagnostico mas completo
y entender su nivel de evolucién. Finalmente, se realizaron propuestas de estrategias de
fortalecimiento de las habilidades de comunicacion para potenciar el liderazgo en los estudiantes

quienes la cursan.

Palabras clave:
Comunicacion, competencias comunicativas, diagndstico, estrategias de fortalecimiento,
entorno laboral, competitividad, liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, Liderazgo

laissez-faire, clima organizacional, cultura institucional, eficacia, empoderamiento.

2. Problema de Investigacion



2.1 Antecedentes

El papel del liderazgo no ha sido tomado con seriedad por el ser humano; no
precisamente los duefios o gerentes de empresas son quienes deben aplicar el buen liderazgo,
sino todos desde el entorno laboral y personal. Sobre todo, porque los ambientes a los que se
enfrentan son, entre otros, a un mundo globalizado, cambiante: un mundo que presentara grandes
dificultades (Diaz, 2021), como la pandemia del afio 2020 que propuso retos sin precedentes e
incluso fue clasificada con alcances, dimensiones e intensidades superiores a la segunda guerra
mundial (Sanz, 2021).

Debido a la crisis econdémica presentada en el afio 2007 y 2008, se aplicd un acrénimo
ideado durante los afios noventa en el ejército de los Estados Unidos: VUCA (Volatilidad,
Uncertainty-Incertidumbre, Complejidad y Ambigtiedad), el cual retine las caracteristicas mas
imprescindibles del mundo actual y el cual fue adaptado al entorno organizacional, para dar
respuesta a los cambios rapidos en las condiciones de los mercados econdmicos a escala global
(Torner, 2020). Esta terminologia aplicada al contexto colombiano propone muchos escenarios
para poder aplicar el liderazgo, ya que dichos escenarios se encuentran en constante cambio y es

necesario un buen lider quien enfrente lo presentado.

En el pais el clima organizacional no es el dptimo: existen ambientes laborales muy rudos
partiendo desde las entrevistas de trabajo, donde el personal de recursos humanos pregunta si se
es capaz de trabajar bajo presion, o si se es capaz de trabajar durante horas indefinidas a la
semana, debido al ambiente cuya presion se mantendra constante; como consecuencia de ello, el
estado emocional personal y el estado emocional del trabajo no se toma en cuenta y esto es
importante para la optimizacion de las relaciones y tener satisfaccion laborar e influenciar en los
procesos organizacionales y de impactar en los resultados esperados a corto, mediano y largo
plazo (Davila Moran, Davila Moran, Ruiz Nizama, & Guanilo Paredes, 2021); el Profesor de la
escuela de negocios (Grant, 2022), indica que la flexibilidad mental es necesaria para optimizar
el liderazgo, es decir, no aferrarnos a herramientas como suposiciones, instintos u habitos. En los
circulos intimos, y en los externos, el ser humano no se conoce ni a los demas, por eso el

panorama de influencia del liderazgo no es amplio.



2.2 Descripcion del Problema

En los profesionales de los posgrados de la universidad existen algunos factores de éxito y
otros de fracaso. Entre los de fracaso se encuentran la comunicacion, siendo la comunicacion un
factor decisivo para el fracaso y el existo en un equipo de trabajo y mas en las habilidades que no
deben faltar en un lider de proyectos. En el lugar de trabajo a través de la aplicacion Pumble que
desarrolla estadisticas, al tiempo que estudia y facilita la comunicacion en equipo a nivel
mundial muestra que el 86% de los empleados y gerentes mencionan la falta de colaboracién y
comunicacion eficaz como las principales causas de las fallas en la ejecucion de proyectos. Por
otro lado, los equipos que se comunican de manera eficaz pueden aumentar su productividad en
un 25%. (Pumble Centro de Conocimiento, 2024).

Segun el ultimo informe “The estate of business Communication” (Grammarly, 2023) los
lideres empresariales han observado consecuencias de una mala comunicacion en el trabajo:

El 43% de ellos afirma que una mala comunicacion disminuye la productividad, el 42% de los
lideres encuestados afirmo que el incumplimiento de los plazos y la ampliacién de los plazos son
las peores consecuencias de la falta de comunicacion, y el 38% de los lideres empresariales ha
notado el impacto negativo en las finanzas de los proyectos debido a la mala comunicacion.
(Grammarly, 2023)

Las consecuencias de una comunicacion deficiente las podemos segmentar en 3 principales
grupos:

e Sindrome de desgaste profesional y (posteriormente) disminucién de la productividad,;
de acuerdo con el informe patrocinado por Grammarly The State of Business
Communication, la mala comunicacion puede aumentar el estrés y el desgaste de los
empleados. (Grammarly, 2023)

e Lamala comunicacion conduce al fracaso profesional; una comunicacion deficiente
puede llevar a personas a malinterpretar el alcance de sus responsabilidades
profesionales, lo que a su vez puede llevar a proyectos fallidos y al incumplimiento de
plazos, a no completar los proyectos, incumplir las metas estipuladas a los inicios de la

ejecucion de los proyectos. (Emert, 2023)



e La mala comunicacion tiene un coste financiero para las empresas; Segin un informe
reciente de Axios HQ, que encuestd a 540 lideres empresariales y mas de mil
empleados, el costo de una comunicacion ineficaz en el lugar de trabajo asciende a 2
billones de dolares al afio solo en Estados Unidos. (Pumble Centro de Conocimiento,
2024).

La comunicacion es tal vez uno o el factor mas importante: clave del éxito o fracaso de un
lider y por consecuencia, de una organizacion. Para (Giudici & Viachaslau, 2019), la
comunicacion es considerada una cualidad central del liderazgo gerencial y ésta deberia ser un
atributo critico para su reclutamiento y seleccion. Al respecto, el estudio (Frolova & Mahmood,
2019)i proporciona recomendaciones para que los gerentes fomenten la orientacion de los

empleados para mejorar el desempefio organizacional.

Estas causales derivadas de una mala comunicacion estan muy ligadas a las buenas practicas
que debe tener en cuenta los lideres; en un mundo globalizado, cambiante; toma fuerza el
termino de “inteligencia emocional”, Daniel Goleman fue el primero en presentar el término
“inteligencia emocional” en su libro homénimo de 1995. También fue el primero en aplicar este
concepto a los negocios en su articulo publicado en HBR en 1998. En una investigacion
realizada entre casi 200 grandes empresas globales, Goleman descubrié que, si bien las
cualidades asociadas tradicionalmente al liderazgo (como inteligencia, firmeza, determinacion y
vision) son necesarias para el éxito, son insuficientes. Los lideres verdaderamente efectivos
también se distinguen por un alto grado de inteligencia emocional, que incluye la autoconciencia,

la autorregulacion, la motivacion, la empatia y las habilidades sociales. (Goleman, 2004).

Gestionar y liderar equipo, implica influenciar al mismo mediante factores o habilidades
relacionados con los recursos humanos que contribuyen a un buen desarrollo y en definitiva al
éxito del equipo que se traduce a un beneficio directo al proyecto, todas estas habilidades estan
relacionada con la comunicacién, gestion de conflictos, negociacién principalmente. (Juanes,
2021)

El enfoque principal de esta investigacion se centré en como el fortalecimiento de las
habilidades de comunicacion, impactan en el desarrollo de liderazgo. Esta habilidad se debe


https://www.axioshq.com/research/2023-state-of-workplace-communications
https://www.axioshq.com/research/2023-state-of-workplace-communications

tener en cuenta para garantizar el éxito en la gestién de proyectos; si bien los proyectos son los
vehiculos por el cual se materializan los objetivos estratégicos y generar valor por la compaiiia,
el factor detonante para el éxito o el fracasos es la comprension de estos objetivos estratégicos y
conocer lo que realmente generaria valor a la compafiia sin duda alguna la comunicacion juega
un factor decisivo dentro de las habilidades del liderazgo para que estos objetivos sean
comprendidos por todos y cada uno de los integrantes del proyectos. (Rafael Velasco Cardoso,
2024)

El éxito de los proyectos se basa en la comunicacion eficaz, considerando que esta
habilidad debe estar presente en cada integrante de los equipos, garantizando de esta forma que

se pueda llegar al final de un proyecto dando el valor esperado por la organizacion.

Si no existe una buena comunicacion entre los integrantes del equipo quienes conforman
el proyecto, los resultados puedes ser negativos, hasta desastrosos, dado que se puede dar una
mala interpretacion al no comprender los objetivos y necesidades del proyecto enfocandose en
aspectos irrelevantes, perdiendo el horizonte, generando poco valor a la organizacion hasta la
construccién de artefactos que no eran los que esperaba el negocio al inicio de la ejecucion del

proyecto.

La répida evolucion de la tecnologia y la diversidad cultural, requiere que los lideres se
adapten constantemente y gestionen con eficiencia el cambio dentro de la gestion de sus
proyectos; sin duda alguna la pandemia impulsé un cambio en los canales de comunicacion,
Ilegando a un punto de 100% canales virtuales (Correo, llamadas los més utilizados en esos
momentos), este fue un desafio para los lideres de proyectos, estos nuevos canales de
comunicacion que no eran los que se utilizaban principalmente para una comunicacion efectiva
obligd a los lideres a demostrar su potencial en las habilidades de comunicacion aplicadas a estos

canales emergentes.

Por otra parte, la formacién académica de los estudiantes de posgrados, desempefia un
papel fundamental en el desarrollo de habilidades de comunicacion efectiva que impactan de
manera directa el desarrollo del liderazgo esto puesto que es un complemento a los

conocimientos técnicos adquiridos, contribuyendo al éxito en la gestién de proyectos, de acuerdo
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a Smith y Jhonson (2018) estos autores resaltan la importancia que los programas educativos
incluyan en sus esquemas de desarrollo, habilidades de comunicacion efectiva con el fin de
preparar a los egresados en los desafios a nivel profesional que hoy en dia se requiere en la
gestion optima y eficaz de proyectos. (Smith & Johnson, 2018)

Asi entonces, Para abordar este problema, los lideres de proyectos deben reconocer la
importancia de las habilidades comunicativas, incorporar la formacion en comunicacion en el
desarrollo del equipo, establecer expectativas claras sobre la comunicacién efectiva y fomentar
una cultura que valore la apertura y la colaboracion. Ademas, es crucial proporcionar una
retroalimentacion constante y crear oportunidades para que los miembros del equipo practiquen y
mejoren sus habilidades comunicativas involucrando a su vez la inteligencia emocional, aunque
la relevancia de la inteligencia emocional para los negocios ha generado debates durante los

ultimos seis afios.

La comunicacién organizacional es parte fundamental en el liderazgo para los profesionales
de los posgrados de la universidad EAN, ya que si se llegara a dar de una forma errénea puede
tener resultados bastante negativos en sus proyectos. Por esto, el lider puede transmitir de forma
correcta las ideas, y escuchar al personal es parte del proceso para asegurarse de que se esta
dando una buena comunicacion. Finalmente, mediante el fortalecimiento de las habilidades de
comunicacion y el impacto que este desarrolla en el liderazgo, se puede lograr el equilibrio que
toda organizacion necesita para integrar recursos técnicos, materiales y humanos, y motivar al

personal para lograr objetivos.
3. Pregunta de Investigacion.

¢Cuadl es el impacto del fortalecimiento de las habilidades de comunicacion en el
desarrollo del liderazgo de los estudiantes de posgrados de la Universidad EAN durante el Gltimo

trimestre del afio 2020 hasta el primer trimestre del 20247

4. Objetivos

11



4.1. Objetivo general
Evaluar como el fortalecimiento de las habilidades de comunicacién, impactan en el
desarrollo del liderazgo de los estudiantes de posgrados de la Universidad EAN dentro del ultimo
trimestre del afio 2020 hasta el primer trimestre del 2024.

4.2. Objetivos especificos

e Describir cuales son los principales elementos conceptuales de la comunicacion como
habilidad del liderazgo, y como estos impactan entre los estudiantes de posgrados de la
Universidad EAN.

e Realizar un diagnoéstico del impacto de las habilidades comunicativas en el desarrollo del
liderazgo de los estudiantes de posgrados de la Universidad EAN dentro del ultimo trimestre
del afio 2020 hasta el primer trimestre del 2024.

e Determinar qué aspectos de las habilidades de comunicacion tienen un impacto significativo
en el liderazgo de los estudiantes de posgrados de la Universidad EAN dentro del altimo
trimestre del afio 2020 hasta el primer trimestre del 2024.

e Proponer estrategias de fortalecimiento de las habilidades de comunicacion para la

potenciacion del liderazgo de los estudiantes de posgrados de la Universidad EAN

5. Justificacion

En los altimos afios, las especializaciones de las carreras profesionales se han convertido en
un campo altamente demandado y competitivo. Las organizaciones buscan constantemente
profesionales capacitados para garantizar el éxito de sus iniciativas. Sin embargo, hoy en dia no
basta con tener conocimientos técnicos basicos. Los empleadores también valoran cada vez mas
las habilidades de liderazgo y comunicacion de sus profesionales. Por lo tanto, este trabajo de
investigacion se enfoca en como mejorar las habilidades de liderazgo y comunicacién dentro del
contexto de las especializaciones de la universidad EAN. Se abordaron diversas estrategias y
enfoques que permitan a los profesionales quienes cursan posgrados de la universidad EAN,
destacarse no solo por su conocimiento técnico, sino también por sus habilidades interpersonales
y de liderazgo. En la actualidad, el entorno laboral esta experimentando un cambio significativo,
donde las habilidades interpersonales y de liderazgo se han vuelto fundamentales en los

ambientes organizacionales. Este cambio se debe a la complejidad creciente de los proyectos,
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que requieren un enfoque mas holistico y colaborativo para garantizar su éxito. Por lo tanto, es
crucial comprender en profundidad como estas habilidades pueden marcar la diferencia en el
logro de los objetivos del proyecto. La justificacion de este trabajo de investigacién se basa en la
necesidad de comprender el impacto del fortalecimiento de las habilidades de comunicacion, en
el desarrollo del liderazgo de los estudiantes de los posgrados de la universidad EAN.
6. Marco Tedrico

Se exponen conceptos clave como definiciones, estilos y teorias del liderazgo, asi como
su influencia en la comunicacion empresarial. Se destaca la naturaleza multifacética del
liderazgo y se analiza su desarrollo como un proceso continuo. Ademas, se examinan estrategias
organizacionales para fomentar el desarrollo de habilidades de comunicacion. Se considera
también el impacto de diferentes estilos de liderazgo en el compromiso académico, la
satisfaccion laboral y el desempefio institucional, en este contexto, se considerd el caso
especifico de los posgrados de la Universidad EAN, entendiendo cémo sus conceptos y préacticas

tedricas se aplican y se relacionan con la actividad laboral de los graduados de dichos posgrados.

6.1. El liderazgo:

El liderazgo es fundamental en el entorno empresarial actual, en este campo el liderazgo
efectivo es crucial para dirigir equipos hacia el logro de objetivos especificos en un entorno
dinamico. Se exploraron las conexiones entre el liderazgo, la gestion de proyectos, la innovacion
y los procesos creativos, identificando como ciertos estilos de liderazgo pueden afectar las

capacidades de comunicacion de los profesionales.

En el contexto del proyecto propuesto, el liderazgo se concibe como un proceso dinamico
y multifacético que va mas alla de simplemente ocupar una posicion de autoridad, segin
(Northouse, 2018), el liderazgo implica la capacidad de influenciar en otros de manera efectiva
para alcanzar objetivos compartidos. Esta definicion resalta la naturaleza interactiva del
liderazgo donde la comunicacion, la motivacion y la direccion son elementos sumamente
relevantes, adicionalmente se reconoce que el liderazgo no se limita a una sola persona, sino que
puede manifestarse en diferentes niveles y contextos dentro de una organizacion. Ahora bien, en
este contexto es muy importante entender como funciona el desarrollo del liderazgo, (Flores

Perez & Gutierrez Nufiez, 2023) en su articulo “Liderazgo emprendedor y compromiso con el
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proceso creativo para la innovacion” exponen que el desarrollo de habilidades de liderazgo es un
proceso continuo que implica una combinacion de educacion formal, experiencia practica y
autorreflexion. Para conseguir esto las organizaciones pueden implementar una variedad de
estrategias y practicas para facilitar el desarrollo de liderazgo entre sus empleados. Esto puede
incluir programas de capacitacién en liderazgo que cubran temas como la comunicacion efectiva,
la gestion del tiempo, la resolucidn de conflictos y el trabajo en equipo. Ademas, la mentoriay el
coaching ejecutivo pueden proporcionar a los lideres orientacidn personalizada y apoyo para
identificar y abordar areas de mejora. La retroalimentacion (feedback) también puede ser una
herramienta valiosa para ayudar a los lideres a comprender mejor su impacto en los demas y a

identificar oportunidades para el crecimiento y el desarrollo profesional.

En la sociedad actual, el conocimiento se ha mostrado como la principal fuente de ventaja
competitiva tanto a nivel nacional como organizacional, influenciando directamente en el
desarrollo econdmico y social (Bernasconi & Rodriguez Ponce , 2018). Esta premisa muestra la
importancia del capital humano avanzado generado en instituciones de educacién superior para
la innovacidn, la productividad y el progreso. El liderazgo es un tema ampliamente estudiado y
debatido en el ambito académico y para comprender mejor este concepto y su relacion con la
comunicacion, es importante tener en cuenta algunas definiciones clave en sus tipos, de acuerdo
a las investigaciones de (Mukherjee, 2016) y (Henkel, 2016), se reconoce que diferentes estilos
de liderazgo impactan en el compromiso académico, la satisfaccion laboral y el desempefio tanto
individual como institucional. (Bernasconi & Rodriguez Ponce , 2018). Los estilos de liderazgo
se dividen en tres dimensiones principales: transformacional, transaccional y laissez-faire
(Guirriman, Neumann, Rejas, & Rodriguez Ponce, 2016) Mientras el liderazgo transformacional
se centra en la inspiracion, la innovacién y la consideracion individual, el transaccional establece
acuerdos claros y monitorea el desempefio, y el laissez-faire evita la toma de decisiones y la
direccion activa. (Bernasconi & Rodriguez Ponce , 2018). El liderazgo es un tema ampliamente
estudiado y debatido en el &mbito académico y para comprender mejor este concepto y su
relacién con la comunicacién, es importante tener en cuenta algunas definiciones clave en sus
tipos, de acuerdo a las investigaciones de (Mukherjee, 2016) y (Henkel, 2016), se reconoce que
diferentes estilos de liderazgo impactan en el compromiso académico, la satisfaccion laboral y el

desempefio tanto individual como institucional. (Bernasconi & Rodriguez Ponce , 2018). Los
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estilos de liderazgo se dividen en tres dimensiones principales: transformacional, transaccional y
laissez-faire (Guirriman, Neumann, Rejas, & Rodriguez Ponce, 2016) Mientras el liderazgo
transformacional se centra en la inspiracion, la innovacion y la consideracion individual, el
transaccional establece acuerdos claros y monitorea el desempefio, y el laissez-faire evita la toma
de decisiones y la direccion activa. (Bernasconi & Rodriguez Ponce , 2018).

Asi mismo, se deben tener en cuenta las caracteristicas propias de los lideres en la
sociedad actual, ya que desde los afios setenta, el desempefio de la mujer como lideresa ha sido
mas notorio y de acuerdo con los papeles ejecutados, tienen rasgos particulares que aportan al
perfil general del lider (Ezcurra, Tamara , Sevillano , Mejia, & Cabrejos, 2022); se implementa el
termino de empoderamiento, como tendencia social en las mujeres, el cual potencializa su
funcion en diferentes ambientes, tomando como ejemplo el estudio de respecto a un grupo de

mujeres refugiadas en Espafia (Mut Montalva, 2020)

6.2. El liderazgo y las habilidades de comunicacion:

Ahora bien, una vez definidos de forma bésica los tipos de liderazgo se procede a
entender como estos interacttan con las habilidades de comunicacion. La comunicacién
desemperia un papel fundamental en el liderazgo, los lideres deben tener habilidades
desarrolladas de comunicacion para transmitir ideas, instrucciones y visiones de manera clara'y
convincente a los miembros del equipo. Por otro lado, también es una habilidad esencial para los
lideres, esta capacidad les permite lograr acuerdos y resolver conflictos de manera eficiente y
rapida. Un lider habil para la comunicacion puede encontrar soluciones mutuamente beneficiosas
que satisfagan las necesidades de todas las partes involucradas (Seade Mejia & Padilla Pesantez,
2023).

La comunicacion implica la transmision efectiva y eficiente de ideas, objetivos y visiones
a los miembros de un equipo, que son indispensables para alcanzar el éxito. Los lideres, como
figuras clave en este proceso, deben ser capaces de comunicarse de manera clara, precisa 'y
persuasiva, aprovechando una amplia variedad de recursos y estrategias comunicativas. Estas
estrategias pueden incluir el uso del lenguaje verbal, no verbal y la escucha activa, que en
conjunto permiten transmitir mensajes claros y captar la atencién y el interés de quienes los

escuchan. La comunicacién eficaz también implica la capacidad de establecer canales de
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comunicacion bidireccionales, donde se fomente la retroalimentacion y se promueva el
intercambio de ideas lo que a su vez crea un ambiente de confianza y colaboracion que es
fundamental para el crecimiento y desarrollo de un equipo exitoso (Coronel, 2023). De esta
manera, la comunicacion bidireccional permite obtener diferentes perspectivas y enfoques, lo
que enriquece la toma de decisiones y el logro de los objetivos comunes. Es importante destacar
también que un buen lider debe ser capaz de utilizar la comunicacion como una herramienta
estratégica para motivar, inspirar y alinear a su equipo hacia el logro de los objetivos comunes.
Mediante la comunicacion efectiva, el lider puede transmitir su vision y valores, generar un
sentido de proposito compartido y promover la cohesion y el compromiso del equipo. (Romero,
2023).

Por otro lado, la negociacion es igualmente una habilidad de comunicacion esencial para
los lideres, ya que permite resolver conflictos de manera efectiva, alcanzar acuerdos mutuamente
beneficiosos y tomar decisiones estratégicas que impulsen el crecimiento y éxito de las
organizaciones. El liderazgo y la comunicacion se relacionan estrechamente con la negociacion,
ya que los lideres deben negociar con sus seguidores, otros lideres, stakeholders y diferentes
partes interesadas en el &mbito empresarial (Ezcurra, Tamara, Sevillano , Mejia, & Cabrejos,
2022). Esta habilidad implica la capacidad de identificar intereses comunes, gestionar diferencias
y buscar soluciones innovadoras que beneficien a todas las partes involucradas, fomentando asi
un ambiente de colaboracion y respeto mutuo. Un lider habil puede influenciar positivamente en
los resultados y generar un ambiente favorable al logro de los objetivos del equipo y la
organizacion en general. La capacidad para comunicarse de manera efectiva y comprender las
necesidades y preocupaciones de cada parte para encontrar puntos de acuerdo y construir
relaciones duraderas y exitosas es fundamental para el éxito de un lider (Santa Fajardo, Macias,
Bom Camargo, & Fajardo, 2021). Ademas, un lider negociador debe tener capacidades para
manejar situaciones dificiles, manteniendo la calma y buscando soluciones creativas que
beneficien a todas las partes involucradas, evitando asi posibles conflictos futuros. Los lideres
quienes dominan el arte de la negociacién son capaces de influir en los resultados y generar un
impacto positivo en su equipo y organizacion, trabajando en pro de los objetivos comunes y
asegurando un futuro exitoso y sostenible. (Santa Fajardo, Macias, Bom Camargo, & Fajardo,
2021)
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6.3. Habilidades directivas esenciales

De acuerdo con la investigacion de (Whetten & Cameron, 2011), se identificaron las
caracteristicas mas representativas de las habilidades directivas; estas son conductuales, son
conjuntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos
resultados (estas habilidades pueden ser observadas por otros). Segundo, son controlables (el
mismo individuo puede demostrar, practicar, mejorar o limitar las habilidades), tercero, se
pueden desarrollar (el desempefio se puede mejorar por medio de la practica 'y de la
retroalimentacidn porque se puede progresar de menor a mayor competencia en las habilidades),
cuarto, estan interrelacionadas y se traslapan (es dificil demostrar una sola habilidad aislada de
los demas, porque no son comportamientos simplistas y repetitivos, sino conjuntos integrados de
respuestas complejas; los directivos eficaces, en particular, deben confiar en combinaciones de
habilidades para alcanzar los resultados deseados, esto permite que haya flexibilidad en el
manejo de diversas situaciones); finalmente, a veces son contradictorias y paradojicas (no todas
las habilidades directivas fundamentales tienen una orientacion suave y humanista, ni todas son
impulsoras y marcan una direccion; no estan orientadas exclusivamente hacia el trabajo en
equipo o hacia las relaciones interpersonales, ni exclusivamente hacia el individualismo o el
caracter técnico. Generalmente los directivos més eficaces suelen poseer una variedad de

habilidades y alguna de ellas parecen incompatibles).

Las habilidades mas eficaces de acuerdo con el estudio son las siguientes:
. Comunicacion verbal (incluye escuchar)

. Manejo del tiempo y del estrés

. Manejo de decisiones individuales

. Reconocimiento, definicion y solucion de problemas

. Motivacion e influencia en los demaés

. Delegacion

. Establecimiento de metas y de una vision

. Autoconocimiento

© 00 N o o B~ W N B

. Formacion de equipos

10. Manejo de conflictos
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6.4. Inteligencias multiples en el contexto gerencial
La situacién actual (tiempos post pandémicos, guerras internacionales) impacta las
formas de gerenciar y por ello se sugiere que las personas pueden interactuar de acuerdo con las

propuestas de modelos de inteligencia aplicadas de acuerdo con la personalidad de los lideres:

Inteligencia logico-matematica (para trabajar en analisis de entornos externos e internos y
asi generar estrategias), inteligencia linguistica (escenarios donde se requiere de una buena
oratoria y en la construccion de informes donde se indique la situacion actual de la empresa),
inteligencia espacial (creacion de proyectos innovadores y creativos en beneficio de nuevos
emprendimientos para la organizaciéon), inteligencia musical (sentimientos y estado de &nimo que
permite motivar en la realizacion de las actividades, ademas de buscar un espacio para la
integracion y recreacion en las horas no laborales, logrando una mayor adaptacion y aceptacién
del grupo de trabajo), inteligencia cinestésica corporal (garantizando momentos deportivos y
recreativos los colaboradores pueden desarrollar esta inteligencia porque la salud es importante,
el equilibrio cuerpo y mente para que la persona pueda rendir con las actividades exigidas y
desarrolle todas estas multiples inteligencias en pro de la institucién), inteligencia intrapersonal
(representa la habilidad que posee la persona para conocerse y permite autorregular su conducta
en beneficio de todos en su lugar de trabajo, ademas procura que los miembros de la empresa
sean mas asertivos haciendo posible que sus propios conocimientos de si mismo aporten para el
desemperio y desarrollo de las actividades y responsabilidades dentro de la organizacion),
inteligencia interpersonal (son capaces de relacionarse natural y espontdneamente con los demas,
mantiene por mucho mas tiempo vinculos sociales y organizacionales, son comprensibles y
desarrollan la capacidad de la escucha; esto permite que los colaboradores desarrollen buenas
relaciones sociales, se expresen fluidamente en un contexto de reconocimiento y de respeto que
permite mejorar el ambiente laboral practicando la escucha activa e incentivando a que el trabajo
en equipo sea mas efectivo, empatico, comunicativo y eficaz) y finalmente la inteligencia
naturalista pictorica (ayudara al trabajo en equipo debido a la implementacién de un tipo de
metodologia que se basa en el diagnostico, percepcion y comprension de la naturaleza aplicada al
disefio, creacidn e innovacion de ideas y proyectos organizacionales motivando al dinamismo e

interés grupal para la creatividad y el emprendimiento). (Reyes, 2022)
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6.5. Contexto de la Universidad EAN:

La Universidad EAN se fundé en los afios sesenta (60) para formar empresarios y
fomentar el emprendimiento logrando que en 1999 el programa de Administracion de Empresas
fuera el primero reconocido por su calidad académica en el pais. En 2006, la institucion pasé a
Ilamarse Universidad EAN, marcando una nueva etapa en su evolucién y en el 2013 recibio la
acreditacion en Alta Calidad por parte del Ministerio de Educacion Nacional (Universidad EAN,
2024). Muchos profesionales se han interesado en estudiar especializaciones alli, considerando
que para las diferentes profesiones existen multiples aplicaciones como el alcance de los
objetivos y la necesidad de controlarlos en funcion del tiempo. El liderazgo también ha sido una
de las bases fundamentales de la universidad y mas aun para los posgrados, por lo cual es
importante realizar evaluaciones e investigaciones acerca de como al estudiar las

especializaciones, se busca potenciar el liderazgo estan generando un impacto en los estudiantes.

7. Metodologia

7.1. Primer Nivel

7.1.1. Enfoque
Este proyecto de investigacion adopta un enfoque mixto, que fusiona las fortalezas de los
métodos cuantitativos y cualitativos para lograr una comprension mas exhaustiva del problema

de investigacion. El enfoque mixto se considera el méas apropiado debido a varios motivos:

En primer lugar, el problema de investigacion se centra en entender las experiencias y
significados atribuidos a la comunicacion en los posgrados de la Universidad EAN, lo que
demanda una aproximacion que integre distintas perspectivas. Ademas, el enfoque mixto permite
la triangulacién, combinando diferentes fuentes de datos y métodos de analisis para reforzar la
fiabilidad de los resultados. Asimismo, ofrece una vision mas completa del fenémeno estudiado

al integrar tanto datos cuantitativos como cualitativos. Por altimo, su flexibilidad permite adaptar
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la investigacion conforme avanza, recurriendo a diversas fuentes de informacién y empleando

diferentes técnicas de investigacion. (Ascona & Mencia, 2023).

Es importante destacar que en este proyecto se emplean herramientas de naturaleza
cualitativa, como observaciones, revision de documentos, encuestas, con el proposito de obtener
una recopilacion detallada de datos sobre los objetos de estudio. Estas herramientas permiten
capturar percepciones, experiencias y opiniones de los miembros de los grupos de trabajo de los
proyectos seleccionados en la muestra, al mismo tiempo que se identifican ventajas y desventajas
de cada metodologia analizada en la gestion de proyectos. Ademas, este proyecto incluye
elementos propios del analisis cuantitativo al utilizar mediciones numéricas para comprender,
sistematizar e interpretar las percepciones de los encuestados respecto a las metodologias, como
se detallara en las variables seleccionadas. Este enfoque permite recopilar datos que contribuyen

a una evaluacion objetiva y rigurosa del objeto de estudio.

7.1.2. Alcance

El alcance adoptado para este proyecto es descriptivo, no experimental y con una parte
documental ya que busca las propiedades y las caracteristicas de los estudiantes definidos en la
unidad de estudio, es decir inicamente pretende medir o recoger la informacion sobre los
conceptos que se definieron y variables que se definiran a continuacién para llegar a unos
resultados que permitan realizar un andlisis de tipo cualitativo y cuantitativo. Es no experimental,
ya que no se llevaran a cabo manipulaciones de variables independientes y con una parte
documental ya que se revisaran fuentes de informacion ya existentes, como documentos,
registros o bases de datos. Para complementar la descripcion del estudio, se emplean variables
bien definidas y caracterizadas para obtener una vision detallada del caso, respaldado por la

revision exhaustiva en el marco teérico presentado anteriormente.

7.1.3. Disefio

7.1.3.1. Disefio Descriptivo:
La investigacion descriptiva es una herramienta sumamente importante y usada, esta se

enfoca en observar y detallar las caracteristicas de un grupo de personas, objetos o eventos. Su
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principal objetivo es ofrecer una representacion precisa de la situacion tal como se presenta en el
momento del estudio, sin indagar en las razones detras de las observaciones. Este tipo de
investigacion recopila datos y los organiza para proporcionar una vision clara de lo que esta
ocurriendo, utilizando técnicas como la clasificacion y el resumen. (Arias, 2024). De acuerdo
con este planteamiento y con el enfoque de esta investigacion que tiene una parte de caracter
mixto se pretende recopilar una informacion donde se pretende determinar el impacto del
desarrollo del liderazgo en los estudiantes sin modificar su situacién sino mas bien
describiéndola en primer lugar desde las palabras y respuestas abiertas y en segundo lugar para la
parte cuantitativa y a partir de los resultados de las encuestas se emplearan medidas como la
media, la variabilidad y otras estadisticas para mejorar la comprension del tema de estudio y

poder llegar a conclusiones.

7.1.3.2. Disefio No Experimental:

La investigacion no experimental implica observar fenGmenos en su contexto natural sin
modificar intencionadamente las variables independientes. En lugar de eso, se analizan los
fendmenos tal como ocurren naturalmente. Los sujetos del estudio, en este caso los estudiantes
de posgrado de la universidad no son expuestos a condiciones o estimulos especificos, sino que
son observados en su entorno natural de trabajo y académico, situaciones que ya existen y que no
son modificadas. (Agudelo, Aigneren, & Ruiz , 2008). Las variables independientes que se
trataron y que sirvieron como mecanismo ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas, ya no se
tiene control directo sobre ellas. En esta investigacion, el analisis y las conclusiones sobre las
relaciones entre variables se hacen sin intervenir directamente, observando a través del
mecanismo de la encuesta cdmo se desarrollan naturalmente cada uno en su contexto y después

de haber adquirido los conocimientos y haber pasado por todo lo que conlleva el curso.

Ahora bien, reiterando que este tiene un enfoque mixto con caracteristicas tanto

cuantitativas como cualitativas se establecio el disefio de la siguiente manera:

7.1.3.2.1. Recolecciéon de Informacion:
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Se utilizaron métodos cuantitativos; se emplearon encuestas como un instrumento de
medicion para obtener informacion numérica sobre las variables definidas y asi mismo se realizo

un analisis cualitativo de los resultados de las encuestas realizadas.

7.1.3.2.2. Andlisis de Datos:

Se realizaron andlisis tematicos de las de las encuestas, identificando patrones, temas y
tendencias en las respuestas que se obtuvieron. Los datos numéricos recopilados mediante las
encuestas se tabularon y analizaron utilizando métodos estadisticos descriptivos, como
promedios, medianas y desviaciones estandar. Se realizé un andlisis detallado para determinar las
relaciones entre variables cuantitativas y determinar la fuerza y direccion de estas relaciones y

tener una comprension mas completa del caso estudiado.

7.1.3.2.3. Integracion de datos y busqueda de estrategias
Una vez realizada la recoleccion de informacion completa y relevante, asi como el
analisis de datos de la forma en que se mencioné anteriormente, se procedid con la etapa del
establecimiento de precisiones y conclusiones que son el resultado final del trabajo de
investigacion junto con el establecimiento de estrategias pertinentes para fortalecer los
programas de posgrados y con ello las habilidades de comunicacion en el desarrollo del liderazgo

en el ambiente académico y laboral.

7.1.4. Definicion de las variables
Las variables que se midieron fueron las siguientes, junto con su forma de medicion
correspondiente, teniendo en cuenta que los enfoques que se trabajaron fueron de tipo mixto

(cualitativo y cuantitativo):

e Inteligencia emocional
e Comunicacion efectiva, comunicacion asertiva

e Pensamiento critico-analitico

Tabla 1 Definicion de Variables
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VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INTELIGENCIA EMOCIONAL

Reconocimient

0 de emociones

Reconocimiento de
los propios estados
de &nimo, recursos e

intuiciones.

Autovaloracion y
apertura

Autoconocimiento

Completamente en desacuerdo
En desacuerdo

Ligeramente en desacuerdo
Ligeramente de acuerdo

De acuerdo

Completamente de acuerdo

Eliminacion de
. . Completamente en desacuerdo
Manejo propio de | factores estresantes
Autorregulacio En desacuerdo
; IOS eStadOS de DesaI’I’O”O de Ligeramente en desacuerdo
n (manejo del | _ o _
‘5 animo, impulsos y | elasticidad Ligeramente de acuerdo
estrés
. D
recursos Manejo a corto | D¢dcuerd
Completamente de acuerdo
plazo
Tendencias Completamente en desacuerdo
Impulso de logro
- emocionales  que c _ En desacuerdo
Motivacion  a facilitan ol ompromiso Ligeramente en desacuerdo
los demas o Iniciativa Ligeramente de acuerdo
cumplimiento de las Optimismo De acuerdo
metas establecidas Completamente de acuerdo
H . | Completamente en desacuerdo
acer participar a En desacuerdo
Facultamiento | equipo de trabajo | Facultar Ligeramente en desacuerdo
y delegacion para  lograr  un | Delegar Ligeramente de acuerdo
objetivo De acuerdo
Completamente de acuerdo
Convocar al Completamente en desacuerdo
formacion  de _ _ d d
_ personal para hacer | Liderar equipos En desacuerdo
equipos y . e ) Ligeramente en desacuerdo
parte del equipo de | afiliacion al equipo )
trabajo en Ligeramente de acuerdo
equipo trabajo para lograr | Trabajo de equipo De acuerdo
un objetivo Completamente de acuerdo
Liderar un | Influenciar en el | Promover una | Completamente en desacuerdo

cambio positivo

equipo de trabajo

direccién positiva

En desacuerdo

Ligeramente en desacuerdo
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DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
para lograr  un | Liderar un cambio | Ligeramente de acuerdo
objetivo con una | positivo De acuerdo
L . o Completamente de acuerdo
motivacion positiva | Movilizar a  los
demas
COMUNICACION EFECTIVA/ASERTIVA
Coaching y

Comunicacion

Expresion a través

de la palabra, hacia

orientacion

Retroalimentacion

Completamente en desacuerdo
En desacuerdo

Ligeramente en desacuerdo

con apoyo comparfieros de un | negativa eficaz Ligeramente de acuerdo
. . . ., De acuerdo
mismo equipo Comunicacion con
Completamente de acuerdo
apoyo
. Completamente en desacuerdo
Capacidad para

Ganar poder e

influencia

ejercer un cambio en
la manera de trabajar

0 de pensar

Ganar poder

Ejercer influencia

En desacuerdo
Ligeramente en desacuerdo
Ligeramente de acuerdo
De acuerdo

Completamente de acuerdo

PENSAMIENTO CRITICO-ANALIT

ICO

Solucion racional de

Implementar una prObIemaS Completamente en desacuerdo
Solucién metodologia Solucién creativa de | En desacuerdo
. . Ligeramente en desacuerdo
creativa de | alternativa pata | problemas _
Ligeramente de acuerdo
problemas evitar la generacion | promocion de | pe acuerdo
de conflicto innovacién y Completamente de acuerdo
creatividad
Controlar la Completamente en desacuerdo
: situacion  negativa | Iniciar En desacuerdo
Manejo de Ligeramente en desacuerdo
: presentada entre los | Responder _
conflictos Ligeramente de acuerdo
miembros del | Mediar De acuerdo
equipo Completamente de acuerdo
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Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS

7.1.5. Poblacién

La investigacion se llevo a cabo en la ciudad de Bogota, pero esto no excluye a otros
estudiantes de la universidad EAN quienes se encuentran el otras ciudades de Colombia o paises
quienes cursen los programas de posgrados de manera virtual o presencial en los ultimos 4 afios,
sin discriminacion de género o edad, de acuerdo con el area de registro y control esta poblacion
se totaliza en 3330 estudiantes quienes han cursado esta unidad de estudio en los periodos
comprendidos del 2020-2 2021-1, 2021-2, 2022-1, 2022-2 2023-1, 2023-2 y 2024-1.

7.1.6. Muestra

Para calcular la muestra se tuvieron en cuenta las siguientes variables:
e Margen de error
e Tamafio de la poblacion
e Nivel de confianza

e Varianza.

Como ya se conoce, la poblacion es de 3330 estudiantes.

El margen de error se refiere al grado de error que sea aceptado en el estudio, este valor
se debe expresar siempre en termino medios para el trabajo de investigacion se fijo este valor en

+/- 2% (Mas o menos Dos por ciento).

El valor fijado para el nivel de confianza, el cual se refiere a cuanta confianza se desea
tener en que la media real se encontrara dentro del margen de error. Los intervalos de confianza
mas comunes son de un 90 %, un 95 % y un 99 % de confianza., se fijé con un valor del 90%

esta se traduce a 1,65 (Puntuacion Z).

Para la varianza la cual significa la probabilidad que ocurra o no el evento, para la

muestra, dado que en este momento no se ha realizado la encuesta, se fija en un 50% (0,5).
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Con el valor de las variables definidas se aplico la siguiente formula:

Figura 1 Formula y resultados para el calculo del tamafio de la muestra

n= N*(Z*2)*p*q
e"2*(N-1)+(Z"2)*p*q
n=|Tamano de la muestra e =|Margen de error
N =|Tamano poblacidn p=|Probabilidad de que ccurra el evento
Para metro estadistico que Probabilidad de que no ocurra el
= . . g=(1-p}
depende del nivel del confianza evento

Poblacion Finita/Conocida
Mivel de Confianza 95%
z 1,96
p 50%
q 50%
E 2%
M 3330
n [ 1396

Elaboracion propia con base en modelos estadisticos establecidos

El calculo de esta formula da como resultado una muestra de 1396 estudiantes quienes han

cursado esta unidad de estudio en los periodos comprendidos del 2020-2 2021-1, 2021-2, 2022-1,
2022-2 2023-1, 2023-2 y 2024-1.

7.2. Segundo Nivel

7.2.1. Seleccién de métodos o instrumentos para recoleccion de informacion
El instrumento de recoleccidn de datos elegido es un cuestionario de preguntas cerradas.
De acuerdo con las variables identificadas, se eligieron las preguntas aplicadas a casos cotidianos

en el entorno laboral y personal, desde donde se puede evaluar el comportamiento de la persona,
relacionado con el objeto de estudio.
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En el instrumento disefiado se encuentra la introduccion, el propdsito del instrumento y la
duracion de diligencia de este; se compone de preguntas donde se elige entre: “Completamente
en desacuerdo”,” En desacuerdo”, “Ligeramente en desacuerdo”, “Ligeramente de acuerdo”, “De

acuerdo”, “Completamente de acuerdo”.

7.2.2. Técnicas de analisis de datos
Las técnicas utilizadas para el analisis de datos segun (Alteryx, 2024) se dividen en los

siguientes pasos y fases:

e Entrada de datos

e Preparacion de Datos

e Exploracion de datos

e Enriquecimiento de datos

e Ciencias de datos

e Business Intelligence (Power Bl)
e Generacion de informes

e Optimizacion

En esta investigacion durante el andlisis de datos, se aplicaron diferentes procedimientos
contemplando las fases mencionadas anteriormente; en primer lugar, se clasificé la informacién,
donde se pudieron aclarar o afirmar los datos a trabajar de acuerdo al tamafio de la muestra o al
grupo escogido de muestra para que los resultados tengan mayor confiabilidad; se continu6 con
el tamizaje de la muestra donde se le dio una clasificacion en importancia a las preguntas usadas
en la encuesta con sus valores cuantitativos y cualitativos; luego de estos se registraron estos
datos, empleando las variables escogidas como los promedios, mediana y moda y los que en la

rubrica se emplearon para su clasificacion anélisis y obtencion de resultados.

Se continuo con la tabulacion de los datos realizando una tabla o cuadro de
interpretacion mas sencillo de leer y comprender, donde se obtuvieron resultados més claros de
las preguntas usadas en la encuesta y se pudieron conocer las opiniones y situaciones de analisis

del grupo de muestra en el impacto del fortalecimiento de las habilidades de comunicacion, en el
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desarrollo del liderazgo de los estudiantes de los posgrados de la universidad EAN, y finalmente
se obtuvieron las conclusiones de los datos obtenidos para lograr responder le pregunta problema

del inicio del proyecto de investigacion.

En la fase de clasificacion de la informacion se utilizaron técnicas de analisis, sintesis y
observacion; dichas técnicas permitieron comprender lo que muestran los datos que ya fueron
recogidos y tabulados; las herramientas para el procesamiento y analisis de los datos que se
utilizaron fueron: Microsoft Excel para la obtencion de los resultados de las encuestas y Power

Bl para el analisis de los datos obtenidos.

7.3. Tercer Nivel: Analisis de resultados y Diagndstico

Segun la encuesta PAMS; PERSONAL ASSESMENT MANAGEMENT SKILL
(EVALUACION PERSONAL DE HABILIDADES DIRECTIVAS), se realizé el siguiente
analisis para cada pregunta realizada a la poblacién definida; la interpretacion de resultados se
realiz6 por variables o areas de habilidad, que se valoraron desde el autoconocimiento, es decir,

el instrumento u encuesta se resolvié con el andlisis del entrevistado.

INTELIGENCIA EMOCIONAL

Abarca las siguientes areas:

e Reconocimiento de emociones

e Autorregulacion (manejo del estrés)

e Motivacion a los demas

e Facultamiento y delegacion

e formacidn de equipos y trabajo en equipo

e Liderar un cambio positivo
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7.3.1. Componente 1: Desarrollo de Autoconocimiento: Reconocimiento de Emociones.

Figura 2 Resultados Desarrollo de Autoconocimiento: Reconocimiento de Emociones

:Desarrollo del Autoconocimiento: Reconocimiento de Emociones

1. Solicito informacion a los demas acerca de mis 2. Para mejorar, estoy dispuesto a revelar aspectos 3. Soy consciente de mi estilo preferido para 4. Entiendo como me adapta a las situaciones que
: fortalezas y debilidades como base para su mejora personales a los demas (esto es, compartir mis recopilar informacion y tomar decisiones. son ambiguas e inciertas.
: personal. creencias y sentimientos).

661

47,35%)

87
2-(6,23%) 486
13i /

(9, 74%)

183
{(13,11%) 17
(22,719%)
SO 565 (4047%) 314 (22,49%)
5. Tengo un conjunto de estandares y principios Autoevaluacion y apertura (R 1 y 2) Autoconocimiento (R 3-5)

: personales bien desarrollado que guian mi
i comportamiento

Porcentaje de desarrollo de Porcentaje de desarrollo de
Habilidad Habilidad

> 72.58 86.70

Promedio Habilidad Promedio Habilidad
eQpcon® .5 12159 16752 4,35 25128 5.20

@®0Opcion 5 :
Opcién4 .
® COpcion Total del Componente zz;gz::z‘ecie desarrollo de i
®Opcion 3 Opcion 6 Completamente de acuerdo y &
@ Opcion 2 Opcion 5 De acuerdo 8 1 0 5
SO Opcién 4 Ligeramente de Acuerdo Promedio Componente

Opcién 3 Ligeramente en Desacuerdo
Opcion 2 En desacuerdo

4,86

Cantidad Total Encuetados

965 (68,13%)

Opcion 1 Completamente en desacuerdo

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos



La primera area de habilidad es el “desarrollo del autoconocimiento”, donde se evidencio
que el 81,05% de los entrevistados reconocen sus emociones. De esta habilidad se derivan dos

componentes: Autoevaluacion y apertura y Autoconocimiento:

v Autoevaluacion y apertura: los encuestados desarrollan un 72,58 % de esta
habilidad, esto quiere decir que estos se encuentran dispuestos a reconocer sus
fortalezas y debilidades, y se sienten cbmodos compartiendo detalles sobre su
espiritualidad y emociones; adicionalmente el promedio de la habilidad se
encuentra en un 4.35, esto quiere decir que los entrevistados eligieron entre

“ligeramente de acuerdo” y “de acuerdo”

v Autoconocimiento: los encuestados desarrollan un 86.70 % de esta habilidad, esto
quiere decir que estos comprenden los motivos de sus comportamientos;
adicionalmente el promedio de la habilidad se encuentra en un 5.20, esto quiere
decir que los entrevistados eligieron entre “de acuerdo” y “completamente de

acuerdo”.
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7.3.2. Componente 2: Manejo de estrés: expresion de emociones y trabajo en equipo.
Figura 3 Resultados Manejo de estrés: expresion de emociones y trabajo en equipo

'Manejo del estrés: Expresion de emociones y trabajo en equip

6. Utilizo métodos eficaces de administracion de tiempo, 7. Con frecuencia reafirmo mis prioridades para que 8. Llevo un programa regular de ejercicio para 9. Mantengo una relacidn abierta y de confianza
tales como llevar un registro de mi tiempo, hacer listas de los asuntos menos importantes no opaquen a los mantenerme en forma con alguien con quien puedo compartir mis
asuntos pendientes y priorizar actividades. mas importantes. frustraciones
54 -~ -L:: 1-'1 ( AR 22
a8 (7.02%) B 34 (& S) s 48 (3.57%)
98 (7,02%) 530 (37,97%) 574 629 G

“4 (19,63%)

(15,9%)

449 (32,16%) (16,26%) 229 (16.4%)

10. Conozco y practico técnicas de relajacion temporal,
como la respiracién profunda y la relajacion muscular.

Eliminacion de factores estresantes (R 6y 7) Desarrollo de Elasticidad (R 8y 9) Manejo a corto plazo (R 10y 11)
Porcentaje de desarrollo Porcentaje de desarrollo Porcentaje de desarrolio
de Habilidad de Habilidad de Habilidad
i 81,08 73.01 70.76
] \538 2 Promedio Habilidad Promedio Habilidad Promedio Habilidad
245 (17 62%) 300 (21,49%) 0 16752 4.86 438 4,25

11. Mantengo un equilibrio en mi vida al tener diferentes intereses
: fuera del trabajo

Porcentaje de desarrollo de
Competencia :

74.95

Promedio Componente

4,50

Cantidad Total Encuetados

50256 1396

w

515 (36,89%) ®Opcidn

Opcién 3 Ligeramente en Desacuerdo
@Opcion 6 e 3

Opcién 4 Ligeramente de Acuerdo
®0pcion 4 opcién 2 En desacuerdo
@®Opcion 3 Opcién 5 De acuerdo
@®Opcién 2 Opcién 1 Completamente en desacuerdo

Opcion 6 Completamente de acuerdo

@®Opcion 1

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos
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La segunda area de habilidad es el “Autorregulacion (manejo del estrés)”, donde se
evidencio que el 74,95% de los entrevistados expresan sus emociones y trabajan en equipo. De
esta habilidad se derivan tres componentes: Eliminacion de factores estresantes, Desarrollo de

elasticidad y Manejo a corto plazo.

v Eliminacion de factores estresantes: los encuestados desarrollan un 81,08 % de
esta habilidad, esto quiere decir que estos crean entornos mas saludables
reduciendo factores estresantes en su vida; adicionalmente el promedio de la
habilidad se encuentra en un 4.86, esto quiere decir que los entrevistados eligieron

entre “ligeramente de acuerdo” y “de acuerdo”

v" Desarrollo de elasticidad: los encuestados desarrollan un 73,01 % de esta
habilidad, esto quiere decir que estos se vuelven mas adaptable, resistentes y
capaz de enfrentar los desafios con confianza y eficacia; adicionalmente el
promedio de la habilidad se encuentra en un 4.38, esto quiere decir que los
entrevistados eligieron entre “ligeramente de acuerdo” y “de acuerdo”.

v Desarrollo de elasticidad: los encuestados desarrollan un 73,01 % de esta
habilidad, esto quiere decir que estos se vuelven més adaptable, resistentes y
capaz de enfrentar los desafios con confianza y eficacia; adicionalmente el
promedio de la habilidad se encuentra en un 4.38, esto quiere decir que los

entrevistados eligieron entre “ligeramente de acuerdo” y “de acuerdo™.
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7.3.3. Componente 3: Motivar a los Demas

Figura 4 Resultados Motivar a los demés

Motivar a los Demas (R 41 - 49)

41. Siempre determino si la persona tiene los recursos y 42 Utilizo diferentes recompensas para reforzar los 43. Disefio asignaciones de tareas para que sean 4& Me aseguro de que la persona reciba retroalimentacién
apoyos necesarios para tener éxito en una actividad desempeiios excepcionales interesantes y desafiantes. oportuna de aquellos afectados por el desempedio de su
actividad
P a7y
asg TR N— 100 (7,16%)
25 7 (44,2%) 2
18.34%) 327 243 o8
(23,42%) 17,41%) (44 84%)
414 (29,66%) 414 (29,66%

45. Siempre ayudo al individuo a establecer metas de 46. Solo como ultimo recurso trato de reasignar o 47. Disciplino de manera consistente cuando el esfuerzo
desempefio que sean desaliantes. especificas y con un despedir a un individuo con desempefio deficiente. se encuentra por debajo de las expectativas y
limite de tiempo competencias Oodon © I 3 4
= cion ompletamente en desacuerdo
7(0,5%) 96 (6,88%) 614 p p

Opcién 2 En desacuerdo
Opcion 3 Ligeramente en Desacuerdo

615 187
(44,05%) (134%)

277 (43,98%})
(19.84%)
Opcién 4 Ligeramente de Acuerdo
Opcién 5 De acuerdo

Opcién 6 Completamente de acuerdo

TR il 425 (30,44%)
48. Me aseguro de que la gente se sienta tratada con justicia y 49. Doy felicitaciones de inmediato y otras formas de
equidad reconocimiento a los logros significativos Porcentaje d
je de desarrollo de
49 3.51%) — Total del Componente Compatanch
" o/ 52%) -
@ Opcién 6
S , 74,65
336 (24.07%) @ Opcién 5 Promedio Componente
@ Opcidn 4 5 04
@®Opcidn 3 ’
431 ) Cantidad Total Encuestados
o (308..) ®Opcion 2
@ Opcidn 1
pC 1 0 75384 1 . 3 9 6

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos
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La tercera area de habilidad es “Motivar a los demas” donde se evidencio que el 74,65%
de los entrevistados tiene un impacto positivo en el entorno en el que se desenvuelve, ayudando a
que las personas se sientan valoradas, inspiradas y motivadas para alcanzar su maximo potencial.
El promedio en el que se encuentra esta habilidad esta en un 5,04, de lo que se puede inferir que

los entrevistados eligieron entre “de acuerdo” y “completamente de acuerdo”.
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7.3.4. Componente 4: Facultamiento y Delegacion

Figura 5 Resultados Facultamiento y Delegacion

59.La ayudo a sentirse competente en su trabajo al
reconocer y celebrar sus pequefos éxitos

108 (7,7

588 (42,12%)

63. Especifico claramente los resultados que deseo.

103 (7,38%)

41

5 +1Q (51 59
(38,75%) 19(51.5%)

67. Doy seguimiento y mantengo la responsabilidad de las tareas

asignadas regularmente.

161 (11,5

egacion

60. Ofrezco retroalimentacion y el apoyo necesario de
forma sistematica

180 (12,89%)

546 (3

r]

64, Especifico claramente el nivel de iniciativa que quiero
que los demas tomen (por ejemplo, esperar instrucciones,
realizar parte de la actividad e informar, hacer la activid...

61. Trato de ofrecer toda la informacion que La gente
requiere para realizar sus actividades.

2%
““::‘3\

[ ©)

98 (7,

w
2 O
(o

w
o0
~1
)
<L

65. Permito la participacion de aquellos que aceptan las
tareas asignadas en cuanto a la fecha y la forma de
realizar el trabajo.

'30 ‘9315:‘

587 (42,05%)

Porcentaje de desarrollo
de Habilidad

89.18

Promedio Habilidad

9,35 0
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205 (14,68%) 593 (42.48%)
512 (36,68%)
Facultar (R 59 - 62)

® Opcion 6
@ Opcién 5
®Opcion 4 29878
@ Opcion 3
® Opcién 2 -
®Opcion 1 Opcién 6 Completamente de acuerdo

Opcién 5 De acuerdo

Opcién 4 Ligeramente de Acuerdo
Opcién 3 Ligeramente en Desacuerdo

Opcidn 2 En desacuerdo
Opcibn 1

Completamente en desacuerd

Total del Componente

69435

57

62_Enfatizo el efecto importante que tendra el trabajo de
una persona

192}
)

116 (8

W

526 (37,68%) 723 (51,79%)
66, Cuando hay un problema, evito delegar hacia arriba

al pedir a la gente que recomiende soluciones en vez
de solamente pedir consejo o respuestas.

580
(41,55%)

Delegar (R 63 - 67)

Porcentaje de desarrollo
de Habilidad

84,90

Promedio Habilidad

5.09

Porcentaje de desarrollo de
Competencia

86,80

Promedio Componente

5.21

Cantidad Total Encuestados

1.396

41880

75384

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos
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La cuarta éarea de habilidad es el “Facultamiento y delegacion”, donde se evidencid que el
86,80% de los entrevistados otorgan autoridad y responsabilidad a los miembros de sus equipos.

De esta habilidad se derivan dos componentes: Facultar y Delegar:

v Facultar: los encuestados desarrollan un 89,18 % de esta habilidad, esto quiere
decir que otorgan a sus subordinados el poder de autonomia para la toma de
decisiones; adicionalmente el promedio de la habilidad se encuentra en un 5.35,
esto quiere decir que los entrevistados eligieron entre “de acuerdo” y

“completamente de acuerdo”.

v Delegar: los encuestados desarrollan un 84.90 % de esta habilidad, esto quiere
decir que estos transfieren parte de su carga de trabajo a otros, permitiéndole
concentrarse en tareas estratégicas y de alto nivel; adicionalmente el promedio de
la habilidad se encuentra en un 5.09, esto quiere decir que los entrevistados

eligieron entre “de acuerdo” y “completamente de acuerdo”.
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7.3.5. Componente 5: Formacion de equipo y trabajo de equipo
Figura 6 Resultados Formacion de equipo y trabajo de equipo

Formacion de Equipos y trabajo de Equipo
68. 5S¢ como establecer credibilidad e influencia entre los miembros del 69. Soy claro y consistente acerca de lo que quiero lograr. 70. Forjo una base comun de acuerdos en el equipo antes de avanzar

equipo hacia el cumplimiento de las actividades.

198 (14,18%,

546 (39,11%)

71. Articulo una vision clara y motivada de lo que el  72.Conozco diversas maneras de facilitar la realizacion 73. Conozco diversas maneras de ayudar a forjar relaciones  74. Conozco las diferentes etapas del desarrollo por las que
equipo puede lograr, asi como metas especificas de de las actividades en el equipo fuertes y cohesion entre los miembros del equipo pasan la mayoria de los equipos.

corto plazo. s
4(1% 80 (5,73%)

5 97%) 523 (37 46%)

75. Ayudo al equipo a evitar el pensamiento grupal al asegurarme de que  76. Diagnostico y aprovecho las competencias centrales de mi equipo o 77. Aliento al equipo para lograr innovaciones excepcionales. asi como pequenas
se exprese suficiente diversidad de opiniones dentro del equipo. sus fortalezas unicas. mejoras continuas.

47 (337%) 54 (3

105 (7,5

670 (47,99% 176 (12,61%) 625 (44,77%) ®Opcién 5
®Opcion o

593 (42 48%
593 (42,48%) @®Opcicn 4

277 (19,84%)
@ Opcidn 3
®Opcion 2
440 (31,52%

@®Opcioén 1

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos



Figura 7 Resultados Formacion de equipo y trabajo de equipo

EFormacién de Equipos y trabajo de Equipo

Afiliacion al Equipo (R 72 - 73)

Porcentaje de desarrollo

Liderar Equipos (R68y 71)

Porcentaje de desarrollo

de Habilidad de Habilidad
86,66 85,02
2 9034 Promedio Habilidad ] 4242 Promedio Habilidad
0 33504 5.20 0 16752 5.10

Total del Componente

Opcién 3 Ligeramente en Desacuerdo
Opcién 4 Ligeramente de Acuerdo
Opcién 2 En desacuerdo

Opcién 5 De acuerdo

Opcidén 1 Completamente en desacuerdo

70584

Opcién 6 Completamente de acuerdo 0

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos

Trabajo en Equipo (R 74 - 77)

Porcentaje de desarrollo
de Habilidad

81,51

Promedio Habilidad

27308

0 33504 4,89

Porcentaje de desarrollo de
Competencia

84,27

Promedio Componente

5,06

Cantidad Total Encuestados

1.396

83760
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La quinta area de habilidad es la “Formacion de equipos y trabajo de equipo”, donde se
evidencio que el 84,27% de los entrevistados demuestran la capacidad de formar equipos solidos
y promover un ambiente de trabajo colaborativo. De esta habilidad se derivan tres componentes:

Liderar equipos, afiliacion al equipo y trabajo en equipo.

v" Liderar equipos: los encuestados desarrollan un 86,66 % de esta habilidad, esto
indica que estos desarrollan la habilidad de coordinar a un grupo de personas
hacia el logro de objetivo mediante la inspiracion la motivacion gestionar
conflictos entre otros; adicionalmente el promedio de la habilidad se encuentra en
un 5.02, esto quiere decir que los entrevistados eligieron entre “de acuerdo” y

“completamente de acuerdo”.

v’ Afiliacion al equipo: los encuestados desarrollan un 85,02 % de esta habilidad,
esto quiere decir que se desarrolla el sentido de pertenencia, conexién y
compromiso emocional; adicionalmente el promedio de la habilidad se encuentra
en un 5.10, esto quiere decir que los entrevistados eligieron entre “de acuerdo” y

“completamente de acuerdo”.

v Trabajo de equipo: los encuestados desarrollan un 81,51 % de esta habilidad, esto
quiere decir que estos desarrollan habilidades, conocimientos y experiencias que
implica la colaboracién de individuos para alcanzar metas en comunes de manera
eficiente y efectiva; adicionalmente el promedio de la habilidad se encuentra en
un 4.89, esto quiere decir que los entrevistados eligieron entre “ligeramente de

acuerdo” y “de acuerdo”.
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7.3.6. Componente 6: Liderar un Cambio Positivo

Figura 8 Resultados Liderar un Cambio Positivo

Liderar un Cambio Positivo

78. Transmito energia positiva a los demds cuando 79. Enfatizo un propdsito o significado mas alto 80. Expreso mi gratitud con frecuencia y claridad, incluso 81, Hago hincapié en aprovechar las fortalezas y no sélo
interactdo con ellos asociado con el cambio que lidero. por los actos insignificantes. en superar las debilidades
148 (10,6%) 689 144 (10,32%) 187 (134%) 622 (44,56%)
(49,36% 3 '
-0 {22 &7 298 (€9 169
521 (37,32% 05 S 530 (37,979
= 530 (37,97%)
82. Hage muchos mas comentarios positivos que 83. Cuando comunico una vision, llego tanto al corazén 84, Sé como hacer que la gente se comprometa con mi vision de cambio positivo.
negativos, como a la mente de las personas.
80 @ Opcidn 5
167 (11,96%) 618 (44,27%) <)

@®Opcion 1

Promover una direccion positiva (R 78 - 80) Liderar un cambio positivo (R 81 - 82) Movilizar a los demas (R 83 - 84)

Porcentaje de desarrollo Porcentaje de desarrollo
de Habilidad de Habilidad

86.26 80.09

Promedio Habilidad Promedio Habilidad

Porcentaje de desarrollo
de Habilidad

87.63
220] 9 Promedio Habilidad

14451 13416

0 25128 5.26 0 16752 518 0 16752 4.81
Porcentaje de desarrollo de
- Total del Componente Competencia

Opcion 1 Completamente en desacuerdo
Opcion 2 En desacuerdo 8 5 .08
Opcién 3 Ligeramente en Desacuerdo Promedio Componente
Opcién 4 Ligeramente de Acuerdo 5 ‘I 0
Opcién 5 De acuerdo 49 8 8 6 Cantidad Total Encuestados
Opcion 6 Completamente de acuerdo

é g 0 58632 1.396

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos
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La sexta y ultima area de habilidad que encierra esta variable de “Inteligencia
Emocional” es “Liderar un cambio positivo”, donde se evidencio que el 85,08% de los
entrevistados demuestran la capacidad para inspirar y motivar a otros, asi como un enfoque
estratégico. De esta habilidad se derivan tres componentes: Promover una direccién positiva,

liderar un cambio positivo y movilizar a los demas.

v" Promover una direccidn positiva: los encuestados desarrollan un 87,63 % de esta
habilidad, esto indica que estos influyen en otros de manera constructiva y
motivadora para avanzar hacia metas y objetivos compartidos; adicionalmente el
promedio de la habilidad se encuentra en un 5.26, esto quiere decir que los
entrevistados eligieron entre “de acuerdo” y “completamente de acuerdo”.

v" Liderar un cambio positivo: los encuestados desarrollan un 86,26 % de esta
habilidad, esto quiere decir que se desarrolla la habilidad de transformar
organizaciones, comunidades por medio de un liderazgo positivo de manera
efectiva; adicionalmente el promedio de la habilidad se encuentra en un 5.18, esto
quiere decir que los entrevistados eligieron entre “de acuerdo” y “completamente

de acuerdo”.

v" Movilizar a los demas: los encuestados desarrollan un 80,09 % de esta habilidad,
esto quiere decir que estos mediante la inspiracion, motivacion y guiar a las
personas para que tomen accion hacia un objetico en comun o una causa
significativa; adicionalmente el promedio de la habilidad se encuentra en un 4.81,
esto quiere decir que los entrevistados eligieron entre “ligeramente de acuerdo” y

“de acuerdo”.
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Tabla 2 Areas de habilidad

Promedio ”
AREAS DE HABILIDAD Reactivos Desarrollo
Encuesta Competencia

Desarrollo de autoconocimiento 1-5 4,86 81,05
Autoevaluacion y apertura 1-2 4,35 72,58
Autoconocimiento 3-5 5,20 86,7
Autorregulacion (manejo del estrés) 6-11 4,50 74,95
Eliminacion de factores estresantes 6-7 4,86 81,08
Desarrollo de elasticidad 8-9 4,38 73,01
Manejo a corto plazo 10-11 4,25 70,76
Motivar a los demas 41-49 5,04 74,65
Facultamiento y delegacion 59-67 5,21 86,80
Facultar 59-62 5,35 89,18
Delegar 63-67 5,09 84,90
Formacion de equipos y trabajo de equipo |68-77 5,06 84,27
Liderar equipos 68-71 5,2 86,66
Afiliacién al equipo 72-73 5,10 85,02
Trabajo de equipo 74-77 4,89 81,51
Liderar un cambio positivo 78-84 51 85,08
Promover una direccion positiva 78-80 5,26 87,63
Liderar un cambio positivo 81-82 5,18 86,26
Movilizar a los demas 83-84 4,81 80,09

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS
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Conclusiones de la variable INTELIGENCIA EMOCIONAL
De acuerdo con los porcentajes de desarrollo de la competencia, las areas de habilidad que

obtuvieron resultados bajos fueron:

= Desarrollo del autoconocimiento
= Autorregulacion (manejo del estrés)

=  Motivar a los demés

Se presenta una necesidad de reforzamiento del conocimiento personal, teniendo en cuenta
que conociéndose a si mismo se pueden fortalecer deficiencias para optimizar el comportamiento
en el entorno personal y laboral; los lideres generalmente se encuentran sometidos a ambientes de
presion laboral y exigencias que a veces son imposibles de cumplir en un determinado tiempo y si
estos no controlan el estrés transmitiran el mismo sentimiento o perspectiva hacia los demas y a
sus comparieros de equipo de trabajo. Asi mismo en esas condiciones no podria presentarse un

escenario en el que se motive a los demés miembros del equipo de trabajo.

Por otro lado, las areas de habilidad que obtuvieron resultados altos fueron:

v Facultamiento y delegacién
v Formacion de equipos y trabajo de equipo

v’ Liderar un cambio positivo

Se presenta un liderazgo externo en el cual se tiene conocimiento de las fortalezas de los
miembros del equipo de trabajo y por ello se les indican las actividades en las cuales pueden
colaborar para la entrega de resultados; asi mismo se organizan equipos de trabajo de acuerdo con
las necesidades requeridas y dando a entender a los miembros del equipo la importancia de la

realizacion de las actividades para un beneficio mutuo.
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COMUNICACION EFECTIVA/ASERTIVA

Abarca las siguientes areas:

e Comunicacion con apoyo

e Ganar poder e influencia
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7.3.7. Componente 7: Comunicacion con Apoyo

Figura 9 Resultados Comunicacion con Apoyo

Comunicacion con Apoyo

24 Soy capaz de ayudar a los demas a reconocer y definir sus
i propios problemas cuando los aconsejo.

27. Cuando trato de corregir el comportamiento de alguien, nuestra
relacion casi siempre se fortalece

9

i

o

(6,81%)

632 (4527%)

294 (21,06%)

24,07%)

30. Hago lo posible por identificar alguna area de acuerdo cuando
: estoy en una discusion con alguien que tiene un punto de vista
: diferente.

61 (4,37%

270 (19,34%)

67 (47,78%)

o

=)
i

w
w

26.Cuando doy retroalimentacion a los demas, evito referirme a
caracteristicas personales y. en vez de ello. me concentro en
problemas o soluciones

25. Soy claro acerca de cuando debo dar entrenamiento a alguien y
cuando, en vez de ello. debo dar orientacion.

HO (4.94%)
e 72 (5,16%)
237 (16,98%) 196 (14,04%)
570 (40,83%)
450 (32,23% 522 (37,39%)

29. Me hago responsable de mis planteamientos y puntos de vista al

28. Soy descriptivo al dar retroalimentacidn negativa a los demds
utilizar frases como “he decidido” en vez de "han decidido”

Esto es. describo objetivamente los acontecimientos, sus
consecuencias y mis sentimientos acerca de ellos

513 (36,75%)

360 (25,79%)
31, No hablo despectivamente a aquellos que tienen menos poder o

menos informacion que yo. comprension en vez de consejo

97 (6,95%)

322 (23,07%)

890 (63,75%)

314 (22,49%)

32. Cuando discuto un problema de alguien, ofrezco una respuesta gue indica

®Opcién 5

S

@ Opcién
@ Opcioén 6
@®Opcién 3
®Opcién 2

@®Opcion 1

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos
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Figura 10 Resultados Comunicacién con Apoyo

Comunicacion con Apoyo

Coaching y Orientacion (R 24 y 25) Retroalimentacion negativa Eficaz (R 26 - 28) Comunicaciéon con Apoyo (R 29 - 32)
Porcentaje de desarrollo Porcentaje de desarrollo Porcentaje de desarrollo
de Habilidad de Habilidad de Habilidad

82,67 80.89 83.25
‘] 3849 Promedio Habilidad 20326 Promedio Habilidad 27893 R e
0 16752 4,96 0 25128 4,85 0 33504 5,00
Total del Componente Porcentaje de desarrollo de
Competencia

Opcién 3 Ligeramente en Desacuerdo Promedio Componente

Opcion 4 Ligeramente de Acuerdo

Opcién 2 En desacuerdo 4,94

Opcién 5 De acuerdo Cantidad Total Encuestados

Opcién 1 Completamente en desacuerdo 6 2 O é 8

Opcién 6 Completamente de acuerdo 0 1 3 9 6

75384

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos



La primera area de habilidad es el “Comunicacion con apoyo”, donde se evidencio que
el 82,34% de los entrevistados reconocen sus emociones. De esta variable se derivan tres
componentes: Coaching y orientacién, Retroalimentacidn negativa eficaz y Comunicacién con

apoyo:

v Coaching y orientacién: los encuestados desarrollan un 82,67 % de esta habilidad,
esto quiere decir que desarrollan herramientas poderosas para el desarrollo
personal y profesional; adicionalmente el promedio de la habilidad se encuentra
en un 4.96, esto quiere decir que los entrevistados eligieron entre “ligeramente de
acuerdo” y “de acuerdo”

v Retroalimentacién negativa eficaz: los encuestados desarrollan un 80.89 % de esta
habilidad, lo que implican que sus retroalimentaciones son de manera efectiva,
brindandoles a los otros la oportunidad de aprender y crecer; adicionalmente el
promedio de la habilidad se encuentra en un 4.85, esto quiere decir que los
entrevistados eligieron entre “ligeramente de acuerdo” y “de acuerdo”

v Comunicacién con apoyo: los encuestados desarrollan un 83.25 % de esta
habilidad, lo que indica que trasmiten mensajes de manera clara, efectiva y
comprensible, utilizando herramientas y técnica para facilitar la comprension y el
entendimiento; adicionalmente el promedio de la habilidad se encuentra en un
5.00, esto quiere decir que los entrevistados eligieron en la opcion promedio fue

“de acuerdo”
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7.3.8. Componente 8: Ganar Poder e Influencia

Figura 11 Ganar Poder e Influencia

Ganar Poder e Influencia

33. Me estuerzo mas y tomo mas iniciativas de lo que se espera en mi 34, Continuamente estoy mejorando la calidad de mis habilidades y  35. Apoyo los eventos y las actividades ceremoniales de la
trabajo conocimientos organizacion.

303,58%) 99 (7.09%) 64 (4,58%

61 (40,19%) 121(86
222 (15,9%)
278
278
9.91%)
523 (37,46% : el e
42
36. Formo una red amplia de relaciones con personas de toda la 37. En mi trabajo me esfuerzo por generar nuevas ideas, iniciar 38. Mando notas personales a los demas cuando logran algo
i organizacion, en todos los niveles. nuevas actividades y minimizar las tareas rutinarias. importante o cuando comparto informacion relevante.
29 %) 427
121 (8,67%) 9%) o 116 (83
201 (1 73 (41,05
260 (18,62%) 486 (34,81%) 170 (12,18%) 457 (32,74%)
276 (19,77%)
550
24.14%)
39. Rehuso negociar con individuos que utilizan tacticas de 40. Evito usar amenazas o exigencias para imponer mi voluntad a los demas.

negociacion de alta presion

91(6,52%

@®Opcion 6

®O0pcién 5
@®Opcion 4
@Opcion 1

8o0151.9% ®Opcion 3

@®Opcién 2

236 (16,91%)

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos
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Figura 12 Ganar Poder e Influencia

Ganar Poder e Influencia

Ganar Poder (R 33 - 37) Ejercer Influencia (R 38 - 40)
Porcentaje de desarrollo Porcentaje de desarrollo
de Habilidad de Habilidad
83.84 75,51

Promedic Habilidad

35113

0 41880 5,03 0

18973

Total del Componente

Opcion 1 Completamente en desacuerdeo
Opcion 2 En desacuerdo

Opcion 3 Ligeramente en Desacuerdo
Opcion 4 Ligeramente de Acuerdo
Opcion 5 De acuerdo

Opcion 6 Completamente de acuerdo

04086

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos

Promedio Habilidad

25128 4,53

Porcentaje de desarrollo de
Competencia

80.72

Promedio Componente

4,84

Cantidad Total Encuestados

67008 1.396
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La segunda y tltima 4rea de habilidad que encierra esta variable de “Comunicacion

efectiva /asertiva” es “Ganar poder e influencia”, donde se evidencio que el 80,87% de los

entrevistados desarrollan habilidades, construyendo relaciones y utilizar estrategias efectivas

para obtener capacidades de impactar en las decisiones y acciones de los demés. De esta

habilidad se derivan dos componentes: Ganar poder y Ejercer influencia.

v Ganar poder: los encuestados desarrollan un 83,84 % de esta habilidad, esto

indica que estos aumentan su capacidad de poder e influencia de manera

significativa tanto en lo personal como en lo profesional; adicionalmente el

promedio de la habilidad se encuentra en un 5.03, esto quiere decir que los

entrevistados eligieron entre “de acuerdo” y “completamente de acuerdo”.

v’ Ejercer influencia: los encuestados desarrollan un 75,51 % de esta habilidad, esto

quiere decir que se desarrolla la capacidad de impactar en las creencias, actitudes,

decisiones y acciones de los demas; adicionalmente el promedio de la habilidad se

encuentra en un 4.53, esto quiere decir que los entrevistados eligieron entre

“ligeramente de acuerdo” y “de acuerdo”.

Tabla 3 Areas de Habilidad Componentes Comunicacion con Apoyo y Ganar poder e

influencia
) Promedio &
AREAS DE HABILIDAD Reactivos Desarrollo
Encuesta Competencia

Comunicacion con apoyo 24-32 4,94 82,34
Coaching y orientacion 24-25 4,96 82,67
Retroalimentacion negativa eficaz 26-28 4,85 80,89
Comunicacion con apoyo 29-32 5,00 83,25
Ganar poder e influencia 33-40 4,86 81,08
Ganar poder 33-37 4,38 73,01
Ejercer influencia 38-40 4,25 70,76

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos

50



Conclusiones de la variable COMUNICACION EFECTIVA/ASERTIVA
De acuerdo con los porcentajes de desarrollo de la competencia, el area de habilidad que
obtuvo resultado bajo fue:

= Ganar poder e influencia
Por otro lado, el area de habilidad que obtuvo resultado alto fue:
v/ Comunicacion con apoyo
El resultado tiene sentido, de acuerdo con que el fortalecimiento del autoconocimiento
puede aumentar el desarrollo de la influencia sobre los demas para el logro de objetivos y asi
mismo ganar poder; es interesante el manejo de la comunicacion con apoyo para la

retroalimentacion y la orientacion de actividades y funciones que requieren de optimizacion para
el cumplimiento de objetivos.

PENSAMIENTO CRITICO-ANALITICO

Abarca las siguientes areas:

e Solucidn creativa de problemas

e Manejo de conflictos
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7.3.9. Componente 9: Solucion Creativa de Problemas

Figura 13 Resultados Solucion Creativa de Problemas

12. Planteo clara y explicitamente cudl es el

haya definido

292 23 07%
3 07%

322 (23,07%)

muchas preguntas acerca de la naturaleza del

20. Me aseguro de que existen puntos de vista
divergentes representados o expresados en

3 (1,65%)

16. Trato de "descongelar” mi pensamiento al hacer

problema antes de considerar formas de resolverlo

cada situacion compleja de resolucion de prob..

Solucion Creativa de Problemas

13. Siempre genero mas de una solucion

problema. Evito tratar de resolverlo antes de que lo alternativa al problema, en vez de identificar

solamente una solucion evidente

lado derecho (intuitivo)

125 (8.95%) 354
‘:q 68%)

334 (23,93%)

21. Trato de obtener informacion de
individuos ajenos al grupo que soluciona el
problema. los cuales se veran afectados po...

17. Pienso en el problema tanto desde el lado
izquierdo de mi cerebro (légico), como desde el antes haber generado una lista de posibles
soluciones. Es decir. elijo una solucién sélo desp.

14. Planteo los distintos pasos en el proceso de

resolucion del problema; es decir. defino el

problema antes de plantear soluciones alternati.

250
(17.91%)

349 (25%

n

”

‘3 i

367 (26,29%)

o

J

(15,11%)

22. Procuro brindar reconocimiento no sélo a
quienes se les ocurren ideas creativas (los
campeones de ideas), sino también a aquellos qu...

169 (12

18. Evito evaluar las ventajas de una solucion sin

15. Defino el problema de multiples maneras. No
me limito solamente a una definicién de problema

95 (6,81%)
289

20,7%)

617 (44,2%)

338 (24,21%)

19. Cuento con técnicas especificas que utilizo
para desarrollar soluciones creativas e
innovadoras a los problemas

134 (9,6%)
166
(11.89%)

440 (31,52%)

210

(15,04%)
396 (28,37%)

23. Aliento de manera informada el romper las reglas para obtener
soluciones creativas.

0 (7,88%) 435 (31,16%) ®Opcion 5
5 5_;.#: @ Opcion 4
@ Opcién 6

@ Opcién 3

®Opcibn 2

344 (24,64%) ®0Opcion 1

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos
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Figura 14 Resultados Solucion Creativa de Problemas

Solucion Creativa de Problemas

Solucién Racional de Problemas (R 12 - 14)  Solucién Creativa de Problemas (R 15 - 19)

j Py taje de d 1L
::rg:g:laiéeage desarrollo P dgrs:gilaiéeade esarrollo
20‘: ] 3 Promedio Ha;:ilidad 3 ] A ] 9 Promedio Hat'yilidaa

0 25128 4.80 0 41880 4,50

Total del Componente

Opcidn 3 Ligeramente en Desacuerde

Opcion 4 Ligeramente de Acuerdo

Opcién 2 En desacuerdo

Opcidén 5 De acuerdo

Opcién 1 Completamente en desacuerdo

Opcién 6 Completamente de acuerdo 0

/7836

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos

Promocion de innovacién y creatividad (R 20 - 23)

Porcentaje de desarrollo
de Habilidad

78,51

Promedio Habilidad

4,71

Porcentaje de desarrollo de
Competencia

77.44

Promedio Componente

4,65

Cantidad Total Encuetados

1.396



La primera area de habilidad es el “Solucion creativa de problemas”, donde se
evidencid que el 77,44% de los entrevistados desarrolla | creatividad a la hora de abordad
problemas desde angulos inesperados. De esta variable se derivan tres componentes: Solucién
racional de problemas, Solucion creativa de problemas y Promocién de innovacion y creatividad:

v" Solucion racional de problemas: los encuestados desarrollan un 80,04 % de esta
habilidad, esto quiere decir que estos abordan problemas de manera sistematica y
a tomar decisiones de manera estructurada y l6gica en situaciones dificiles;
adicionalmente el promedio de la habilidad se encuentra en un 4.80, esto quiere
decir que los entrevistados eligieron entre “ligeramente de acuerdo” y “de
acuerdo”.

v" Solucion creativa de problemas: los encuestados desarrollan un 75.02 % de esta
habilidad, lo que indica que estos resuelven de manera creativa de problemas lo
que implica que piensan mas alla de las soluciones convencionales explorando
nuevas ideas y enfoques; adicionalmente el promedio de la habilidad se encuentra
en un 4.50, esto quiere decir que los entrevistados eligieron entre “ligeramente de
acuerdo” y “de acuerdo”.

v Promocién de innovacion y creatividad: los encuestados desarrollan un 78.51 %
de esta habilidad, lo que implica que estos desarrollan la creatividad en cualquier
entorno, ya sea en el trabajo, en la educacion o en la comunidad que se encuentre,
impulsando el crecimiento y encontrando soluciones efectivas a los desafios;
adicionalmente el promedio de la habilidad se encuentra en un 4.71, esto quiere
decir que los entrevistados eligieron entre “ligeramente de acuerdo” y “de

acuerdo”.
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7.3.10. Componente 10: Manejo de Conflictos
Figura 15 Resultados Manejo de Conflictos

gManejo de Conflictos

: 50. Evito hacer acusaciones personales y alribuir motivos de 51. Insto a la interaccién al invitar al cuestionado a expresar su 52 Hago una peticion especilica, detallando una opcién mas aceplable.
: autobeneficio a la otra persona. perspecliva y a hacer preguntas.

68 (4,87%)

66 (4,73%) 74 (5,3%)

678 (48,57%)

164 (11,75%) 203 (14,54%) 278 (19,91%)

566 (40,54%)

414 (29,66%) 702 (50,29%)

: 53. Mueslro preocupacion e interés genuinos, aunque no esté de acuerdo. 54 Busco informacion adicional haciendo preguntas que brinden 55. Pido a la olra persona que sugiera comporlamientos mas aceplables
: informacion descriptiva y especilica
: 28 {2,01%)
: 104 (7,45%
i 615 (44,05%)
293 (20,99%) ;
535 (38,32%)

: 365 (26,15%) 302 {21,63%)
56. No tomo partido, sino que permanezco neulral 57. Ayudo a ambos a generar alternalivas multiples. 58. Ayudo a ambos a enconlrar areas en las que estén de acuerdo
: 62 (4,44%; 159 (11,39%)
: 681 (48,78%) g @ Opcion 6
: 163 (11,68%) .
: ®Opcidn 5
®Opcion 4
®Opcion 3
SR @®Opcion 2
: A 543 (38,9%) B

409 (29,3%) ® Opcion 1

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos



Figura 16 Resultados Manejo de Conflictos

Manejo de Conflictos

Iniciar RS/ y[7) --- Responder (R 53 - 55)

Porcentaje de desarrollo Porcentaje de desarrollo

de Habilidad de Habilidad
82,85 80.77
208 ] 8 Promedio Habilidad 20296 Promedio Habilidad

0 25128 4,97 0 25128 4,85

Total del Componente

Opcidn 3 Ligeramente en Desacuerdo

Opcién 4 Ligeramente de Acuerdo

Opcién 2 En desacuerdo

Opcion 5 De acuerdo

Opcidn 1 Completamente en desacuerdo

Opcion 6 Completamente de acuerdo 0

62924

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos

Mediar (R 56 - 58)

Porcentaje de desarrollo
de Habilidad

86,80
2 ] 8 ] 0 Promedioc Habilidad

0 25128 521

Porcentaje de desarrolle de
Competencia

83.47

Promedio Componente

5,01

Cantidad Total Encuestados

1.396

75384
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La segunda y ultima area de habilidad que encierra esta variable de “Pensamiento
Critico-Analitico” es el “Manejo de conflictos”, donde se evidencio que el 83,47% de los
entrevistados desarrollan habilidades, para manejar conflictos de manera efectiva y construir
relaciones mas fuertes y colaborativas con los demas. De esta habilidad se derivan tres

componentes: Iniciar, Responder y Mediar.

v Iniciar: los encuestados desarrollan un 82,85 % de esta habilidad, esto indica que
estos manejan bases solidas para una conversacion abierta y constructiva que
conduzca a una resolucion efectiva de los conflictos; adicionalmente el promedio
de la habilidad se encuentra en un 4.97, esto quiere decir que los entrevistados
eligieron entre “ligeramente de acuerdo” y “de acuerdo”.

v Responder: los encuestados desarrollan un 80,77 % de esta habilidad, esto quiere
decir que se desarrolla la capacidad al responder al conflicto de manera
constructiva, contribuyendo a la resolucién pacifica y al fortalecimiento de las
relaciones interpersonales; adicionalmente el promedio de la habilidad se
encuentra en un 4.85, esto quiere decir que los entrevistados eligieron entre
“ligeramente de acuerdo” y “de acuerdo”.

v" Mediar: los encuestados desarrollan un 86,80 % de esta habilidad, lo que indica
que estos desarrollan una posicion privilegiada para ayudar a las partes
involucradas a encontrar soluciones pacificas y contractivas; adicionalmente el
promedio de la habilidad se encuentra en un 5.21, esto quiere decir que los

entrevistados eligieron entre “de acuerdo” y “completamente de acuerdo”.

Tabla 4 Areas de Habilidad Componentes Solucion creativa de problemas y Manejo de

Conflictos.
: Promedio e
AREAS DE HABILIDAD Reactivos Desarrollo
Encuesta | Competencia

Solucion creativa de problemas 12-23 4,65 77,44
Solucion racional de problemas 12-14 4,8 80,04
Solucién creativa de problemas 15-19 4,5 75,02
Promocidn de innovacién y creatividad 20-23 4,71 78,51
Manejo de conflictos 50-58 5,01 83,47
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. %
AREAS DE HABILIDAD Reactivos Promedio | pesarrollo
Encuesta Competencia
Iniciar 50-52 4,97 82,85
Responder 53-55 4,85 80,77
Mediar| 56-58 5,21 86,8

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos

Conclusiones de la variable PENSAMIENTO CRITICO-ANALITICO
De acuerdo con los porcentajes de desarrollo de la competencia, el area de habilidad que

obtuvo resultado bajo fue:
= Solucion creativa de problemas
Por otro lado, el area de habilidad que obtuvo resultado alto fue:
v Manejo de conflictos
La solucion creativa de problemas tiene un puntaje bajo, lo que indica que se requieren
capacitaciones para optimizar la comunicacion entre los comparieros del trabajo, asi como del
conocimiento del estado fisico y emocional de los demas y de si mismo.
El manejo de conflicto a su vez se puede analizar desde la parte exterior; sabe cémo

manejar las conversaciones en un ambiente de mucho estrés e invita a la conversaciéon entre

miembros del equipo para la solucion de situaciones.
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7.4. Anélisis Cruzado
Figura 17 Resultados Analisis Cruzado

@ Analisis cruzado

Facultamineto y
delegacion

Desarrollo de Liderar un cambio
autoconocimineto positivo

Formacion de
equipos y trabajo de
equipo

Motivar a los de
mas

Manejo de

Manejo del estres conflictos

Solucion creativa de Comunicacion con
problemas apoyo

Ganar poder e
influencia

Elaboracion propia con base en el instrumento encuesta PAMS y los resultados obtenidos

El grafico ilustra los resultados de una encuesta PAMS, una herramienta destinada a
evaluar las competencias directivas de los individuos. Este gréfico se presenta en formato de
radar, en el cual cada eje de la gréafica representa una de las variables que fueron evaluadas
mediante el instrumento que corresponde a la encuesta PAMS. Los valores numéricos situados

en cada eje reflejan la puntuacién alcanzada por los participantes en dicha habilidad.

Las variables que fueron evaluadas mediante el instrumento correspondiente a la encuesta

PAMS fueron las siguientes:

1. Facultamiento y Delegacion: capacidad para delegar tareas y responsabilidades de
manera efectiva.
2. Desarrollo del Autoconocimiento: Conocimiento de uno mismo, incluyendo fortalezas

y debilidades.
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3. Liderar un Cambio Positivo: Capacidad para liderar e inspirar a otros a aceptar y
adoptar cambios positivos.

4. Motivar a los Demas: Capacidad para motivar e inspirar a otros a dar lo mejor de si
mismos.

5. Formacion de Equipos y Trabajo en Equipo: Habilidad para formar equipos efectivos
y trabajar colaborativamente.

6. Manejo del Estrés: Capacidad para manejar el estrés de manera efectiva.

7. Manejo de Conflictos: Habilidad para resolver conflictos de manera eficiente.

8. Solucidén Creativa de Problemas: Capacidad para generar soluciones creativas a los
problemas.

9. Comunicacion con Apoyo: Habilidad para comunicarse de manera efectiva y asertiva.

10. Ganar Poder e Influencia: Capacidad para desarrollar y utilizar el poder y la influencia

de manera efectiva.

De acuerdo con los resultados de la encuesta, las habilidades directivas con mayor

puntuacion son:

e Facultamiento y delegacién: 8680 puntos.
e Liderar un cambio positivo: 8508 puntos.

e Formacion de equipos y trabajo en equipo: 8427 puntos.
Las variables con menor puntaje son:

o Desarrollo del autoconocimiento: 7258 puntos.
e Motivar a los demas: 7465 puntos.

e Manejo del estres: 7495 puntos.

Los resultados de la encuesta PAMS proporcionan una vision detallada de las
competencias directivas de los lideres encuestados, destacando tanto sus fortalezas como areas

de oportunidad para el desarrollo. Con estos resultados se puede identificar lo siguiente:

1. Facultamiento y Delegacién: La alta puntuacion en esta area sugiere que los lideres

encuestados poseen una notable habilidad para delegar tareas y responsabilidades de
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smanera eficaz. Esta capacidad no solo implica una distribucion eficiente del trabajo, sino
también la confianza en sus colaboradores para tomar decisiones importantes. Este
enfoque de liderazgo puede fomentar un ambiente de trabajo donde la autonomiay la
toma de decisiones empoderan a los empleados, aumentando la motivacion y la
satisfaccion laboral.

2. Liderar un Cambio Positivo: Los lideres demuestran una competencia sobresaliente en
la capacidad de inspirar y guiar a sus equipos hacia la consecucion de objetivos comunes.
Este resultado indica una habilidad para comunicar una vision clara y convincente, y para
generar compromiso entre los miembros del equipo. La capacidad de liderar cambios
positivos es crucial en entornos dindmicos, ya que permite a las organizaciones adaptarse
rapidamente a nuevas circunstancias y desafios, manteniendo a su personal alineado y
motivado.

3. Formacion de Equipos y Trabajo en Equipo: La capacidad de formar equipos
efectivos y fomentar la colaboracion es una habilidad critica que los lideres encuestados
parecen dominar. Este resultado refleja una comprension profunda de la dindmica de
grupo y la importancia de la sinergia en el trabajo en equipo. La habilidad para construir
y mantener equipos cohesionados puede traducirse en una mayor eficiencia operativa y

en la creacion de un entorno de trabajo colaborativo y armonioso.

Sin embargo, la encuesta también identifica areas con menor desarrollo, que requieren

atencion y mejora:

1. Desarrollo del Autoconocimiento: Los resultados indican que los lideres tienen
dificultades significativas para comprender plenamente sus propias fortalezas y
debilidades. Esta falta de autoconocimiento puede limitar su capacidad para
autoevaluarse de manera critica y para identificar areas de mejora personal. La
autoconciencia es fundamental para el desarrollo continuo y para la implementacion de
estrategias de liderazgo mas efectivas.

2. Motivar a los Demas: Las puntuaciones més bajas en esta area sugieren que los lideres
enfrentan desafios en la capacidad de inspirar y motivar a sus colaboradores. La

motivacion es un componente esencial del liderazgo efectivo, y la incapacidad para
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influir positivamente en el entusiasmo y compromiso de los empleados puede afectar
negativamente la moral del equipo y su rendimiento general.

3. Manejo del Estrés: La dificultad para manejar el estrés de manera efectiva es otra area
de preocupacion. La capacidad de mantener la calma y tomar decisiones racionales bajo
presion es crucial para un liderazgo eficaz. Los lideres que no pueden gestionar el estrés
adecuadamente pueden experimentar un deterioro en su rendimiento y bienestar, asi

como afectar negativamente la dinamica y productividad del equipo.
7.5 Diagnostico:

Una vez realizado el analisis cruzado, entendiendo cada componente como una
competencia de igual importancia y relacionado estos con las variables de estudio, es posible
determinar que de acuerdo a los resultados de la encuesta, los estudiantes de los posgrados de la
universidad EAN se perfilan como lideres transformacionales, caracterizados por su capacidad
para inspirar a sus seguidores a alcanzar metas ambiciosas, crear cambios positivos dentro de sus
equipos o0 grupos, motivar e inspirar a su equipo para que alcance su maximo potencial, y
facilitar el desarrollo y crecimiento personal de cada miembro. Los estudiantes de los posgrados
de la Universidad EAN poseen varias caracteristicas clave de los lideres transformacionales,
como la capacidad de empoderar y delegar, liderar cambios positivos y formar equipos de trabajo

efectivos.

El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo caracterizado por la capacidad del
lider para inspirar a sus seguidores a alcanzar metas ambiciosas y crear un cambio positivo. Los
lideres transformacionales se destacan por articular una vision clara y atractiva del futuro que
motiva a los seguidores a trabajar hacia un objetivo comun y por inspirar admiracion, confianza

y respeto a través de su comportamiento ético e integridad personal.

Ademas, estos lideres estimulan a los seguidores a encontrar significado y satisfaccion en
su trabajo apelando a sus valores y aspiraciones personales, y prestan atencion a las necesidades
y preocupaciones individuales, brindando apoyo y orientacion personalizados. También otorgan

a los seguidores la autoridad y los recursos necesarios para tomar decisiones y actuar de forma
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independiente, fomentando un ambiente de aprendizaje continuo y experimentacion, alentando a

asumir riesgos y probar nuevas ideas.

Los resultados de la encuesta proporcionan una vision detallada de las competencias de
liderazgo transformacional entre los estudiantes de posgrado encuestados, destacando tanto sus
fortalezas como areas para el desarrollo. En particular, los estudiantes demuestran habilidades

significativas en tres areas clave del liderazgo transformacional:

1. Facultamiento y Delegacion: La alta puntuacion en esta variable sugiere que los
estudiantes poseen una capacidad notable para empoderar a sus comparieros y delegar
responsabilidades de manera efectiva. Esta habilidad no solo implica distribuir tareas,
sino también confiar en sus compafieros para tomar decisiones autdnomas. El
empoderamiento fomenta un entorno de aprendizaje activo y responsabilidad compartida,
crucial para el desarrollo académico y profesional.

2. Liderar un Cambio Positivo: Los estudiantes muestran una capacidad destacada para
inspirar a sus compaiieros a trabajar juntos hacia metas comunes, facilitando cambios
positivos en sus grupos de estudio o proyectos. Esta habilidad es esencial en contextos
académicos y profesionales, donde la adaptabilidad y la capacidad de impulsar mejoras
continuas son altamente valoradas. Los lideres que pueden generar una vision compartida
y motivar a su equipo hacia esa vision son fundamentales para el éxito colectivo.

3. Formacion de Equipos y Trabajo en Equipo: La alta puntuacion en esta area indica
que los estudiantes tienen la habilidad de crear equipos de trabajo efectivos y fomentar la
colaboracion. Esta competencia es vital para lograr sinergias y maximizar el rendimiento
del equipo, lo que es especialmente relevante en proyectos complejos y
multidisciplinarios comunes en los programas de posgrado. La capacidad de trabajar en

equipo y construir relaciones de trabajo armoniosas es un indicador de liderazgo eficaz.

Sin embargo, los resultados también identifican areas criticas donde los estudiantes

podrian mejorar para perfeccionar su liderazgo transformacional:

1. Desarrollo del Autoconocimiento: La baja puntuacién en esta variable indica que los

estudiantes podrian beneficiarse de una mayor introspeccion y comprension de sus
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propias fortalezas y debilidades. El autoconocimiento es fundamental para el desarrollo
personal y profesional, ya que permite a los lideres reconocer sus areas de mejora y
aprovechar sus puntos fuertes de manera mas efectiva. Los programas de desarrollo
personal y feedback constructivo pueden ser Gtiles para mejorar esta competencia.
Motivar a los Demas: La baja puntuacion en la capacidad de motivar e inspirar a sus
compafieros sugiere que los estudiantes podrian necesitar mejorar en esta area para ser
lideres mas efectivos. La motivacion intrinseca es esencial para el rendimiento sostenido
y el compromiso de los equipos. Los estudiantes podrian beneficiarse de formacion en
técnicas de motivacion y comunicacion persuasiva, asi como en el desarrollo de la
empatia y la inteligencia emocional.

Manejo del Estrés: La baja puntuacion en manejo del estrés destaca un area Ode
preocupacion, indicando que los estudiantes podrian beneficiarse de estrategias para
gestionar el estrés de manera mas efectiva. La capacidad de mantener la calmay tomar
decisiones racionales bajo presion es crucial en entornos académicos y profesionales
intensos. La formacidon en técnicas de manejo del estrés, como la meditacion, el

mindfulness y la gestion del tiempo, podria ser muy beneficiosa.

Los estudiantes de los posgrados de la Universidad EAN encuestados muestran fuertes

habilidades en areas criticas del liderazgo transformacional, también existen oportunidades

significativas para el desarrollo adicional. Abordar las areas de mejora identificadas no solo

fortalecera sus capacidades de liderazgo, sino que también tendra un impacto positivo en sus

equipos y en el éxito general de sus proyectos académicos y profesionales.

7.6 Planes de Accion y Estrategias de Fortalecimiento

A partir de los resultados obtenidos en la encuesta PAMS y el analisis detallado del tipo

de liderazgo predominante, se pueden desarrollar planes de accion especificos para mejorar las

competencias de los estudiantes de posgrado. Este andlisis revela areas clave donde los

estudiantes muestran porcentajes mas bajos en habilidades criticas para el liderazgo integral.

Identificar estas areas nos permite disefiar intervenciones educativas y formativas que aborden

estas deficiencias de manera focalizada.
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Es fundamental implementar programas de desarrollo que incluyan talleres practicos,
mentorias y actividades de evaluacion continua. Estos programas deben estar orientados a
fortalecer las habilidades especificas que necesitan mejorarse, promoviendo asi un crecimiento
equilibrado y robusto en las capacidades de liderazgo. Al enfocarnos en estas areas de
oportunidad, los estudiantes de posgrado estaran mejor preparados para enfrentar los desafios

profesionales, desempefiandose como lideres integrales y efectivos en sus respectivas disciplinas.

Desarrollo del autoconocimiento (7258 puntos):
El objetivo es mejorar el porcentaje en un 15% (900 puntos) de la variable de Desarrollo del

autoconocimiento, para esto se propine las siguientes actividades:

e Evaluaciones de personalidad y fortalezas (20%): Realizar test psicométricos como el
MBTI o el StrengthsFinder para comprender mejor sus fortalezas, debilidades, estilos de
comunicacion y preferencias de trabajo.

e Talleres de autoconocimiento (30%0): Participar en talleres o cursos que les brinden
herramientas para reflexionar sobre sus valores, creencias, motivaciones y experiencias
pasadas, y como estas influyen en su comportamiento como lider.

e Mentoria o coaching (20%): Buscar la guia y el apoyo de un mentor o coach
experimentado que pueda ayudarles a identificar areas de mejora y desarrollar estrategias
para alcanzar su maximo potencial.

e Reflexion personal (30%): Dedicar tiempo a la introspeccion y la reflexion personal,
escribiendo un diario, meditando o practicando mindfulness para aumentar su

autoconciencia.

Motivar a los demas (7465 puntos):
El objetivo es mejorar el porcentaje en un 10% (747 puntos) de la variable de Motivar a los

demas, para esto se propine las siguientes actividades:

e Lectura sobre técnicas de motivacion (20%): Leer libros y articulos sobre diferentes
teorias y técnicas de motivacion, como el refuerzo positivo, la fijacion de metas y el

establecimiento de expectativas claras.
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e Comunicacion efectiva y empatia (30%): Desarrollar habilidades de comunicacion
verbal y no verbal para transmitir ideas de manera clara, concisa e inspiradora, y practicar
la escucha activa y la empatia para comprender las necesidades y motivaciones de los
demés.

e Escucha activa y feedback constructivo (20%): Brindar retroalimentacion oportuna y
constructiva a los demas, enfocandose en sus fortalezas y areas de mejora, y creando un
ambiente seguro para que expresen sus ideas y opiniones.

e Reconocimiento y recompensas (30%): Reconocer y recompensar los logros de los
demés de manera significativa y personalizada, creando una cultura de apreciacion y

celebracion del éxito.

Manejo del estrés (7495 puntos):
El objetivo es mejorar el porcentaje en un 8% (600 puntos) de la variable de Manejo del

estres, para esto se propine las siguientes actividades:

e Identificacion de fuentes de estrés (30%b): Identificar las fuentes de estrés en su vida
personal y profesional, como la carga de trabajo, las relaciones interpersonales o las
dificultades financieras.

e Estrategias para afrontar el estrés (20%0): Desarrollar estrategias efectivas para
afrontar el estrés, como técnicas de relajacion (meditacién, yoga), ejercicio fisico regular,
una dieta saludable y técnicas de gestion del tiempo.

e Habitos de vida saludable (30%b): Implementar habitos de vida saludable que
promuevan el bienestar fisico y mental, como dormir lo suficiente, mantener una
alimentacion balanceada y realizar actividad fisica de manera regular.

e Apoyo social y profesional (20%): Buscar apoyo social y profesional si es necesario.

Para la implementacion y seguimiento del plan de accion, se desarrollard un calendario
detallado que distribuira las actividades de manera equilibrada a lo largo del afio académico. Se
realizaran evaluaciones periodicas para medir el avance en el desarrollo del autoconocimiento y

ajustar las estrategias segun sea necesario. Ademas, se identificaran y aseguraran los recursos
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necesarios, como facilitadores de talleres, herramientas de evaluacion psicométrica y

profesionales de mentoria y coaching, para garantizar la efectividad del plan.

El éxito de este plan de accion dependera de la participacion activa y el compromiso de los
estudiantes en cada una de las actividades propuestas. A través de una combinacion de
evaluaciones formales, talleres educativos, mentoria personalizada y reflexion personal, se
espera lograr una mejora sustancial en el autoconocimiento de los estudiantes, contribuyendo asi

a su desarrollo integral como lideres.

Convertirse en un lider integral es un proceso continuo de aprendizaje, crecimiento y
desarrollo personal. Al enfocarse en las areas de mejora identificadas en la encuesta PAMS,
implementar los planes de accion propuestos y explorar los recursos adicionales, los estudiantes
de posgrado pueden fortalecer sus habilidades de liderazgo y alcanzar su maximo potencial como

lideres transformacionales quienes inspiren y motiven a otros a alcanzar grandes cosas.

7.7 Respuesta al Titulo de la Investigacion

La investigacion llevada a cabo en la Universidad EAN tuvo como objetivo principal evaluar
cémo las habilidades de inteligencia emocional, comunicacion asertiva y pensamiento critico-
analitico influyen en el desarrollo del liderazgo de los estudiantes de posgrado. Este estudio se
fundamenta en la premisa de que un liderazgo efectivo y transformacional no solo depende de
competencias técnicas, sino también de habilidades interpersonales y cognitivas que faciliten la

gestion emocional, la comunicacién clara y la toma de decisiones analiticas.

Para abordar esta evaluacion, se utiliz6 un enfoque no experimental, observando el desarrollo
natural de las habilidades de liderazgo sin intervencion directa, permitiendo asi una vision
realista y auténtica de cémo los estudiantes aplican estas habilidades en contextos reales. La
combinacion de métodos cuantitativos y cualitativos permitié una comprension integral del
impacto de estas habilidades en el liderazgo, utilizando encuestas y analisis tematicos para

identificar patrones y tendencias significativas.
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El estudio realizado en la Universidad EAN demuestra que las habilidades de inteligencia
emocional, comunicacion asertiva y pensamiento critico-analitico tienen un impacto significativo
y positivo en el desarrollo del liderazgo entre los estudiantes de posgrados. Los hallazgos
sugieren que el fortalecimiento de estas habilidades puede conducir a un liderazgo mas efectivo y
eficiente, lo que a su vez puede mejorar los resultados organizacionales y la satisfaccion del

equipo.

Para maximizar el desarrollo del liderazgo, se recomienda la implementacion de programas de
formacion que integren el desarrollo de estas habilidades de manera practica y continua. Esto
incluye talleres interactivos, sesiones de coaching y la aplicacion de metodologias de aprendizaje
experiencial. Ademas, se sugiere la evaluacion periodica del progreso de los estudiantes en estas
areas para asegurar una mejora constante y adaptativa a las necesidades cambiantes del entorno

empresarial.

La integracion de la inteligencia emocional, la comunicacion asertiva y el pensamiento critico-
analitico no solo enriquece el perfil de liderazgo de los estudiantes de posgrado, sino que
también prepara a futuros lideres capaces de enfrentar los desafios del mundo laboral con

competencia y confianza.
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Conclusiones

e El fortalecimiento de las habilidades de comunicacion tiene un impacto significativo en el
desarrollo del liderazgo de los estudiantes de posgrado de la universidad EAN. Los datos
recopilados y analizados demostraron que una comunicacién efectiva y asertiva mejora la
capacidad de los estudiantes para liderar equipos, resolver conflictos y motivar a otros.

e Lainteligencia emocional es una variable clave en el desarrollo del liderazgo. Los
estudiantes quienes mostraron altos niveles de autoconocimiento, autorregulacion, y
motivacion a los demas, tuvieron un mejor desempefio en roles de liderazgo. Estos
resultados sugieren que programas enfocados en el desarrollo de la inteligencia
emocional pueden ser altamente beneficiosos.

e El enfoque no experimental utilizado permitié observar el desarrollo natural de las
habilidades de liderazgo sin intervencion directa. Esto proporciond una vision realista de
cémo los estudiantes aplican sus habilidades en contextos reales, destacando la
importancia de la observacion en entornos naturales para obtener datos auténticos y
relevantes.

e Lacombinacion de métodos cuantitativos y cualitativos proporciond una comprension
mas completa y detallada del impacto de las habilidades de comunicacion en el liderazgo.
La recoleccién de datos cuantitativos a traves de encuestas, junto con el analisis
cualitativo de las respuestas, permitio identificar patrones y tendencias significativas que
no hubieran sido evidentes con un solo enfoque.

e Las herramientas tecnoldgicas, como Microsoft Excel y Power BI, fueron esenciales para
el procesamiento y analisis de los datos. Estas herramientas permitieron una tabulacién
precisa y la creacion de visualizaciones claras, facilitando la interpretacion de los
resultados y la identificacion de areas clave de mejora.

e Con base en los hallazgos, se recomienda la implementacion de programas y talleres
especificos que desarrollen habilidades de comunicacion y liderazgo en los estudiantes de
posgrado. Estos programas deben enfocarse en la inteligencia emocional, la
comunicacion efectiva, y el pensamiento critico-analitico para preparar mejor a los

estudiantes para roles de liderazgo en sus futuras carreras profesionales.
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El desarrollo de las habilidades de comunicacion ha tenido una influencia significativa y
positiva en el liderazgo de los estudiantes de posgrado de la universidad EAN. Los
resultados del estudio muestran que los estudiantes han mejorado notablemente en areas
clave del liderazgo, como el autoconocimiento, manejo del estrés, motivacion de otros,
delegacion, solucién de problemas y manejo de conflictos. Estas mejoras se deben a la
implementacion de programas de comunicacion efectiva y asertiva que han facilitado el
desarrollo de competencias directivas esenciales.

El fortalecimiento de las habilidades de comunicacién ha permitido a los estudiantes
liderar con mas confianza, resolver conflictos de manera efectiva y motivar a sus equipos,
lo que sugiere que las habilidades comunicativas son fundamentales para el desarrollo del
liderazgo. Estos hallazgos resaltan la necesidad de continuar invirtiendo en programas
que promuevan la comunicacion y la inteligencia emocional para preparar mejor a los
estudiantes para los desafios del liderazgo en el entorno empresarial contemporaneo.

De acuerdo con los resultados de variables que se deben fortalecer, se encontré que las
variables del “Desarrollo del autoconocimiento”, “Motivar a los demas” y “Manejo del
estrés”, obtuvieron los resultados mas bajos y es una evidencia del manejo interno que se

debe fortalecer entre los estudiantes.
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