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DATOSBASICOS Y TRADUCCIONES

PRODUCTOS DISPONIBLES A LA VENTA DATOS BASICOS
Reporte de Liderazgo EQ-i 2.0 Edad Mayores de 18 afos
Reporte Ambiente de Trabajo EQ-i 2.0 NUmero de reactivos 133
Reporte EQ 360 Ambiente de Trabajo Tipo de aplicacién Aplicacion individual y 360
Reporte EQ 360 Liderazgo ;Emggig;ﬂ 20 minutos
Reporte Grupal EQ-i 2.0 Formato Portal en linea

IDIOMAS Y NORMAS PARA LAS EVALUACIONES
Y LOS REPORTES EQ-12.0 Y EQ-I 360

TRADUCCIONES DE LAS EVALUACIONES

Ingles’ ngles Francés Espa[\ol Aleman Sueco
i (US/Canadad) (UK) (Espafia)
EQ-i2.0 s - o
Danés Neerlandés|{ Noruego °rt“9_“es ) _"_10 Arabe
(Brasil) (Simplificado)
EQ360 Ingles, prgles Francés Sueco Danés Portugues
(US/Canada) (UK) (Brasil)
TRADUCCIONES DE LOS REPORTES
An'_lrblente_de Ingles' Ingles Francés Espa?ol o e Danés Portugues _Ch_n_'\o
ra baJO (UK / Canadd) (UK) (Espafia) (Brasil) (Simplificado)
EQ-i2.0 | Liderazgo Ingles’ Ingles Francés Espa[1ol ‘Ch-u-']o
(UK/ Canada) (UK) (Espafa) (Simplificado)
Ambientede Inglés Inglés | Portugués
Trabajo (UK / Canada) (UK) (Brasil)
EQ360 "
Liderazgo ngles )
(UK/ Canada)
NORMAS
EQ-i2.0 | US/Canadéd | UK/Irlanda | Suecia Australia | Sudafrica Global Dinamarca Neerlandés
EQ360 |US/Canadd | UK/Irlanda{ Suecia | Australia | Sudafrica

*sujeto a cambios

DATOS BASICOS & TRADUCCIONES
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¢ QUE ES INTELIGENCIA

La Inteligencia Emocional (EQ) es un conjunto de habilidades
sociales y emocionales que influyen sobre la forma en que
percibimos y nos expresamos, como desarrollamos y mantenemos
relaciones sociales, afrontamos desafios y utilizamos la

¢ POR QUE ES '>
IMPORTANTE?-

Se ha comprobado que la Inteligencia Emocional es un
indicador clave de desempefio y el desarrollo humano.
Las personas con mayor IE logran una comunicacion mas
eficaz, construyen relaciones interpersonales fuertes y
crean estratégias poderosas para enfrentar los desafios.
La IE puede ser medida de manera mas accesible y menos
polémica que el coeficiente intelectual (CI). A diferencia
del CI, es posible fortalecer y desarrollar la IE de manera
sustancial.

CARACTERISTICAS’
DELEQ-i2.0

* Una calificacién.global de EI con 5
calificaciones compuestas que miden 5
diferentes aspectos del funcionamiento
emocional y social.

¢ 15 Subescalas

¢ Un indicador de bienestar que mide el nivel
de felicidad, lo cual arroja oportunidades
adicionales para el desarrollo

Para ver
\ mas vaya a

. YouTube®
y busque
MHS Talent
Assessment.

tool)

uTube is a registered
trademark of Google Inc.

Si eres un lider y quieres motivar a tu equipo, una de las primeras cosas que debes hacer
es... escuchar. La empa'tl'a es una habilidad esencial para los lideres, porque al escuchar a
las personas y entender su situacién, se obtiene una perspectiva mejor para motivarlas y
saber lo que es impoﬁnte para ellas... Ese es el primer paso para desarrollar la capacidad
de influenciar a Iasp_?sonas, e influenciar a las personas es una habilidad esencial para los

lideres.” DR.STEVEN STEIN, DIRECTOR GENERAL DE MHS
' i (QUE ES INTELIGENCIA EMOCIONAL?



ELMODELOEQ-20

PERCEPCION DE SI MISMO

El Autoconcepto consiste en resgetarse a uno misme al tiempo
Que se compranden y aceptan ias fortalezas y debiidades, €l
autoconcepto suele asociarse a sentimiantos de fortaleza interior y
conflanza en sl msmao.

La autorrealizacion es 13 disposicion para intentar meyjorar
voluntariamenta y perseguir objetivos significativos y relevantes
personalmenlta que conduzcan a una vida rica y agracdable,

La autoconciencia emocional incluye & reconoamiento y la
comprension de las emociones de uno mismo. Incluye 2 aptitud de
diferenciar entre las sutiezas de las emocionas propias, al iempo.
que se aicanza a comprender los motvos de dichas emociones y
el Impacto que tendaan sobre 108 pansamientcs y 20Ciones de uno
mismo y de ofros.

MANEJO DEL ESTRES

La flexibilidad es

1a agaptacion de las

emoCionNes, pensamientos

y compontamianios ante
crounstancias o ideas
desconocidas, impredecibles y
dindmicas,

La tolerancia al estrés
mplica enfrentarse a situaciones

EXPRESION DE
si MISMO

La expresiéon emocion:
CONSISte en axpresar
absertamente los sentimer
verbal y no verbalmente,
La asertividad implica la
comumcacion de sentimie
creencias y pensamentos
ablertaments, asf comao

‘ o o

de estrés o diliciles y creer que = - : m defender los derechos y
es posible mangjar e influren B '"'e"g,e"c'a W valores personales de moc
dichas situaciones de manera = emocional = sociaimenta aceptable,
posiiva e M noolensivo ni destructivo.
El optimismo &s un indicador “& E‘,” La independencia es la
da actitud y perspectiva aptituc! de ser ndependiar
positivas ante la vida, Imptica la y ibre de fa dependencia

Consenvacion de la esperanza
y la resistencia a pesar de
dificultades ocasionales,

emocional de otros. La
toma da gecisiones, la
planificacion y las 1areas di
se completan de manara
autonoma

Y
N, T

INTERPERSONAL

K
&
MiENTO smoc\oN"‘

TOMA DE DECISIONES

La resolucion de problemas también
es ta aptitud de encontrar soluciones a
probiemas en situaciones que impican
emociones, La resolucién de problemas
incluye la capacidad de comprender el
modo en Que 1as emociones aleclan d la
1oma de decisiones.

La prueba de ia realldad es la
capacidac de conservar ia objetividac
viENGo las cosas como realmente son.
Dicha capacidad imphca reconocer cuando

Las relaclones imterpersonales hacen
rafeeancia a la competencia de desarollo y
conservacion de relaciones de salistaccion
mutua caracternzadas por la confianza ¥ la
compasion

La ampatia consiste en reconocer,
comprender y apreciar COMo se sienten los
demas. La empatia iImplica la capacdad c
comprender [a pecspectiva de los demas y
comportarse de modo respetuoso con sus
sentimientas.

EL MODELO EQ-I 2.0



Confiabilidad y Validez

Imagine que intenta lanzar una flecha a un blanco. El
primer grupo de flechas no sera constante (confiable)
ni preciso (validez). El segundo grupo de flechas le
atina a la misma zona, lo cual significa que los tiros son

constantes, pero no caen donde usted quiere (es decir,
en el blanco). El tercer grupo de flechas es constante y
preciso (es decir, es confiable y tiene validez).

No-t Reliable
No-t Valicl

La confiabilidad y la validez son conceptos importantes que
deben considerarse al momento de seleccionar la evaluacion
psicoldgica que se utilizard en una empresa. El resumen que
se encuentra a continuacién explica de manera sencilla la
evidencia de confiabilidad y validez del EQ-i 2.0®.

¢ QUEES LA CONFIABILIDAD?

La confiabilidad de una evaluacion con frecuencia se llama

consistencia, y hace referencia a qué tan congruentes son

los resultados que mide. Los dos tipos de confiabilidad mas
importantes para las evaluaciones son:

CONSISTENCIA INTERNA

Se refiere al nivel con el cual todos los elementos de una escala
determinada miden la misma idea.

Reliable
No+ Valicl

PRUEBA Y REPETICION DE LA PRUEBA

Se refiere al nivel con el cual la evaluacion puede generar
los mismos resultados con el paso del tiempo para la misma
persona.

En general, el EQ-i 2.0 tiene una confiabilidad sélida, tanto en
términos de consistencia interna como de prueba y repeticion
de la prueba. Esto significa que las puntuaciones de sus clientes
permaneceran estables con el tiempo (a menos que se dediquen
esfuerzos de desarrollo para mejorar las puntuaciones), y que los
elementos que miden cierta subescala abordan aspectos de esa
subescala (por ejemplo, todos los elementos relacionados con la
empatia miden el concepto de empatia).

=

Both Reliable
awel valicl

LOS PEQUEROS DETALLES...

Prueba y repeticién de

Consistencia interna de
la IE total

Consistencia interna de
las escalas combinadas

Consistencia interna de
las subescalas

Prueba y repeticién de
la prueba
(2-4 semanas)

la prueba
(8 semanas)

.97

.88-.93

.77 y superior

.92

81

* Cualquier puntuacion del alfa de Cronbach por encima de .70 se considera satisfactoria; las puntuaciones superiores a .80 se consideran buenas y toda puntuacion arriba de .90 es excelente.

CONFIABILIDAD Y VALIDEZ



Durante casi 20 afios, los consultores y las
organizaciones han confiado en la ciencia en la
que se fundamenta el EQ-i 2.0 (y su predecesor, el
EQ-i) para ayudar a mejorar el desempefio humano.
El EQ-i 2.0 es la primera herramienta de medicion
de la inteligencia emocional (IE) validada por
métodos cientificos y ha sido objeto de estudio en
investigaciones de organizaciones de primer nivel,
lo cual significa que usted puede confiar en ella para
incrementar la solidez y precision de sus iniciativas de
gestion del talento.

Incorporar la inteligencia emocional como parte
de la orientacion de liderazgo fomenta un nivel de
desempefio mas alto. Cuando las organizaciones
incorporan la inteligencia emocional en la
orientacion de liderazgo, tienen una probabilidad
36% mayor de generar un desempefio de IE eficaz.
- “Leadership and Emotional Intelligence: The Keys to Driving ROI and
Organizational Performance” (Liderazgo e inteligencia emocional: las

claves para impulsar el ROI y el desempefio organizacional). Investigacion
por parte de HCI [2013]

“La guia del usuario del EQ-i 2.0 tiene una cobertura
impresionante de los aspectos conceptuales, practicos
(aplicacion, puntuacion, interpretacion, uso en
intervenciones) y técnicos del EQ-i 2.0. Los esfuerzos
de desarrollo, las muestras piloto y de normalizacion, y
los aspectos de evidencia psicométrica (por ejemplo,
confiabilidad, estructura de las escalas, validez
convergente y diferencias esperadas entre
grupos) son igual de impresionantes”.

- James C. DiPerna, Revision de prueba del inventario de cociente
emocional 2.0 (EQ-i 2.0). De K.F. Geisigner, J.F. Carlson y J.L. Jonson

(editores), The Nineteenth Mental Measurements Yearbook (El
décimo noveno anuario de mediciones mentales) [2014].

¢QUEES LA VALIDEZ?

La validez garantiza la precision y la utilidad de una evaluacion. Aunque
existen muchos tipos de validez, todos ellos se centran en garantizar
que la evaluacion mida lo que se supone que debe medir, asi como en

si puede predecir resultados importantes. Sin embargo, es necesario
comprender que no hay un solo nimero con el que pueda representarse
la validez de una prueba, ya que esta se evalla con una combinacion de
distintos tipos de evidencia de la validez.

El EQ-i 2.0 se desarrolld a través de un extenso proceso que garantizo
que el contenido:

¢ Reflejara el modelo y el alcance de la IE

¢ Midiera verdaderamente el concepto de la IE

e Tuviera una estructura fiable que pudiera aplicarse en una amplia
variedad de contextos (por ejemplo, desarrollo, orientacion, liderazgo,
etc.)

¢QUE EVIDENCIA DE VALIDEZ EXISTE?

El EQ-i 2.0 se desarroll6 originalmente en Norteamérica, pero se ha
utilizado en todas las regiones del mundo. La estructura de la prueba,
la coherencia y la precision de sus elementos, asi como los resultados
generados se han replicado a nivel internacional, y el modelo,
disponible en varios idiomas, permite que una gran diversidad de
culturas usen la herramienta con efectividad para medir |a inteligencia
emocional.

En general, hay muchas evidencias que respaldan la validez externa del
EQ-i 2.0:

¢ Se ha empleado para predecir el desempefio laboral

¢ Las habilidades del EQ-i 2.0 pueden utilizarse para predecir y mejorar
competencias de liderazgo

e La estructura subyacente del modelo del EQ-i 2.0 es la misma en
distintas regiones del mundo

* El EQ-i 2.0 se basa en un historial de investigacion en materia de
evaluacion que abarca décadas

¢ El EQ-i 2.0 se correlaciona con medidas similares de indole emocional
y social (es decir, validez convergente), y se ha demostrado que no

se relaciona con constructos dispares, como la inteligencia (es decir,
validez discriminante)

El EQ-i 2.0 estd incluido en el décimo noveno Anuario de mediciones
mentales (MMY, por sus siglas en inglés) de Buros, publicado en 2014

y ampliamente considerado un importante indicador del desarrollo
apropiado de una prueba. La incorporacién del EQ-i 2.0 en el MMY

de Buros y su resefia positiva representan un logro importante para la
evaluacion y un reconocimiento al rigor cientifico y al esfuerzo que MHS ha
dedicado para su desarrollo.

¢ POR QUE ES IMPORTANTE PARA USTED?

Si bien la confiabilidad y la validez son de gran importancia desde una
perspectiva cientifica y estadistica, entender cdmo esto se traduce

a términos practicos es crucial para integrar con eficacia el EQ-i

2.0 en su empresa. Saber que el EQ-i 2.0 es confiable para medir

la IE garantiza que siempre pueda contar con la consistencia de la
herramienta. Ademas, al saber que el EQ-i 2.0 mide con precision

la IE, sus esfuerzos de desarrollo tendran
un impacto significativo para aumentar
la IE y los resultados relacionados

(por ejemplo, desempefio laboral,
competencias de liderazgo,

habilidades intrapersonales, etc.).

CONFIABILIDAD Y VALIDEZ



RETORNO DE INVERSION (ROI)

La inteligencia emocional (IE) se ha vuelto un tema

prolifico dentro del desarrollo del liderazgo corporativo.
Investigaciones independientes y por parte de Human
Capital Institute (HCI) y Multi-Health Systems (MHS) usan la
informacion obtenida de las encuestas realizadas alos lideres
organizacionales en la primavera de 2013 para abordar la
utilidad y la aplicacién de la IE como factor para desarrollar
lideres, dar forma a la cultura organizacional y generar un
impacto a la larga sobre el desempefio financiero de una
organizacion.

Las practicas de desarrollo organizacional que utilizan
inteligencia emocional generan logros medibles, éxito en

el desarrollo del liderazgo y, en ultima instancia, un mejor
rendimiento financiero. Los avances en el desarrollo del
liderazgo producen una cultura de alto desempefio que, junto
con otras mejores practicas de diversas disciplinas en una
organizacion, repercuten en el rendimiento financiero de manera
positiva.

Aungue solo una minoria de las organizaciones que
participaron en la encuesta da prioridad a la inversiéon en

el desarrollo del liderazgo por sobre otras opciones de
capacitacion, las empresas que si lo hacen experimentan

un retorno sobre la inversion (ROI, por sus siglas en

inglés) tangible con resultados financieros positivos. Las
organizaciones que invierten una porcidn considerable (31%

0 mas) del presupuesto de capacitacion y desarrollo en el
desarrollo del liderazgo tienen una probabilidad 12% mayor de
reportar un aumento en los ingresos que aquellas que invierten
menos. Esto sugiere una relacién positiva entre la inversién

en el desarrollo del liderazgo y el rendimiento financiero. De
las organizaciones que invierten mucho en el desarrollo del
liderazgo, el 45% reporta un crecimiento en los ingresos del 5%
0 mayor en comparacion con el afio anterior.

Al observar las brechas mas grandes entre los colaboradores
individuales y los gerentes, es claro que muchas de las
habilidades de liderazgo que se consideran importantes en
este estudio requieren cierto grado de inteligencia emocional
como cimiento. Las subescalas del EQ-i 2.0 se relacionan
estrechamente con las competencias de liderazgo, las cuales a
su vez se correlacionan con la productividad, la disminucion en

la rotacion del personal y el aumento en la eficiencia. Un lider que
posee competencias de liderazgo tiene una mayor probabilidad de
incrementar la satisfaccion laboral, generar confianza, e impulsar el
compromiso y la lealtad organizacionales.

El modelo del EQ-i 2.0 utiliza cuatro dimensiones de liderazgo
comunes inherentes a la mayoria de los modelos de liderazgo:
Autenticidad, orientacion, perspicacia e innovacion (como se

muestra en la imagen a continuacion).

Acerca de esta investigacion: Este estudio de investigacién
es un esfuerzo colaborativo de Human Capital Institute (HCI)
y Multi-Health Systems (MHS). Se llevé a cabo una encuesta
en linea entre abril y mayo de 2013 con 784 participantes

en representacion de mas de 500 organizaciones de todo el
mundo.

PERSPECTIVAS CLAVEDE LA
INVESTIGACION

Las evaluaciones de inteligencia emocional representan

un recurso de bajo costo sencillo y eficaz para fomentar

el desarrollo del liderazgo. El sesenta por ciento de las
organizaciones que usan evaluaciones de inteligencia emocional
afirman que estas son eficaces o muy eficaces. Otros métodos de
desarrollo de eficacia similar incluyen la orientacion, las rotaciones
laborales y las asignaciones globales.

Aunque el tiempo y el apoyo son fundamentales para
implementar iniciativas de desarrollo del liderazgo, las
organizaciones no le dedican recursos suficientes. Los puestos
ejecutivos no apoyan las iniciativas de desarrollo del liderazgo, y
las restricciones de tiempo impiden que este se convierta en una
prioridad de la organizacién.

Incorporar la inteligencia emocional como parte de la

orientacién de liderazgo fomenta un nivel de desempefio

mas alto. Cuando las organizaciones incorporan la inteligencia
emocional en la orientacién de liderazgo, tienen una
probabilidad 36% mayor de generar un desempefio de IE eficaz.

MODELO DE LIDERAZGO EQ:-i

Un lider auténtico

es un modelo a

seguir de moralidad

y comportamiento

justo. Un enfoque
transparente infunde
respetoy confianzaen los
empleados.

Un lider ofrece perspicacia
al compartir un proposito
y unavision de esperanza
que sus colegas pueden
seguir. Los empleados

se sienten obligados e
inspirados a superar las
metas.

Competenci
delLiderazgo

Un lider que orienta con
eficacia es considerado
un mentor que apoya

el crecimiento de los
empleados. Se instruye a
los empleados para que
alcancen los niveles mas
altos de desempeiio.

Un lider innovador se centra
en tomar riesgos y estimular
el ingenio y el pensamiento
auténomo de sus colegas.
Sevalorael conocimiento y
los desafios se consideran
oportunidades de
aprendizaje.

RETORNO DE LA INVERSION




LOS REPORTES EQ-i 2.0

EQizo | e | EQ 360 REPORTE
REPORTE WORKPLAGE AMBIENTE DE
AMBIENTE WORKPLACE EO 360 TRABAJO
DE TRABAJO rerorT] FeFoRT Reporte de un grupo de

Autoevaluacién
que se utiliza
para evaluar a las
personas dentro
del entorno
laboral.

EQ-i 2.0
REPORTE DE
LIDERAZGO

Autoevaluacion
que se utiliza

Adaptandonos a
sus necesidades,
ofrecemos
cinco opciones
de reportes

evaluadores utilizado para
obtener una perspectiva
EQ 360 de un individuo,
utilizado para obtener
resultados especificos de
un contexto laboral.

EQ 360 REPORTE
DE LIDERAZGO
Ademas de las
caracteristicas del
Informe EQ 360
Ambiente de Trabajo,

EADERSHIP

paa :'c?sel\iija;ﬁ:g disenados este informe permite ver

los puntajes a través de

dentro de una para el mundo un enfoque de liderazgo.
organizacién. empres arial

EQ-i 2.0 REPORTE
GRUPAL

GROUF

HGDD”HU

it

Reporte que se utiliza
cuando una organizacion
desea mejorar sus
estrategias a nivel de
equipo, ya que facilita

REPORT

el didlogo en torno a las
implicaciones de la IE
para el equipo de trabajo.
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REPORTE PARA EL CLIENTE

Incluye una introduccion al
modelo EQ-i 2.0, ademas de

LALILEY

= i s | EEMHS

plan de desarrollo.

CADA REPORTE
INCLUYE DOS
VERSIONES:
REPORTE PARA
EL CLIENTEY

REPORTE PARA EL COACH

Le ayudara a entender como se
obtuvieron los resultados,

facilitando una mejor interpretacion vy
permitiendo retroalimentacion valiosa al
cliente.

una interpretacion detallada y
personalizada para las 15 subescalas,
junto con estrategias de accion y un

LOS REPORTES'EQ-12.0



PARA EL COACH

LOS REPORTES'EQ-12.0



A SERIE DE REPORTES EQ-1 2.0

Todas las organizaciones estan comprendidas por diferentes niveles, por lo que
nosotros diseflamos la Serie de Reportes EQ-i 2.0 para generar soluciones
especificas para cada nivel. Esta estrategia de enfoque multinivel para desarrollar
la inteligencia emocional (IE) muestra que el desarrollo de la IE a nivel individual
puede ejercer un impacto para el desempefio de todo un equipo, y a su vez
influir la organizacion a nivel global. De acuerdo a las necesidades de sus clientes
y sus entornos laborales, se podra utilizar la siguiente figura para elegir el reporte
mas adecuado para desarrollar soluciones especificas de IE.

WORKPLACE LEADERSHIP
REPORT REPORT REPORT

INDIVIDUAL
DEVELOPMENT &
PERFORMANCE

GROUP
REPORT

GROUP
DEVELOPMENT &
PERFORMANCE

TASK / PROJECT GROUP

DEMANDS PLACED EFFECTIVENESS
ON GROUP

ORGANIZATIONAL
GOALS AND
PERFORMANCE

ORGANIZATION

LA SERIE DE REPORTES EQ-I 2.0 @
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ASSESSMENTS

{\ ¢ EQ—i 2.0°
-

REPORTEDE
LIDERAZGO

La IE en accién: Liderazgo

Brian es un exitoso

ejecutivo de 41 afios de edad que se
incorporo recientemente a una firma de
consultoria que trabaja de manera exclusiva
con el Departamento de Defensa de Estados
Unidos. La mayoria de sus subordinados
tienen de 10 a 15 afios mas de experiencia

y titulos de posgrado. Las inseguridades

de Brian respecto a su edad, la falta de un

titulo de posgrado y poca experiencia con

proyectos de investigacién avanzada han
Q U sido la causa de mucho estrés desde que

U empez0 su nuevo trabajo. Ha estado a la

expectativa, pendiente del momento en el
que sus colegas puedan llegar a ponerlo
en evidencia por no estar a la altura, y ha
estado repitiendo esa situacion hipotética
en su mente de manera continua, lo cual
limita su capacidad para desempefarse
al maximo. Considero6 que el EQ-i 2.0 era
una oportunidad para profundizar su
conocimiento de si mismo y afinar sus
habilidades para entablar relaciones, asi que
participo con entusiasmo en el proceso de

otk Dy
vaya a la pagina 14

REPORTE DE LIDERAZGO ®




CARACTERISTICASESENCIALES

Ademas de las caracteristicas del informe del lugar de trabajo
(pag. 15), el informe de liderazgo también incluye lo siguiente:

| Lowest 3 Subscales
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PAGINA DE RESUMEN EJECUTIVO

Consulte las 3 subescalas de IE con la puntuacion mas alta y
las 3 con la puntuacién mas baja de su cliente:

« Identifique las areas en las que su cliente sobresale y ayuda a
impulsar el desempefio de la organizacion y del personal

¢ Detecte las habilidades que sea necesario desarrollar con el
fin de priorizar las estrategias de crecimiento

¢, CUANDO DEBE USARSE EL REPORTE DE LIDERAZGO?

ETodas las empresas han experimentado situaciones
en las que un lider de la organizacion muestra
fortalezas en las competencias basicas necesarias
para el puesto, pero también puntos ciegos
relacionados con la IE que perciben sus colegas. O
es posible que una empresa descubra a un empleado
con gran ética laboral que sea una futura estrella
entre sus colegas, a la vez que muestra rasgos
similares a los de los lideres de la organizacion. En
ambos casos, el informe de liderazgo puede usarse al
centrarse en el desarrollo del liderazgo, el desarrollo
y la orientacion de los ejecutivos, y el desarrollo de

lideres con un alto potencial. El informe de liderazgo
examina los resultados en cuatro dimensiones
esenciales: Autenticidad, orientacion, perspicacia e
innovacion. El informe también ofrece perspectivas
respecto a las posibles repercusiones de los
resultados, asi como los aspectos que mas podrian
estropear el liderazgo. Se proporcionaran estrategias
para el desarrollo con el objetivo de alcanzar el
verdadero potencial de liderazgo, mientras se
comparan los resultados con los mejores lideres
como base de referencia.

REPORTE DE LIDERAZGO
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PAGINA DE POTENCIAL DE LIDERAZGO

Esta seccidn le aportard la posibilidad de examinar sus resultados
EQ-i 2.0 a través del lente del liderazgo.

Un lider que demuestra alta IE en todas las cuatro dimensiones
del liderazgo tiene mayores probabilidades de lograr mayor
satisfaccion en el trabajo, generar confianza y fomentar el
compromiso y la lealtad hacia la organizacion.

* Si la pagina de “Potencial de liderazgo” se encuentra activada,
apareceran iconos en la pagina de cada subescala para vincular
dicha subescala con las cuatro competencias de liderazgo.

o La seccidn sobre los “Descarriladores de Liderazgo” examina la
forma en que las bajas calificaciones en ciertas habilidades de IE
podrian impedir el éxito en el liderazgo.
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BARRA DE LIDERAZGO

Una barra dorada de liderazgo aparece en la pagina del "Resumen
ejecutivo” e inmediatamente arriba de todas las graficas de barras
en la pagina de cada subescala. Esta barra representa el alcance de
puntajes de lideres sobresalientes (los que obtuvieron puntajes EQ-i
2.0 entre los primeros 50% de la muestra de lideres).

¢ Su cliente puede utilizar esta barra para comparar sus resultados en
la EQ-i 2.0 con los de lideres excepcionales, quienes muestran una
IE muy alta

* Enfoque sus esfuerzos para el desarrollo hacia las areas en que
las los puntajes de su cliente salieron mas bajas que las de otros
lideres, para mejorar las capacidades para el liderazgo

LAS APLICACIONES
ESPECIFICAS
PARA ESTE REPORTE SON

DESARROLLO DE LIDERAZGO

DESARROLLO Y COACHING DE
EJECUTIVOS

EL DESARROLLO DE GENTE DE
ALTO POTENCIAL

LA SELECCION PARA LA ALTA

DIRECCION Y PLANEACION DE
SUCESIONES

REPORTE DE LIDERAZGO




TEMAS DE LIDERAZGO

Se exploran tres temas de liderazgo de actualidad mediante

el modelo EQ-i 2.0. Se pueden seleccionar estos temas
opcionales de acuerdo a los problemas de liderazgo dentro de
la organizacion. Hemos investigado temas de actualidad, como
son la resolucidn de conflictos y las fuerzas laborales multi-
generacionales, para mostrar la conexion entre la IE y los retos
cotidianos de sus clientes

“Kinchlyons utiliza el informe de liderazgo
EQ-i 2.0 con dlientes intemacionales
porque genera de forma constante
perspectivas fantasticas respecto a las
fortalezas y las areas de desarrollo de los
clientes, en particular en las dimensiones
del liderazgo, como la innovacion, la
autenticidad, la perspicaciay la orientacion.
Estas perspectivas sirven de pilares e
fundamentales paraayudaralosclientesa =22
alcanzar su potencial de liderazgo” e e
TANYA SHEEHAN, _ niis
PSICOLOGA EMPRESARIAL,

KINCHLYONS c KinchLyons

1Y PIyCRCIORY IMeaits

continuacion de la pagina 11

Los resultados del EQ-i de Bryan

lo sorprendieron, pero gracias a las perspectivas que obtuvo con la evaluaciéon del EQ-i 2.0 pudo
aprovechar sus fortalezas en el area de la IE (relaciones interpersonales y toma de decisiones) para
crear, junto con su mentor, un plan de desarrollo que le ayudara a replantear y abordar de mejor
manera los elementos de IE que mas se le dificultaban: felicidad y autorrealizacion. Decidié consultar
a un investigador con mayor antigiiedad y entablar una relacién profesional con él para que le
ayudara a desarrollar los conocimientos especificos de los que carecia. El plan de accién que Brian
disefid tomd como base sus fortalezas relativas, al mismo tiempo que mejord los elementos de
puntuacién mas baja, y gracias a esto, paso facil y rapidamente de la perspicacia a la accion.

REPORTE DE LIDERAZGO
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La IE en accion: Ambiente de Trabajo

La Academia de Liderazgo

del hospital de Ottawa ha incorporado el uso del
EQ-i 2.0 para promover y mejorar la conciencia
de uno mismo y otras habilidades de liderazgo
esenciales. El desarrollo de la inteligencia
emocional se considera un elemento integral
del desarrollo profesional, y el hospital se centra
en la orientacion sobre IE para lideres, médicos
y personal de apoyo. El personal del hospital
enfrenta desafios Unicos todos los dias al brindar
atencion a los pacientes al mismo tiempo que lidia
con situaciones y factores estresantes comunes
de su lugar de trabajo. El hospital reconocié
que, aunque los médicos son expertos en sus
respectivos campos, en ocasiones carecen de
las habilidades de comunicacién, empatia e
interpersonales necesarias para ser mejores lideres
y brindar atencion médica centrada en el paciente.
Las investigaciones han ilustrado
ﬁx\“*"“ Hos %, la importancia de incorporar la
H z.inteligencia emocional en los
q sistemas de admision médica por
-f’ encima de la inteligencia cognitiva..

'D"rl‘ﬂ[ & “‘L
vaya a la pagina 18

REPORTE AMBIENTE DE TRABAJO




CARACTERISTICASESENCIALES
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s » 051033 9 Obtenga una perspectiva global de los resultados de la EQ-i
e il 2.0 de su cliente, junto con las definiciones de cada subescala:
3 e EMHS « Identifique rapidamente las tendencias en el perfil de su

cliente

¢ Brinde a su cliente un entendimiento de sus fortalezas y
areas de oportunidad de forma constructiva

» Mida de manera efectiva donde se encuentra su cliente
y donde desea estar mediante la comparacion de sus
resultados contra grupos muestra de la poblacion en general
(basado en ubicacion geogréfica, género y edad) o de
poblaciones profesionales (basado en educacion, ocupacion,
género y edad)

¢ CUANDO DEBE USARSE EL REPORTE
AMBIENTE DE TRABAJO?

El disefio del Reporte Ambiente de Trabajo facilita en el trabajo y ofrece sugerencias para
su utilizacion en una amplia variedad de contextos, trabajar de manera eficaz con los colegas, los
sean de coaching, desarrollo o trabajo. Esta supervisores y los clientes.

enfocado en el impacto de la inteligencia emocional

REPORTE AMBIENTE DE TRABAJO @
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PAGINAS INDIVIDUALES PARA CADA
SUBESCALA

Obtenga un conocimiento sobre la manera en que cada
subescala impacta el desempefio laboral de su cliente (e&j.
resolucion de conflictos, gestion del cambio, trabajo en
equipo, toma de decisiones y mas), y aproveche las estrategias
sugeridas personalizadas a partir de los resultados especificos
de su cliente:

o Esta seccion aporta la base para vincular de manera relevante
el comportamiento laboral de su cliente con su conjunto de
habilidades emocionales

» Obtenga estrategias especificas y factibles para impulsar el
éxito de su cliente en cada subescala

¢ Su cliente recibird informacion Gtil sobre cada habilidad
de IE, presentada con un lenguaje que ayude a utilizar sus
fortalezas

L Mty Tmivy (124)
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COMPENSACIONDE LA IE

Lleve la interpretacion al siguiente nivel vinculando las escalas
clave de la seccién Compensacion de la IE:

* Haga conexiones instantaneas entre subescalas relacionadas,
apoyando a su cliente para que aproveche sus fortalezas en
areas de desarrollo

» Comience a brindar retroalimentacion utilizando las narrativas
predisefiadas que explican los rasgos comunes de las
habilidades emocionales en desequilibrio

* Ahorre tiempo de preparacion aprovechando la
interpretacion incluida de los resultados de su cliente

LAS APLICACIONES
ESPECIFICAS PARA
ESTE REPORTE SON:

DESARROLLO INDIVIDUAL

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

LA SELECCION/EL RECLUTAMIENTO

ORIENTACION DE CARRERA /
SERVICIOS DE REUBICACION
(OUTPLACEMENT)

REPORTE AMBIENTE DE TRABAJO
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PLAN DE ACCION

Los pasos que su cliente toma hacia la realizaciéon de sus
metas, son claves para lograr el éxito.

e Se proporciona un “Plan de accion”, utilizando las metas SMART,
para ayudarle a monitorear el progreso de su cliente hacia la
realizacion de sus metas en el desarrollo de su IE.

¢ Aproveche este formato coherente y estandarizado que
usted y su cliente podran seguir con facilidad.

PARA OBTENER MAS INFORMACION SOBRE
LA MANERA EN LA QUE LA INTELIGENCIA
EMOCIONAL PUEDE AFECTAR AL LUGAR DE
TRABAJO, LEA EL LIBRO EQ EDGE DEL DR.
STEVEN STEIN Y DEL DR. HOWARD E.

The EQEdge: Emotional Intelligence and Your Success

@ Al entender el coeficiente emocional (EQ, por sus
: siglas en inglés), se pueden entablar relaciones mas
M' significativas, impulsar la confianza en uno mismoyy el
optimismo, y enfrentar los desafios con entusialsmo, y
todos esos son ingredientes esenciales para el €xito.

continuacion de la pagina 15

El uso emergente

“En Sudafrica, el 92% de los
usuarios del EQ-i 2.0 utilizan
el informe del lugar de trabajo
en sus firmas de consultoria.
El informe del lugar de trabajo
EQ-i 2.0 se ha convertido

en la norma dorada de los
informes de las crucialmente
importantes capacidades
emocionales y sociales de la
fuerza laboral sudafricana”

DR. JOPIE DE BEER,
JVR PSYCHOMETRICS

»

PSYCHOMETRICS

para seleccionar a los estudiantes de medicina o como
componente de capacitacion integrado para obtener un titulo en el area de la medicina

representa la importancia de la IE en la comunidad médica. Los programas quirurgicos
progresivos han empezado a implementar la evaluacién y la capacitacién como componente
oficial del plan de estudios. La herramienta EQ-i 2.0 ha demostrado ser eficaz para ayudar al
personal en puestos que no son de liderazgo que bien pueden ser expertos técnicos, pero que
batallan con la perspicacia. En resumen, entender vy lidiar con las emociones de uno mismo y
de los demas en un ambiente que con frecuencia es estresante es la base de las habilidades y

las competencias involucradas en la IE.

REPORTE AMBIENTE DE TRABAJO @
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LIDERAZGO | AMBIENTE DETRABAJO

La IE en accion: EQ 360

Un lider mundial en

energia

emplea a miles de trabajadores,
mientras supervisa el desarrollo y el uso

A sensato de los sistemas energéticos y
minerales de la regién. Su diverso equipo
ejecutivo multigeneracional identifico

‘ z la necesidad de abordar perspectivas
( * anteriores y nuevas, a la vez que se

fomentaba el “liderazgo de opinidn”.

f & Para lograr lo anterior, se organizd un
taller de inteligencia emocional con dos
@ cohortes de gerentes, vicepresidentes y
| directores experimentados para sumar

un total de 100 participantes. En las
conversaciones iniciales, se identificaron
algunos problemas fundamentales: falta
de confianza y aprension general dentro
del equipo ejecutivo. Estas dos areas se
prestan a una interpretacion subjetiva,

lo cual presenta un desafio para las
conversaciones y en ocasiones genera

resultados explosivos. a

REPORTE EQ 360



CARACTERISTICASESENCIALES

EQ 360 REPORTE LIDERAZGO
EQ 360 REPORTE AMBIENTE DE TRABAJO

1 Profile Gap Analysis
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El Reporte EQ360 reline la autoevaluacién de su cliente con la
Retroalimentacion de las personas que trabajan con él y lo conocen
personalmente, aportando con ello un analisis a fondo. Un nimero ilimitado de
personas, como supervisores, colegas, subalternos, amigos y familiares, pueden
dar sus evaluaciones, que después son comparadas con la autoevaluacion del
cliente y asi aportar una perspectiva de 360° sobre su efectividad. De esta
manera, el cliente puede ver sus fortalezas y puntos ciegos a través de los ojos
de su grupo de evaluadores, lo cual aportard oportunidades para su desarrollo.

ELEQ360
CUANDO DEBE USARSE

REPORTE LIDERAZGO?

El Reporte EQ360 relne la autoevaluacién de su
cliente con la retroalimentacion de las personas
que trabajan con él y lo conocen personalmente,
aportando con ello un analisis a fondo. Un nimero
ilimitado de personas, como supervisores, colegas,
subalternos, amigos y familiares, pueden dar sus
evaluaciones, que después son comparadas con
la autoevaluacion del cliente y asi aportar una
perspectiva de 360° sobre su efectividad. De
esta manera, el cliente puede ver sus fortalezas y
puntos ciegos a través de los ojos de su grupo de
evaluadores, lo cual aportara oportunidades para su
desarrollo.

EQ 360 REPORTE LIDERAZGO

EQ 360 REPORTE AMBIENTE
DE TRABAJO

ANALISIS DE
DIFERENCIAS
ENTRE PERFILES

Esta herramienta innovadora
de interpretacién identifica
los puntos ciegos, fortalezas
afines y oportunidades para
el desarrollo, todo en el
mismo lugar.
¢ Ahorre tiempo de
preparacion para la
interpretacion, con la
revision integral de
las respuestas de los
evaluadores y sus graficas
o EI“Analisis de Diferencias
entre Perfiles” sefiala
los puntos donde los
evaluadores estan de
acuerdo y en desacuerdo
con la autoevaluacion del
cliente, organizados en una
sola grafica

CUANDO DEBE USARSE EL EQ 360
REPORTE AMBIENTE DE TRABAJO?

Al trabajar en una organizacion, es importante ser
conscientes de como afectan nuestras propias acciones
a nuestros colegas. El informe EQ 360 ofrece un analisis
profundo gracias a la retroalimentacion que aportan
quienes trabajan con el individuo en cuestion y lo
conocen a nivel personal, ademas de la autoevaluacion,
con lo cual se obtiene una vista de 360 grados de su
efectividad y competencias del EQ. Este informe puede
utilizarse para obtener resultados especificos de un
contexto laboral y fomentar el desarrollo profesional

y organizacional. Identifica puntos ciegos, fortalezas y
oportunidades de desarrollo en el lugar de trabajo. El
informe del lugar de trabajo 360 se presta bien para un
seguimiento con el mismo grupo de evaluadores con
el fin de comparar resultados y dar seguimiento a los
avances.

REPORTE EQ 360



ADMINISTRACIONY SOPORTE
SENCILLOS

El Reporte EQ360 para multiples evaluadores estd alineado
con la autoevaluacion EQ-i 2.0, para ofrecerle una lectura e
interpretacion fluida al usuario

¢ Ambos reportes utilizan el mismo modelo EQ-i 2.0

* Se pueden importar reportes EQ-i 2.0 directamente al EQ360

* Afiada preguntas que sean relevantes a las metas, situaciones
y resultados deseados de la organizacion

RESUMEN DE RESPUESTAS DE LOS
EVALUADORES

Un resumen de todas las respuestas contenidas en una sola
pagina de facil interpretacion y comprension.

¢ Sin necesidad de hojear para encontrar respuestas sobre
subescalas. Ahorre tiempo y evite la frustracion con este
resumen de los resultados en una sola hoja

CADA SUBESCALA INTERPRETADA
DESDE DOS PERSPECTIVAS
DIFERENTES

El disefio del Reporte permite que su cliente vea los resultados
de la autoevaluacion y del grupo de evaluadores para las
quince subescalas y el Indicador de Bienestar.

AUTOPERSPECTIVA

* Estrategias de accién: la seccion sobre la interpretacion y el
desarrollo brinda estrategias para el desarrollo

» Compensacion de la IE: Entender las implicaciones de tener
un perfil de IE en equilibrio le ayudara a su cliente enfrentar
problemas y llegar a soluciones con mayor eficiencia

PERSPECTIVA DE LOS EVALUADORES

 Resultados interpretativos para las diferencias mas
pronunciadas y las coincidencias mas cercanas: Entienda
los puntos en donde los evaluadores estan de acuerdo y
en desacuerdo con la autoevaluacion, y cudles seran las
implicaciones
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REPORTE EQ 360
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La herramienta que se

Features EQ 360 Report | EQ 360 Report

360 Degree Feedback / \/ em pleé pa ra proporCionar

mas informacion fue el Informe de

Profile Gap Analysis v liderazgo EQ 360, y con base en los

resultados, se identificaron dos areas

Rater Response Summary v que necesitaban atencién: conciencia

emocional y autoexpresion. Al

o _
Leadership Bar aprovechar los datos normativos de una

. , herramienta con validacidn cientifica
Leadership Potential

Information* basada en la informacién de colegas,

subordinados y supervisores, la

DN N N AN

Executive Summary* ) )
empresa pudo introducir un programa

formal de liderazgo que origind

oportunidades de desarrollo en las

EQ . areas de control del estrés y resiliencia,
360 entre otras areas importantes.

assess. predict. perform.

LOS GERENTES Y LOS COLABORADORES INDIVIDUALES
NO SIEMPRE CONCUERDAN EN LO REFERENTE A LA IE

Un estudio de investigacion por parte de HCI que se colaboradores individuales que fueron entrevistados esta en
realizé en colaboracion con MHS Inc., reveld que los desacuerdo.

colaboradores individuales y los gerentes no coinciden en La flexibilidad, la resolucion de problemas y la tolerancia al
los comportamientos de liderazgo que consideran mas estrés también son los comportamientos con las mayores
importantes en el ambiente laboral de la actualidad. Mientras brechas en la importancia percibida entre colaboradores
que los gerentes consideran que las habilidades para brindar individuales y gerentes.

orientacion no son muy importantes, casi el doble de los

B Managers B Individual contritutors m
A " 459 .
Adaptabiity 18% 5% 27%
Q,
Coaching skils 275 ag%. 2%

Problem-soiving A5% o
=x_ 9%
QO

| =
LOmOostoncies, Adaotod with the
permssion of HO), 2013

O
Interpersonal skills T0% S0% 12%
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La IE en accién: Liderazgo

OklahomaGas&Electric(OGE)

implementd el EQ-i 2.0 dividiendo la empresa
en cinco grupos: Ejecutivos, directores, gerentes,

m20°

REPORTE
GRUPAL

supervisoresy empleados. Los resultados fueron muy

favorables para entender la dindmica de laempresa
y esclarecer ciertas areas de mejora. Aunque las
puntuaciones generales de inteligencia emocional
no representaron una causa de preocupacion,
mostraron algunos aspectosinteresantes al grupo
OGE. Todas las puntuaciones promedio de los
autoinformes de cada grupo se ubicaron dentro
del rango promedio o alto, donde los ejecutivos se

otorgaron mayores puntuaciones que los empleados

enIE. Los mejores resultados del grupo, tantoen

la autoevaluacion como en la retroalimentacion de
los evaluadores se obtuvieron en las categorias de
resolucion de problemas, control de losimpulsosy
autorrealizacién. Esas puntuaciones son favorables
€N una organizacion porque quienes obtienen una
puntuacion alta en la categoria de resolucion de
problemas suelen abordar los problemas de frente
sin distracciones emocionales; esta es una habilidad
crucial para ciertos rasgos de liderazgoy esta

correlacionada con los comportamientos de liderazgo

. transformacional.
OGE

REPORTE GRUPAL
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Group Pattern Analysis
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HOJA DE ANALISISDELAS
TENDENCIAS GRUPALES

Observe la relacion entre los puntajes individuales y los
promedios grupales mediante una grafica que es visualmente
atractiva y de facil interpretacion.

DI O XA T 4 ¥ Pt | .MHS

¢ Esta pagina proporciona una representacién visual de la
dispersion de los puntajes, lo cual describe la cercania o la
lejania del puntaje de cada individuo alpuntaje promedio del
grupo

« Identifique con facilidad las tendencias de IE entre el grupo,
para determinar las destrezas que necesitan desarrollarse

CUANDO DEBE USARSE EL REPORTE GRUPAL EQ-i 2.0

REI Reporte Grupal EQ-i 2.0 combina las
calificaciones EQ-i 2.0 individuales para facilitar la
interpretacion de un grupo. Este reporte representa
y mantiene en el anonimato los puntajes de cada

examinan las implicaciones a nivel organizacional,
y se recomiendan estrategias para apoyar el
desarrollo del potencial del grupo.

participante. Se presentan las fortalezas del grupo
y las areas donde podria ser aun mas efectivo. Se

REPORTE GRUPAL @
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RESUMEN DE CADA SUBESCALA

Se recopila informacidn sobre cada subescala en una sola
pagina permitiéndole revisar informacion detallada sobre
el puntaje del grupo en dicha subescala y las tendencias en
sus respuestas, junto con las implicaciones y estrategias de
desarrollo asociadas con el puntaje

del grupo en cada subescala.

o Las implicaciones y estrategias estan especificamente
enfocadas en los efectos que los puntajes de IE del
grupo pueden tener sobre el entorno laboral o la
organizacion en su totalidad

* Incluye la posibilidad de descargar graficas: descarguelas
en barra como archivos de imagen para apoyar la
retroalimentacion o la instruccion del grupo

¢ Cada pagina de habilidades de IE muestra la distribucién de
los puntajes para el grupo, lo cual permite ver las tendencias
que no estan a simple vista con el solo uso de promedios

1 a
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% DISTRIBUCION DE RESPUESTAS
PORITEM

Nunca/Rara vez Casinunca Aveces
Con frecuencia Siempre/ Casisiempre E Sin respuesta

Esta tabla contiene versiones abreviadas de los items a los
que respondieron sus participantes. Estos articulos tienen
derechos de autor y no estan destinados a divulgacion
publica. Es ilegal copiar esta informacién sin el permiso de
MHS.

LAS APLICACIONES
ESPECIFICAS PARA
ESTE REPORTE SON:

PROPORCIONAR
RETROALIMENTACION GRUPAL SOBRE
LOS RESULTADOS DE LA EQ-i 2.0

FOMENTAR EL TRABAJO EN EQUIPO

MEJORAR LAS DINAMICAS DE GRUPO

PROPORCIONA UN RESUMEN O
REPORTE ORGANIZACIONAL SOBRE
UN PROGRAMA EQ-i 2.0

REPORTE GRUPAL



REPERCUSIONES PARA LA
ORGANIZACION

No es probable que este grupo sea un catalizador del cambio en

la organizacion, y prefiere volver a un enfoque tentativo en sus
interacciones con los demas. Se usa un enfoque conservador en la
toma de decisiones, y es posible que no se expresen todas las ideas
durante las reuniones. Es poco probable que el grupo aproveche sus
fortalezas, y es posible que haya personas en puestos para los que
no son aptas. Existe la posibilidad de que la motivacion sea baja,

lo cual puede generar niveles altos de desconexion y rotacion de
personal.
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ESTRATEGIAS DE ACCION

Esta pagina proporciona estrategias recomendadas:

o Utilicela como herramienta para obtener el compromiso con
planes de accion acordados entre los integrantes del grupo

e Las 3 habilidades con mayor y las 3 con menor puntaje
vienen codificadas con colores para destacar las areas de IE
mas sobresalientes y las habilidades que necesitan mayor
desarrollo

continuacion de la pagina 23

Los resultados del EQ-i 2.0 en

reveld su moderacidn y compostura, mientras que la categoria de autorrealizacion indicd que los
miembros del grupo consideran que su trabajo es significativo, estan motivados y buscan nuevos
desafios. Este rasgo se vincula con muchas competencias de liderazgo, como ser auténtico, tener la
disposicion de orientar a otros y contar con una vision con propdsito que los demas puedan seguir.

Las oportunidades de desarrollo de este grupo se ubicaron en las categorias de expresion emocional,
empatia y conciencia emocional de uno mismo. Las puntuaciones bajas en empatia sugieren que

es posible que los integrantes del grupo no dediquen tiempo a tratar de entenderse entre si. Debe
darse prioridad a hacer conciencia sobre algunos asuntos o temas que los colegas podrian considerar
delicados. Las habilidades de expresion emocional pueden mejorarse al identificar situaciones en las
que alguien opte por no expresar sus sentimientos y reconocer la razén detras de ello. La conciencia
emocional de uno mismo puede desarrollarse al pedir la opinidn de los colegas en los que uno confie
respecto a la manera en la que las emociones les han afectado en el pasado. Se utilizaron los resultados
del informe a profundidad para revisar el programa de desarrollo del liderazgo con el fin de mejorar de
forma continua las competencias de IE.

la categoria de control de los impulsos

REPORTE GRUPAL



CERTIFICACION E INFORMACION

EL EQ-12.0Y EL EQ 360 SON EVALUACIONES
DE NIVEL B QUE REQUIEREN CERTIFICACION O
PREPARACION PREVIA.

Quienes no tengan la preparacién adecuada necesitan obtener
una certificacion para poder aplicar la herramienta.

BENEFICIOS DE LA CERTIFICACION DEL EQ-12.0Y
DEL EQ 360

¢ Tener acceso a los instrumentos del EQ-i 2.0 y del EQ 360 de
nivel B que gozan de gran respeto en el mercado

¢ Agregar evaluaciones de vanguardia al juego de herramientas
disponibles

e Hacer crecer el negocio con el EQ-i 2.0 y el EQ 360 como
catalizadores para desarrollar el plan de accion de desarrollo
del cliente

o Diversificar el campo de accidon usando el EQ-i 2.0 y el EQ
360 de diversas maneras: desarrollo del liderazgo, orientacion
ejecutiva y mas

¢ QUE INCLUYE LA CERTIFICACION?

e La opcidn de responder la evaluacion y recibir
retroalimentacion de un orientador experimentado

¢ Fichas gratuitas para generar informes una vez que haya
obtenido la certificacion

¢ Acceso a los recursos del EQ-i 2.0 y del EQ 360 y de
inteligencia emocional en general

¢ Una cuenta gratuita en linea donde puede aplicar y calificar
las evaluaciones

¢ Un certificado que lo autoriza a comprar y aplicar el EQ-i 2.0
y el EQ 360

* Aprobacién de la International Coach Federation para los
siguientes créditos de educacién continua de orientacion
(CCE, por sus siglas en inglés): Competencias basicas 9.25 y
Desarrollo de recursos 6.75

COMPONENTES DEL PROGRAMA EQ-12.0 Y EQ 360

¢ Solucién de aprendizaje mixta que permite realizar partes de
la certificacion en linea, con lo cual ahorra tiempo y costos de
viaje

* Sesidn de clase interactiva de dos dias centrada en
desarrollar las habilidades que necesite para utilizar la
herramienta EQ-i 2.0

* Plataforma en linea que brinda acceso a trabajo previo al
aprendizaje electronico y al examen en linea

o Certificado de finalizacion que recibe de manera automatica
una vez que haya concluido el programa de certificacién

®E20° ¢ DONDE PUEDO OBTENER LA CERTIFICACION?
r— Visite el sitio www.sperareconsultores.com para obtener
mas informacidn sobre el registro y las opciones de
certificacidonactualizadas.

CERTIFIED ‘/ DEFINICION DE PREPARACION PREVIA

Para considerar que tiene preparacion previa, el EQ-i 2.0
requiere que haya concluido cursos a nivel de licenciatura

N en pruebas y mediciones en una universidad o capacitacion
5 60 equivalente documentada.
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CERTIFIED

CERTIFICACION E INFORMACION


http://www.sperareconsultores.com/
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Contacto o

Para mas informacion acerca de EQ-i 2.0®

Envie un correo a cursos@vidauniversity.live

Somos FOCUS MANAGER. SOMOS Sperare Consultores y VIDA University
CAPACITACION PARA LA VIDA

CONTACTENOS
@ +505 71022526

vidauniversity.llive

sperareconsultores.com

EQ'iz.o@ Fojg;ger QQVIDA
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