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RESUMEN

El éxito de la gestion empresarial no se apoya solamente en la capacidad de tomar
decisiones acertadas en el momento oportuno. Involucra muchos otros factores desde
el punto de vista emocional. Por lo general, se acepta que el manejo de las emociones
es el resultado de las experiencias individuales, lo que implica el ensayo y error, que a
veces conlleva a un enorme desgaste personal. Es por eso que es importante que el
individuo desarrolle habilidades que le permitan entender e identificar sus emociones
y las de los demas, a fin de lograr una mayor estabilidad emocional, ya que dentro del
mundo empresarial el desarrollo de habilidades relativas a la inteligencia emocional
le dan al individuo herramientas para mejorar su desempefio. Los gerentes o lideres
empresariales deben desarrollar su Inteligencia Emocional en la medida en que van
cultivando la autoconfianza, el autocontrol y la perseverancia. Liderar, implica
empatia y capacidad de ilusionar a otros. En otras palabras, no es otra cosa que una
gestion tanto de talento propio como el ajeno, resultante de la gestién emocional. Es
el manejo inteligente de las emociones lo que eventualmente va a garantizar el éxito
dentro de la organizacién, pues, es lo que le va a facilitar la creatividad, motivacién y
seguridad. De alli que, el objetivo general de esta investigacion fue Analizar la
Inteligencia Emocional en la Gestion Gerencial del Personal Gerencial y Supervisorio
del Departamento de Soldadura de la Empresa Toyota De Venezuela, C.A., Planta
Cumana, estado Sucre, Afio 2017. Con tal propdsito se realizd una investigacion de
campo de nivel descriptiva-correlacional. Para medir el nivel de Inteligencia
Emocional (IE) en el Personal Supervisorio y Gerencial, se utiliz6 el instrumento de
la encuesta basada en los componentes de la IE fundamentados en las teorias de
Goleman, y disefiada por nuestra autoria. De los resultados obtenidos se pudo
verificar que el nivel de inteligencia emocional en el Personal Gerencial y

Supervisorio es medio-alto, mientras que la Gestion Gerencial es moderada.
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INTRODUCCION

El mundo corporativo esta sujeto a constantes cambios, caracteristico por la
globalizacion y nuevas tecnologias que han obligado a las organizaciones a buscar las
estrategias destinadas a mejorar su desempefio, como una condicién para competir y

sobrevivir en los mercados actuales.

Para lograr el eficaz desempefio necesario en estos tiempos, es preciso que las
organizaciones cuenten con gerentes dotados de personalidad, destrezas, Yy
capacidades que ayuden a tomar decisiones rapidas, con temple y fuerza, capaces de
conseguir la coordinacion de esfuerzos y actividades del resto de los trabajadores con

el fin ultimo de alcanzar los objetivos comunes propuestos por la organizacion.

De lo antes expuesto surge la necesidad, de implementar la inteligencia
emocional en las organizaciones para ayudar a mantener el equilibrio, reconocer y
aceptar los propios sentimientos y de los demas. Por lo cual, se le ha dado una
importancia caracteristica a los factores emocionales en el entorno organizacional,
estableciendo relaciones entre éstos con el desempefio 6ptimo en las actividades
profesionales. Ello fue originado por estudios recientes que sefialan que la
inteligencia emocional es la principal responsable del éxito o fracaso de los

profesionales, lideres y jefes, entre otros en cualquier area laboral.

Debe sefialarse, que la inteligencia emocional esta estrechamente vinculada al
éxito en el desempefio de la gerencia y en la potencialidad de la misma para propiciar
un ambiente de trabajo sano y beneficioso para que todos los miembros de la
organizacion se conduzcan al logro de resultados de eficacia y competitividad. Este
planteamiento es valido para cualquier tipo de organizacion; por esto, las

instituciones privadas que conforman el sistema de organizaciones nacionales en



Venezuela, como es el caso particular de Toyota de Venezuela, Planta Cuman,
estado Sucre no escapa de este contexto.

Dada la importancia que reviste la implementacion de la Inteligencia
Emocional en las organizaciones, se realiza esta investigacion cuyo objetivo principal
es la Inteligencia Emocional en la Gestion Gerencial del Departamento de Soldadura
de la Empresa Toyota de Venezuela, C.A., Planta Cumand, estado Sucre, afio 2017;
para lograr que efectivamente se produzca un reconocimiento de esta destreza y se
valoren las emociones del personal para asi cumplir satisfactoriamente las metas

organizaciones con eficacia y eficiencia.

En consecuencia, dichas estrategias serviran de base para enriquecer y
fortalecer la conciencia emocional en la empresa, a partir de alli, se podran establecer
las pautas para cualquier proceso de cambio planificado en funcion del desarrollo
deseado; bajo la premisa de la necesidad de un clima de trabajo generador de la
motivacién laboral hacia el logro de los objetivos individuales y organizacionales, y

la eficiencia en la prestacién del servicio de dicha organizacion.

Este trabajo de investigacion consta de cinco capitulos presentados en una
estructura logica y ordenada del contenido, distribuido de la siguiente manera:
Capitulo | estd conformado por el Planteamiento del Problema, los Objetivos de la

Investigacion y la Justificacion.

El capitulo 11 abarca los Antecedentes de la Investigacion, las Bases Tedricas,

Bases Legales, Marco Institucional y la Definicion de Términos Basicos.

Un capitulo 111 que estad conformado por una serie de aspectos los cuales van a
guiar el desarrollo del trabajo de investigacion, entre ellos se pueden destacar: Tipo
de Investigacion, Disefio de la Investigacion, Poblacion y Muestra, Técnicas e

Instrumentos de Recoleccion de Datos, Técnicas — presentacion de la Informacion,



Validacion del Instrumento de Recoleccion de Datos y la Confiabilidad del
Instrumento de Recoleccidn de Datos.

El capitulo IV incluye las Representaciones Gréaficas Porcentuales y los

Andlisis de los Resultados obtenidos.

Por ultimo un capitulo V donde se plantean las conclusiones,
recomendaciones y finalmente se incluyen las referencias bibliograficas utilizadas

para la realizacion de este trabajo de investigacion y los anexos correspondientes.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

En el presente capitulo se hace mencion al Planteamiento del Problema, los

Obijetivos de la Investigacion y la Justificacion.

1.1 Planteamiento del Problema

El mundo actual determinado por la complejidad, sofisticacion vy
perfeccionamiento tecnoldgico gradual, utiliza los sistemas empresariales como
operadores principales de la mayor parte de las actividades propias de la cotidianidad
humana. A la vez, las organizaciones personifican una de las creaciones mas Utiles y
significativas del mundo; ya que representan la combinacion de esfuerzos para la
acumulacién de planes estratégicos y metas que de forma individual dificilmente
pueden alcanzarse; esta particularidad le concede a las compafiias la libertad de fungir
como base para el desarrollo econémico, social, politico y cultural de las diversas

naciones.

Las organizaciones o entes, representan la base donde se fundamenta el
desarrollo econémico y social de una nacion, debido a que sus actividades incurren
directa o indirectamente en la poblacion, en funcion de que en éstas se efectua gran
parte del proceso productivo. Entretanto, debido a que el hombre actual, dedica gran
parte de su tiempo a organizaciones de las cuales depende su estilo y calidad de vida,
su aprendizaje, salario, la adquisicion regular de los bienes y servicios indispensables
para su bienestar y el goce de sus necesidades; es por esto que, Chiavenato, (2005).
Afirma que “la sociedad moderna, €S, sobre todo, una sociedad de organizaciones.”

(p.173).



Lo planteado por Chiavenato, certifica que, las organizaciones involucran el
ajuste de todas las acciones de los individuos que la conforman, a fin de aprovechar al
méaximo los recursos econdmicos, materiales, técnicos y humanos hacia el logro de
los fines que persigue la propia empresa. Al mismo tiempo, para que las compaiiias
puedan permanecer y conservar su trayectoria deben buscar ser cada vez mas
competitivas y para ello s6lo pueden valerse de una fuente contentiva de capacidad,

talento, creatividad y aptitud que sellara la diferencia: el recurso humano.

El recurso humano, junto con sus conocimientos y habilidades intelectuales,
se ha transformado en la herramienta gerencial de las nuevas organizaciones,
representando el elemento primordial para estas, pasando de ser simples personas a
ser vistas como seres dotados de inteligencia, juicio, destrezas, personalidad,
actitudes, entre otros, condiciones que permiten el desarrollo de este recurso y el éxito

dentro de una organizacién u empresa.

Entre tanto, se le suma el hecho de que las actividades de los diferentes
individuos requieren de una coordinacion que consienta unir sus esfuerzos para
conquistar los fines comunes en pro del logro de los objetivos de la empresa u
organizacion, por lo que resulta inevitable la presencia de una persona que los dirija,
los oriente y reorganice sus acciones. Este sujeto, tiene la ardua tarea de tutelar al
personal y orientar con eficiencia la consecucién de los objetivos. En este orden, la
gerencia se utiliza para denominar tanto al conjunto de empleados de eficiente
calificacion que se encarga de dirigir y gestionar los asuntos de una organizacion,

como para referirse a la actividad que ellos ejecutan.

Actualmente, las condiciones del entorno continGan planteando nuevas
exigencias a la gerencia; gracias a la globalizacion el mundo se ha vuelto una
verdadera ciudad global, donde los cambios son cada vez maés rapidos, la tecnologia
se desarrolla de manera extraordinaria, las sociedades se vuelven mas estrictas en

cuanto a consumidores y usuarios, las condiciones econémicas y politicas se tornan



fragiles e inseguras; y saber administrar y dirigir en un contexto global exige una
increible pasién y comprension; el personal gerencial debe estar consciente de la
alteracion que causan sus decisiones y acciones, adaptando a la vez sus estilos de
liderazgo y técnicas administrativas para asi ratificar varios puntos de vista,
obviamente sin dejar de ser eficientes y eficaces en la busqueda de las metas
institucionales e ideales concebidos por la empresa.

En efecto, los procesos gerenciales suceden dentro de una empresa u
organizacion; las cuales son, en esencia, Herrera, (2004). “Entes creados para el
logro de determinados objetivos mediante la interaccion del trabajo humano con los
recursos econdémicos, fisicos y tecnologicos” (p.49). En otras palabras, son
estructuras tendientes a lograr que todos sus integrantes se unan para identificar y
resolver los problemas, dando paso al cambio y al avance continuo logrando

incrementar su capacidad para el alcance de planes, metas y objetivos empresariales.

De alli que, la presion ejercida por el entorno obliga a que las empresas
requieran ser mas competitivas y ello a su vez amerite un tipo de gerencia que
permita la toma de decisiones rapidas y drasticas, para afrontar los violentos cambios
de la actualidad. Para Chiavenato, (2005). “La toma de decisiones es la seleccion de
un curso de acciones entre varias alternativas, y constituye por lo tanto la esencia de
la planeacion” (p.157). La Toma de Decisiones, es una actividad de vital importancia
dentro de cualquier grupo social Ilamese familia, club, empresa o institucion. El
tomar decisiones es algo usual en la actividad de las personas y otras son decisiones
Unicas de acuerdo al contexto en que se encuentra. Para Robbins S, (1996). Un
problema es una “discrepancia entre un estado actual de las cosas y un estado

deseado”.

Los Gerentes, como lideres empresariales deben utilizar positivamente sus
emociones y orientarlas tanto a la eficacia del trabajo personal como a las relaciones

con otras personas. Asi mismo, reconocer que tanto sus decisiones como sus acciones



causan impresion en el personal de trabajo, y deben ajustar sus modelos de liderar y
métodos administrativos para afirmar diferentes puntos de vista, sin dejar atras su
eficacia y eficiencia a la hora de conquistar metas concebidas por la alta gerencia. Lo
expuesto implica, que se esta atravesando por una de las épocas la cual se puede
considerar como la proxima revolucion en los negocios, con esta aparecen muchas
ideas meditadas para dar paso al recurso del conocimiento emocional. Asi mismo,
dentro de las organizaciones exitosas, éste es de vital importancia, sobre todo, cdmo

utilizarlo y como aplicarlo satisfactoriamente.

Se evidencia, entonces, que los gerentes de las compafiias deben hacer uso de
herramientas como la Inteligencia Emocional (IE), que implica mantener el

equilibrio, reconocer y aceptar los propios sentimientos y de los demas.

Daniel Goleman en 1995 publica su obra titulada “Inteligencia Emocional” un
aclamado bestseller a nivel mundial. EI andlisis de una nueva dimension afectiva
cautivé la atencidn de una poblacion ansiosa por saber y entender mas acerca de si
misma. Cuando se trata de Inteligencia Emocional, se habla de la capacidad del
individuo para identificar su propio estado emocional y gestionarlo de forma
adecuada. Esta destreza, llamada Inteligencia Emocional, repercute de forma muy
positiva sobre las personas que la poseen, pues les permite entender y controlar sus

impulsos, facilitando las relaciones comunicativas con los demas.

Goleman, cita en su exitoso libro La Préactica de la Inteligencia Emocional, lo

siguiente:

Daniel Goleman, (1999): “La inteligencia emocional es una forma de
interactuar con el mundo que tiene muy en cuenta los sentimientos, y
engloba habilidades tales como el control de los impulsos, la
autoconciencia, la motivacion, el entusiasmo, la perseverancia, la
empatia, la agilidad mental. Ellas configuran rasgos de caracter como
la autodisciplina, la compasion o el altruismo, que resultan
indispensables para una buena y creativa adaptacion social ”



El autor manifestd en esta cita que la Inteligencia Emocional se puede
exteriorizar en todos los aspectos de la vida de un individuo, incluyendo el ambito
organizacional, para que asi, se produzca una suficiente competencia emocional que
permita desarrollar una gerencia mas sana y efectiva. Por el contrario, un directivo
con deficiencia de competencias emocionales puede generar consecuencias negativas

tanto para sus subordinados como para la organizacion u empresa.

Este nuevo pensamiento de la Inteligencia Emocional no solamente tuvo raices
filoséficas, sino que se fue alimentando de la creciente conviccion de que el hombre
es la principal fuente de competitividad de las organizaciones. De alli que, el autor
Chiavenato ilustra esta concepcion cuando afirma que, Chiavenato, (2004). “Las
personas representan la diferencia competitiva que mantiene y promueve el éxito
organizacional: constituyen la competencia basica de la organizacion, su principal
ventaja competitiva en un mundo globalizado inestable, cambiante y competitivo en

extremo” (p. 4).

Por tal razon, se le ha dado una importancia significativa a los factores
emocionales en el entorno organizacional, estableciendo relaciones entre éstos con el
desempefio 6ptimo en las actividades profesionales. Ello fue originado por estudios
recientes que demuestran que la Inteligencia Emocional es la responsable del éxito o

fracaso de los profesionales, lideres, jefes, entre otros.

La consecuencia de las emociones en la vida cotidiana, influyen decisivamente
en las acciones del &mbito personal, gerencial y productivo, ya que en el proceso de
toma de decisiones no siempre se dispone de toda la informacién requerida en el
momento preciso, de alli que, mientras mas compleja sea la decision, mas dificil
resultara conocer todas las alternativas. Ademas, aunque quien toma la decision trate
de ser objetivo no siempre es posible lograrlo. Por estas y otras razones, es ilégico
esperar que las personas actden en forma completa y estrictamente racional, en

particular, en la toma de decisiones.



Lo antes expuesto, sirve para percatarse de que es necesario prestar mas atencion
al intelecto emocional, de manera que pueden afectar la toma de decisiones y por
consecuencia la estabilidad emocional. Para ello es importante profundizar en la
Inteligencia Emocional. Explicando asi, que desde todos los &mbitos posibles se debe
comenzar a considerar la Inteligencia Emocional y sus competencias como claves
para el éxito personal y profesional. Cabe resaltar, que existen personas con un
dominio de su faceta emocional mucho mas desarrollado que otras. Y resulta curiosa

la baja correlacion entre la Inteligencia Racional y la Inteligencia Emocional.

Si bien, es cierto, que las personas son lo mas importante para que las
organizaciones marquen sus diferencias competitivas, también lo es el hecho de que
los esfuerzos individuales de los trabajadores requieren de una coordinacién que los
haga aproximarse hacia un objetivo comin. La actividad de coordinacion es realizada
por los gerentes y supervisores, quienes tienen la responsabilidad de gestionar y
dirigir a los trabajadores con la finalidad de alcanzar eficazmente los objetivos y
hacer uso adecuado de los recursos disponibles.

Es importante sefialar que, es imperante la necesidad de practicar un proceso
exitoso de comunicacion, que genere un valioso grado de motivacion entre el grupo
de trabajo, asi como el otorgamiento de la responsabilidad, autonomia en la toma de
decisiones, la participacion y el compromiso; todo ello impacta significativamente en
los subordinados propulsando la discusion y la integracion colectiva y democratica
ademas de perfeccionar el desempefio laboral, a fin de alcanzar simultaneamente las

metas organizacionales e individuales y concretar el fin Ultimo de la compafiia.

De alli que, la Inteligencia Emocional y la Toma de Decisiones son herramientas
que estan estrechamente vinculados al éxito en el desempefio de la gerencia y en la

potencialidad de la misma para propiciar un ambiente de trabajo sano y beneficioso



para que todos los miembros de la organizacion se encaucen al logro de resultados de
calidad y competitividad.

A la hora de tomar una decision, el primer paso es siempre muy consciente,
voluntario y analitico, pero no se debe excluir el aspecto emocional porque ambos
son igualmente importantes. Se evidencia, entonces, que las Decisiones Gerenciales
comprenden las decisiones que un ejecutivo lleva a cabo en una organizacion siendo
estas decisiones el resultado de un proceso que debe considerar ademas de una vista
hacia el futuro, el entorno, atendiendo no so6lo los beneficios de los duefios sino que
ademas debe considerar los intereses de los clientes, el aprendizaje dentro de la
organizacion tomando en cuenta el capital intelectual y la eficiencia de los procesos

internos con orientacion al cliente.

Decidir no es mas que escoger entre un nimero de opciones y aunque no nos
guste aceptarlo, en Gltima instancia todas las decisiones se toman emocionalmente.
Las personas deciden por lo que sienten, sienten por lo que piensan y piensan por lo
que perciben. La informacion y el razonamiento l6gico nos colocan en mejor
situacion para ejercer nuestras emociones. Por lo tanto, podemos identificar la base
emocional de nuestra decision. No hay inteligencia sin motivacion, y no hay
motivacién sin emocién. Todas nuestras decisiones estan permeadas por las
emociones. Cuando tenemos que decidir entre diferentes opciones, esas alternativas

se presentan a nuestra consciencia como imagenes mentales.

En consecuencia, este escenario pudiera producir descontento, inconformidad
y disminucién de la motivacion del personal Gerencial, por consiguiente, se reduciria
la calidad del desempefio de la actividad del departamento de soldadura, lo cual
incidiria negativamente en el proceso productivo de la empresa Toyota De
Venezuela, C.A., y a su vez, terminaria afectando el ejercicio profesional de los

egresados a esta institucion al momento de ingresar al campo laboral, asi como el
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prestigio de la empresa Toyota de Venezuela, como la empresa automotriz superior

mas importante, a nivel mundial.

Por lo antes sefialado, se despierta el interés de realizar una investigacion con
la finalidad de Analizar la Inteligencia Emocional en la Gestion Gerencial del
Departamento de Soldadura de la Empresa Toyota de Venezuela, C.A., Planta

Cumana, estado Sucre, Ao 2017.

En funcion de lo antes expuesto, con esta investigacion se busca dar respuesta
a la siguiente interrogante: ¢Cual es la nocion de la Inteligencia Emocional aplicada
en la Gestion Gerencial del Personal del Departamento de Soldadura de la Empresa

Toyota De Venezuela, C.A., Planta Cumana, Estado Sucre, Afio 2017.

Esta interrogante puede ser fragmentada en varias preguntas mas especificas:
¢Cuales son los Factores Intrapersonales de Inteligencia Emocional en el personal
Gerencial y Supervisorio del Departamento de Soldadura de la Empresa Toyota de
Venezuela, C.A., Planta Cumand, estado Sucre? ;Cuales son los Factores
Interpersonal de Inteligencia Emocional del Gerente y Supervisores del Departamento
de Soldadura de la Empresa Toyota de Venezuela, C.A., Planta Cumand, estado
Sucre? ;Qué plan de Gestion Gerencial se aplica por el personal Gerencial y
Supervisorio del Departamento de Soldadura de la Empresa Toyota de Venezuela,
C.A., Planta Cumana, estado Sucre? ¢Cudles serian las estrategias en la Gestién
Gerencial del personal Gerencial y Supervisorio del Departamento de Soldadura de la
Empresa Toyota de Venezuela, C.A., Planta Cumand, estado Sucre con base a la

Inteligencia Emocional?.
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1.2. Objetivos de la Investigacion
1.2.1. Objetivo General

Analizar la Inteligencia Emocional en la Gestion Gerencial del Personal
Gerencial y Supervisorio del Departamento de Soldadura de la Empresa Toyota De

Venezuela, C.A., Planta Cumana, estado Sucre, Afio 2017.

1.2.2. Objetivos Especificos

e Estudiar los factores Intrapersonales de la Inteligencia Emocional del Personal
Gerencial y Supervisorio del Departamento de Soldadura de la Empresa Toyota
De Venezuela, C.A., Planta Cumand, estado Sucre, Afio 2017.

e Determinar los factores Interpersonales de Inteligencia Emocional del Personal
Gerencial y Supervisorio del Departamento de Soldadura de la Empresa Toyota
De Venezuela, C.A., Planta Cumand, estado Sucre, Afio 2017.

e Describir la Gestion Gerencial del Personal Gerencial y Supervisorio del
Departamento de Soldadura de la Empresa Toyota De Venezuela, C.A., Planta

Cumana, estado Sucre, Ao 2017.

e Elaborar estrategias en la Gestion del Personal Gerencial y Supervisorio del
Departamento de Soldadura de la Empresa Toyota De Venezuela, C.A., Planta

Cumané, estado Sucre, Afio 2017.
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1.3. Justificacién

Desde que el mundo existe, la inteligencia y la creatividad han sido factores
determinantes en el desarrollo superior del hombre frente a otras especies,
actualmente la inteligencia es un tema de estudio y observacion por parte de
profesionales de la psicologia, la antropologia, la sociologia, la medicina, la gerencia
y muchas otras ciencias sociales y humanas, el tema también ha generado diversas
cuestiones en aspectos, como la medicion del Coeficiente Intelectual, los distintos

tipos de inteligencia y los determinantes de la inteligencia.

Hasta ahora se habia medido la inteligencia humana con ayuda de tests en los
que se ponia a prueba las capacidades l6gico-matematicas, linglisticas o espaciales
de cada persona. Pero se ha podido ver y demostrar que esto es tan solo una pequefia
parte; los estudios que durante mucho tiempo se centraron en medir la inteligencia
dedicada a resolver problemas técnicos, no establece todo lo que realmente implica la
inteligencia humana, asi hemos olvidado otras habilidades del ser humano como son
la comunicacion afectiva o la inteligencia emocional; que son aspectos que se estan

retomando y analizando de nuevo, las cuales forman parte de esta unidad de estudio.

En esta época de grandes y constantes cambios en todas las circunferencias de
nuestro alrededor, en la que se nos exige estar preparados para enfrentar esta
globalizacién, donde cada dia estamos mas rapidos, mas violentos y mas ligados a un
ambiente de incertidumbre, se demanda estimular decisivamente en las empresas,
programas que ayuden efectivamente al desarrollo humano. Sin éste no sera posible
en modo alguno lograr el desarrollo organizacional en forma firme y sostenida en un

contexto mundial de creciente competencia e incremento de competitividad.

Ya no es suficiente el cociente intelectual y la destreza, para el logro del éxito,
sino que también es imprescindible el dominio de ese complejo psicoldgico al que se

denomina inteligencia emocional. La inteligencia emocional significa entre muchas
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otras cosas la capacidad para expresar a plenitud la conducta ética, rica en valores

humanos y esencia de nuestra propia humanidad.

Quienes ocupan cargos gerenciales deben tener una responsabilidad que
integre un conjunto de habilidades, y sobre todo destrezas en la gestion de la
comunicacion impersonal, que le permitan dirigir al grupo e influir en su ambiente
con el proposito de lograr una realizacion voluntaria y mas eficaz de los objetivos de
la organizacion, lo cual exige un compromiso consigo mismo y con el grupo de

trabajo.

Por consiguiente, estudiar la Inteligencia Emocional aplicada al Personal
Gerencial del Departamento de Soldadura de la Empresa Toyota De Venezuela, C.A.,
Planta Cumana, estado Sucre, Afio 2017. Es una iniciativa para estimular las
emociones de manera positiva en el ambiente laboral, logrando asi que el individuo se
identifique con la empresa y adopte los objetivos de ésta como propios y se proponga
alcanzarlos; considerando la aprobacién y el conocimiento de la alta gerencia, el
aporte e incidencias de la Inteligencia Emocional, en su sentido mas amplio no solo
es un factor trascendental que unido a las emociones nos permite el buen desarrollo y
desempefio en las organizaciones, sino que a través de esto puedan controlar sus

emociones y reconocer los sentimientos hacia las demas personas.

Un personal emocionalmente inteligente, es capaz de aportar a la organizacion
una via mas accesible hacia el éxito, puesto que al poseer la habilidad de comprender
efectivamente las emociones y sabiendo actuar ante ellas, es capaz de comprometerse
con los objetivos organizacionales, lo cual resulta beneficioso desde todo punto de
vista. Es por esto, que la inteligencia intelectual, no es ahora un pase seguro hacia el
crecimiento profesional, también, es necesario que se lleve a cabo el aprendizaje
emocional, ya que éste posiblemente permita forjar una proyeccion méas profunda y
significativa del individuo como profesional competente y productivo dentro de la

organizacion.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

En el siguiente capitulo se hace mencién de los Antecedentes de la
Investigacion, las Bases Teoricas, Bases Legales, Marco Institucional y la Definicion

de Términos Basicos.

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Segun los datos bibliogréficos consultados se pudo determinar que el tema de
La Inteligencia Emocional aplicado a diferentes tipos de talento humano en empresas
0 instituciones ha sido un topico trabajo en algunas casas de estudio del pais y del
extranjero. Por tal motivo fue posible consultar algunas investigaciones realizadas, a

las que se harén referencia a continuacion:

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Ortega y otros, (2014). Efectuaron una investigacion cuyo titulo es: La
Inteligencia Emocional en relacion al desempefio laboral del Personal de los
Departamentos de Recursos Humanos y Administrativo-Financiero de la empresa
Vicunha Textil — Vicunha Ecuador S.A. El objetivo fundamental de esta
investigacion fue determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el
desempefio laboral. EI manejo inapropiado de habilidades emocionales y la falta de
conexiones personales; nos motiva a probar que a mayor Inteligencia Emocional
corresponde un mejor desempefio laboral. Se fundamenta teéricamente en el enfoque
de Daniel Goleman, tratado en dos capitulos: Inteligencia Emocional y Evaluacién de

Desemperio.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Araujo, (2007). Desarrollo un trabajo titulado: Inteligencia Emocional y
Desempefio Laboral en las Instituciones de Educacién Superior Puablicas, la
investigacion tuvo como propdsito determinar la relacién entre la Inteligencia

Emocional y el Desempefio Laboral del Nivel Directivo, en las Instituciones de
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Educacion Superior Pablicas del estado Trujillo, el estudio se encuentra sustentado
tedricamente por Goleman (1995, 1996, 2000), Chiavenato (2002), Robbins (2004) y
Benavides (2002). Se realiza dentro del paradigma positivista, tipo descriptivo,
cuantitativo correlacional, observacional, disefio no experimental transeccional
correlacional — causal. La poblacion es finita, se restringe a los individuos con
responsabilidad gerencial y jerarquia de supervisores. Se disefiaron dos instrumentos,
tipo escala Likert. Se demostro la existencia de una relacién alta y positiva entre las

variables estudiadas.

2.1.3. Antecedentes Locales

Por su parte, Marin y otros, (2007). Realizaron una investigacion enfocada en
la Inteligencia Emocional del Personal en el Departamento de Contraloria de la
Alcaldia del Municipio Bermudez, CarGpano estado Sucre, como Factor
Determinante del Exito de las actividades para el periodo 2007. La misma, se realizo
con el fin de determinar si la inteligencia emocional que poseen los empleados del
departamento de contraloria contribuye al logro de los objetivos fijados. Una vez
analizados los datos se concluyé que en el departamento de contraloria la inteligencia
emocional es aceptable, aunque el desconocimiento por parte de sus miembros es

poco representativo.

Segun Betancourt y otros, (2013). Presentaron un estudio sobre Inteligencia
Emocional en la Empresa JJ Pérez Aleman & CIA SA. Cumana, estado Sucre. Donde
afirmaron que hoy en dia la inteligencia emocional es el timén interior a la ensefianza
de saber adaptarse a los constantes cambios en el mundo empresarial, como las

innovaciones tecnologicas y la competencia global.

Acosta, (2011). Realizd una investigacion en la Universidad de Oriente
Nucleo de Sucre, Cumand, estado Sucre titulada: Inteligencia Emocional y Gerencia
Téxica en los Jefes de Departamentos Académicos y/o Coordinadores de Programas
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de la Universidad de Oriente-Nucleo de Sucre, Cumana. 2011, la misma tuvo como
proposito realizar una investigacion de campo de tipo descriptiva-correlacional. Para
medir el nivel de inteligencia emocional, para lo que se utilizo el test disefiado por

Goleman y Boyatzi, adaptado a la organizacion estudiada.

2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Inteligencia Emocional

Las definiciones mas populares de Inteligencia insisten en los aspectos
cognitivos, tales como la memoria y la capacidad para resolver problemas
cognoscitivos. Mas tarde, el autor Howard Gardner, en su libro Inteligencias
multiples: la teoria en la practica,[Jexpuso e expuso la idea de que los indicadores de
inteligencia, como el cociente intelectual, no revelan completamente la capacidad
cognitiva, ya que no toman en cuenta ni la “inteligencia interpersonal” la cual es la
capacidad para comprender las intenciones, motivaciones y deseos de otras personas;
ni la “inteligencia intrapersonal” que se llama a la capacidad para comprenderse uno

mismo, apreciar los sentimientos, temores y motivaciones propias.

Se evidencia, entonces, que a raiz de estos estudios realizados se logro
conocer que el primer uso del término Inteligencia Emocional es atribuido a Wayne
Payne, citado en su tesis doctoral: Un estudio de las emociones: el desarrollo de la
inteligencia emocional (1985). Ahora bien, este término ya habia aparecido antes en
textos de Beldoch (1964) y Leuner (1966). Recordando, que Stanley Greenspan
también propuso un modelo de Inteligencia Emocional en el afio 1989, al igual que
Peter Salovey y John D. Mayer, siendo Daniel Goleman el autor con teorias mas

recientes sobre la Inteligencia Emocional.

En este sentido, la Inteligencia Emocional, se fundamenta en una serie de

actividades que sirven para valorar y expresar de forma justa las emociones y las de
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otros, y para manejar la sensibilidad a fin de motivarse, planificar y realizar de
manera cabal la propia vida. Seguidamente, se debe empezar a considerar la
Inteligencia Emocional y sus competencias como claves para el éxito personal y

profesional.

Daniel Goleman (1995) sefiala:

La inteligencia emocional es una forma de interactuar con el mundo
que tiene muy en cuenta los sentimientos, y engloba habilidades tales
como el control de los impulsos, la autoconciencia, la motivacién, el
entusiasmo, la perseverancia, la empatia, la agilidad mental. Ellas
configuran rasgos de caracter como la autodisciplina, la compasion o
el altruismo, que resultan indispensables para una buena y creativa
adaptacion social.

De igual manera el mismo autor, (ibiden) acota, que la inteligencia emocional
se puede organizar en torno a cinco capacidades:

Conocer Emociones y sentimientos Las personas que tienen mayor certeza
de sus emociones suelen dirigir mejor su
vida ya que tiene un conocimiento
seguro de cuéles son sus sentimientos
reales.

Aprender a manejarlas La conciencia de uno mismo es una
habilidad basica que nos permite
controlar nuestros sentimientos.

Aprender a crear motivaciones propias El control de la vida emocional resulta
esencial para mantener la motivacion y la
creatividad.
Aprender a reconocerlas en los demas Las personas que tienen empatia suelen
sintonizar con lo que necesitan los
demas.
Aprender a gestionar las relaciones Las personas que sobresalen en este tipo
de habilidades suelen ser auténticas
“estrellas” que tienen éxito en las
relaciones interpersonales.

18



En relacion a lo planteado, a diario nos invadimos con noticias que revelan el
crecimiento de la inseguridad y de la degradacion de la vida ciudadana, fruto de una
ruptura descontrolada de los impulsos personales lo que nos lleva a adoptar muchas
veces conductas que no van con nuestros principios o Vvalores ciudadanos,

comportandonos de manera intolerante con las personas de nuestro entorno.

De alli que, debemos poner en préactica las capacidades antes mencionadas para lograr
ser personas capaces de demostrar sentimientos reales y a su vez controlarlos, de
llevar una vida emocional estable para mantener la motivacion y creatividad, lo que
nos ayudara a reconocer en los demas aspectos positivos y al mismo tiempo crecer y

formarnos como personas exitosas en todas nuestras relaciones interpersonales.

e Componentes de la Inteligencia Emocional (IE)

Los principales componentes de la Inteligencia Emocional son:

Conocimiento de uno mismo
Capacidad de identificar y entender las emociones de uno mismo. Por ejemplo,
puntos fuertes y débiles, intereses, necesidades, motivaciones, valores y objetivos. Se

caracteriza por la confianza de uno mismo y la capacidad de critica.

Autocontrol

Resulta dificil excluir los impulsos primarios que desencadenan nuestras emociones,
pero es posible aprender a reconocerlos y controlarlos. El objetivo de este
componente es evitar “ser esclavos de nuestros propios sentimientos”. Un lider con
autocontrol crea un clima de confianza, piensa antes de actuar y centra las
conversaciones y los esfuerzos en las materias relevantes, y no en temas emocionales
completamente fuera de lugar. Al respecto, Weisinger, (2001). Manifiesta que: “el

control de las emociones es algo muy distinto de su supresién. Significa
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comprenderlas y, luego, utilizar esta comprension para transformar las situaciones en

nuestro beneficio”. (p.67).

De igual manera, Goleman, (2002). Indica que los gerentes dotados de autocontrol

presentan las siguientes caracteristicas:

e Manejan bien los sentimientos impulsivos y las emociones perturbadoras.

e Se mantienen compuestos, positivos he imperturbables ain en los momentos
dificiles.

e Piensan con claridad y no pierden la concentracién cuando son sometidos a
presion.

e Actlan éticamente y estan por encima de todo reproche.

¢ Inspiran confianza por ser confiables y auténticos.

e Admiten sus propios errores y enfrentan a otros con sus actos faltos de ética.

e Defienden las posturas que responden a sus principios, aunque no sean
aceptados.

e Cumplen con los compromisos y las promesas.

e Se hacen responsable de satisfacer los objetivos.

e Son organizados y cuidadosos en el trabajo.

e Manejan con desenvoltura exigencias multiples, prioridades cambiantes y
mudanzas rapidas.

e Adaptan sus reacciones y tacticas a las circunstancias mutantes.

e Son flexibles en su mision de los hechos.

e Buscan ideas nuevas de muchas fuentes distintas.

¢ Hallan soluciones originales para los problemas.

e Generan nuevas ideas.

e Aceptan riesgos. (p.111)
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Motivacion
Este componente se refiere a la existencia de elementos mas alla del dinero u
otras recompensas, que provoquen acciones. Normalmente pasion o interés personal.

Se caracteriza por el compromiso, la consecucién de objetivos y un fuerte optimismo.

Debe sefialarse, que existen gerentes con elevado nivel de automotivacion los

cuales presentan generalmente ciertas caracteristicas como, Goleman, (2002).

e Se orientan hacia los resultados, con un gran afan de alcanzar objetivos y
requisitos.

¢ Se fijan metas dificiles y aceptan riesgos calculados.

e Buscan informacion para reducir la incertidumbre y hallar la manera de
desempefiarse mejor.

e Aprenden a mejorar su desempefio.

e Estan dispuestos a hacer sacrificios para lograr un objetivo general.

e Encuentran una sensacion de ser Utiles en la mision general.

e Utilizan los valores nucleares del grupo para tomar decisiones y clarificar
sus alternativas.

e Buscan activamente oportunidades para cumplir con la mision del grupo.

e Estan dispuestos a aprovechar cualquier oportunidad.

e Van tras el objetivo mas alla de lo que se requiere o se espera de ella.

e Prescinden de la burocracia y fuerzan las reglas, cuando es necesario para
cumplir con el trabajo.

e Movilizan a los demas mediante emprendimientos y esfuerzos inusuales.

e Persisten en ir tras la meta pese a los obstaculos y contratiempos.

¢ No operan por medio del fracaso, sino por esperanza de éxito.
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e Consideran que los contratiempos se deben a circunstancias manejables
antes que a fallas personales. (p.147).
Empatia
La empatia consiste en tener en cuenta los sentimientos de quienes nos rodean a la
hora de tomar decisiones. Ponernos en el lugar de otros nos ayuda mucho la gestion

de personas.

Segln Goleman, (2002). Los gerentes dotados de habilidad para comprender a

las demas personas presentan las siguientes caracteristicas:

e Estan atentos a las pistas emocionales y saben escuchar.

e Muestran sensibilidad hacia los puntos de vista de los otros y los comprenden.

e Brindan ayuda basada en la comprension de las necesidades y sentimientos de
los demés.

e Reconocen y recompensan las virtudes, logros y el progreso de los demas.

e Ofrecen criticas constructivas e identifican los puntos que el otro debe mejor.

e Asesoran, brindan consejos oportunos y asignan tareas que fortalezcan y
alienten las habilidades del otro.

e Entienden las necesidades de los clientes y las ponen en correspondencia con
servicios o productos adecuados a ellas.

e Venen la diversidad una oportunidad de crear un medio donde las personas de
diferentes origenes puedan prosperar.

e Se enfrentan a los prejuicios e intolerancias. (p.175).

Habilidad Social
En este caso no se trata de conocer mucha gente ni de tener muchos contactos, el
objetivo de crear y desarrollar esta habilidad es poder influir en los demas. No es solo

una cuestion de cantidad, sino de calidad.
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De igual manera el mismo autor, (ibiden) acota que, aquellos gerentes que tienen
habilidad de establecer relaciones sociales, manifiestan las siguientes caracteristicas:

e Son habiles para convencer a la gente.

e Ajustan sus presentaciones para agradar a los oyentes.

e Usan estrategias complejas, como la influencia indirecta para lograr consenso
y apoyo.

e Recurren a puestas en escena dramaticas, para establecer con claridad su
punto de vista.

e Enfrentan directamente los asuntos dificiles.

e Fomentan la comunicacion abierta y son tan receptivas de las malas noticias
como de las buenas.

e Encuentran soluciones que benefician a todos.

e Guian mediante el ejemplo.

e Promueve un clima amigable y cooperativo.

¢ Impulsan a todos los miembros a una participacion activa y entusiasta.

e Comparten los méritos. (p.212).

2.2.2. Emociones
El termino Emocion, viene del latin “MOTERE” (moverse), es la accion, el

impulso, que incentiva a acercar o alejar de una determinada situacion.

Por lo tanto, la emocidn es una tendencia a actuar y se activa con frecuencia
por alguna de nuestras impresiones grabadas en el cerebro, o por medio de los
pensamientos cognoscitivos, lo que provoca un determinado estado fisioldgico, en el

cuerpo humano.

Todas las emociones son esencialmente impulsos a la accién, cada una de

ellas inclina al ser humano hacia un determinado tipo de conducta. En los animales y
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en los nifios hay una total continuidad entre sentimiento y accién, en los adultos

resulta una separacion, la accién no necesariamente sigue al sentimiento.

Los mecanismos de las emociones incluso las bioldgicas, pueden ser
conducidos hacia el camino correcto o incorrecto, el temperamento es modificable
por la experiencia, pero ser consciente de las propias emociones es el primer paso

para no dejarse influir por ellas.

Entre las emociones méas frecuentes, llamadas también emociones primarias,

que estan presentes en cualquier ser humanos, son:

e lra: enojo, mal genio, furia, resentimiento, hostilidad, indignacion,
irritabilidad, violencia y odio. La sangre fluye a las manos, y asi resulta méas
facil tomar cualquier accion incorrecta, el ritmo cardiaco se eleva , lo mismo
que el nivel de adrenalina, lo que garantiza que se puede cumplir cualquier
accion vigorosa.

e Miedo: ansiedad, desconfianza, fobia, nerviosismo, inquietud, confusion,
preocupacion, aprehension, remordimiento, sospecha. La sangre va a los
musculos esqueléticos, en especial a los de las piernas, para facilitar la huida.
El organismo se pone en un estado de alerta general y la atencion se fija en
cualquier amenaza.

e Felicidad: alegria, disfrute, alivio, deleite, dicha, diversion, estremecimiento,
éxtasis, gratificacion, orgullo, satisfaccion. Aumenta la actividad de los centros
cerebrales que inhiben los sentimientos negativos y pensamientos inquietantes.
El organismo esta mejor preparado para encarar cualquier tarea con buena
disposicion y estado de descanso en general.

e Amor: aceptacion, adoracion, afinidad, amabilidad, dar con desinterés, caridad,
confianza, devocion, dedicacion, gentileza y hasta obsesion. Se trata del

opuesto fisiologico al de estado de “lucha o huye” que comparten la ira y el
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miedo. Las reacciones parasimpaticas generan un estado de calma y
satisfaccion que facilita la cooperacion.

e Sorpresa: asombro, estupefaccion, maravilla, shock. El levantar las cejas
permite un mayor alcance visual y mayor iluminacién en la retina que ofrece
mas informacion ante un suceso inesperado.

e Disgusto: fastidio, molestia, insatisfaccion, impaciencia. La expresion facil de
disgusto es igual en todo el mundo, labio superior torcido, el cefio fruncido y
la nariz fruncida, es un intento primordial por bloquear las fosas nasales para
evitar un olor nocivo o escupir un alimento.

e Tristeza: afliccion, autocompasién, melancolia, desaliento, desesperanza, pena,
duelo, soledad, nostalgia. ElI descenso de energia tiene como objetivo,

contribuir a adaptarse a una pérdida significativa.

2.2.3. Gestion

La palabra gestion proviene del Latin gestio. Este término hace la referencia a
la administracion de recursos, sea dentro de una institucién estatal o privada, para
alcanzar los objetivos propuestos por la misma. Para ello uno o més individuos
dirigen los proyectos laborales de otras personas para poder mejorar los resultados,

gue de otra manera no podrian ser obtenidos.

En otras palabras, se denomina gestion al correcto manejo de los recursos de
los que dispone una determinada organizacién, como por ejemplo, empresas,
organismos publicos, organismos no gubernamentales, etc. A la vez, el término
gestion abarca una larga lista de actividades, pero siempre busca enfocarse en la
utilizacion eficiente de estos recursos, en la medida en que debe maximizarse sus

rendimientos.

2.2.4. Gestion Gerencial
La gestion gerencial es, precisamente, el proceso que consiste en guiar a las

divisiones de una empresa u organizacion hacia los objetivos establecidos para cada
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una de ellas, mediante planes y programas concretos para asegurar el correcto
desarrollo de las operaciones y de las actividades, posibilitando que sus miembros
contribuyan al logro de tales objetivos y controlando que las acciones se

correspondan con los planes disefiados para alcanzarlos.

Paralelamente, la gestion gerencial, debe enfocarse en los colaboradores, en
todas las personas que desde las diferentes fronteras de la organizacion construyen la

historia empresarial.

Crosby (1988), citado por Fermin (2004), define a la Gerencia como “el arte
de hacer que las cosas ocurran” (p.1). Por su parte Krygier (1988), la define como

“un cuerpo de conocimientos aplicables a la direccion efectiva de una organizacion”
(p.12).

La gerencia es un proceso que involucra a la persona para realizar actividades
con los mejores resultados, con el propoésito de alcanzar determinados objetivos con
eficacia y eficiencia, relacionados con el hecho de lograr las metas, usando el mejor

método posible.

Mimtzberg, (2000). Define la Gerencia como:

Facultad personal creativa con el agregado de la habilidad en su
desempefio, es trabajar a través de individuos y grupos para el logro de
los objetivos organizacionales, no obstante, como término es
relativamente nuevo originandose en el campo de la administracion
que se inicia con la aparicion de la primera empresa con la revolucion
industrial. (p.142)

Para efectos de esta investigacion el término Gerencia se puede definir como
un proceso que implica la coordinacion de todos los recursos disponibles en una

organizacion (humanos, fisicos, tecnologicos, financieros), para que a traves de los
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procesos de: planificacion, organizacion, direccion y control se logren objetivos

previamente establecidos.

De alli que, Barrios, (1999), indica que algunos de los objetivos de la gerencia

son los siguientes:

e Posicion en el mercado.

e Innovacion.

e Productividad.

e Recursos fisicos y financieros.

e Rentabilidad (rendimientos de beneficios).
e Actuacion y desarrollo gerencial.

e Actuacion y actitud del trabajador.

¢ Responsabilidad social (p.3).

Por su parte, la gestion gerencial, trata en esencia, de organizar y administrar
mejor las actividades de la empresa, orientadas a la aceleracion de su desarrollo
econdmico, de asegurar el pleno aprovechamiento de las posibilidades materiales y
humanas, y de agrupar ain méas estrechamente a todo el recurso humano en torno a

las metas establecidas.

2.2.5. Importancia de la Gestion Gerencial

La gestion gerencial es, precisamente, el proceso que consiste en guiar a las
divisiones de una empresa hacia los objetivos fijados para cada una de ellas, mediante
planes y programas concretos para asegurar el correcto desarrollo de las operaciones
y de las actividades (planeamiento tactico), posibilitando que sus miembros
contribuyan al logro de tales objetivos y controlando que las acciones se

correspondan con los planes disefiados para alcanzarlos.
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Las gerencias adoptan decisiones sobre distribucion y asignacion de recursos,
control de las operaciones y disefio de acciones correctivas. Les compete también
comunicar e informar a los niveles estratégico y operativo. Las actividades
elementales de cualquier gerencia son, por lo tanto, en funcién de la planificacién
estratégica, establecer objetivos, organizar, comunicar y motivar, medir y evaluar,

desarrollar y formar personas y retroalimentar la planificacion.

2.2.6. Toma de Decisiones
Segun Flores, (2001). Se define como, “la seleccién de un curso de accion

entre alternativas (eleccidn entre varias alternativas)” (p.12).

La decision se encuentra en el nucleo de la planeacidn, la decision es el trabajo
principal ya que se debe decidir quién debe de hacerlo, cuando, dénde y como debe

de hacerlo, siendo sus elementos:

e Racionalidad: trata en forma objetiva la accién a decidir. Tiene una clara
comprensidn de los caminos por los cuales se puede alcanzar un objetivo bajo
las circunstancias y limitaciones existentes. (Crear alternativas). Habilidad de
analizar las alternativas. Escoger las mejores alternativas para alcanzar una
meta deseada.

e Racionalidad Limitada: también se le conoce como limitada, y es aquella que
nunca es completa porque se toman decisiones para el futuro y éstas pueden
variar.

e Satisfactorio: se ejecuta solo lo favorablemente bueno.

El proceso de toma de decisiones comprende varias fases que el gerente o
administrador deben seguir, al efecto, Emily, (2001). Indica que el proceso

racional ideal debe:

e Determinar la necesidad de una decision.
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e Identificar los criterios de decision.
e Asignar peso a los criterios.

e Desarrollar todas las alternativas.

e Evaluar las alternativas.

e Seleccionar la mejor alternativa (p.4).

Ampliando los puntos anteriores se debe indicar que, el proceso de toma de
decisiones comienza con el reconocimiento de que se necesita tomar una decision.
Una vez determinada la necesidad de tomar una decision, se deben identificar los
criterios que sean importantes para la misma. Los criterios enumerados en el paso
anterior no tienen igual importancia, es necesario ponderar cada uno de ellos y

priorizar su importancia en la decision.

Se debe elaborar una lista de todas las alternativas disponibles para la solucién
de un determinado problema y evaluar cada alternativa analizandola con respecto al
criterio ponderado. Las ventajas y desventajas de cada alternativa resultan evidentes
cuando son comparadas. Una vez seleccionada la mejor alternativa se llega al final

del proceso de toma de decisiones.

Por otra parte, dentro del proceso de toma de decisiones se encuentran las
tomadas dentro del proceso creativo, el cual no suele ser simple ni lineal. Al respecto
Emily, (2001). Indica que se compone de cuatro fases sobrepuestas e inter actuantes

entre si: “exploracion inconsciente, intuicion, discernimiento y formulacion l6gica”
(p.5).

La primera fase, usualmente implica la abstraccion de un problema, cuya
determinacion mental es probable que sea muy vaga, aun asi los gerentes que trabajan
bajo intensas presiones de tiempo suelen tomar decisiones prematuras antes que

ocuparse detenidamente de problemas ambiguos y escasamente definidos.
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La segunda fase, intuicion, sirve de enlace entre el inconsciente y la
conciencia e implica una combinacion de factores aparentemente contradictorios a
primera vista. Supone la deteccion de nuevas combinaciones y la integracion de

conceptos e ideas diversas, puede inducirse mediante técnicas como la lluvia de ideas.

El discernimiento es resultado sobre todo del trabajo intenso. Para desarrollar
un producto Util, un nuevo servicio o0 un nuevo proceso, por ejemplo, son necesarias
muchas ideas. Puede resultar de la concentracion de ideas en cuestiones distintas al

problema de que se trate.

La dltima fase del proceso creativo es la formulacion o verificacion logica. El
discernimiento debe someterse a la prueba de la l6gica o de la experimentacion. Esto

se logra mediante la persistente reflexion en una idea o pidiendo criticas a los demas.

La Toma de Decisiones es una destreza que puede ser aprendida, existen dos
tipos basicos de decisiones: las que se dan usando un proceso especifico y aquellas
que se dan por si solas. Ambos tipos proveen oportunidades y experiencias de
aprendizaje. La ventaja de utilizar un proceso especifico en la toma de decisiones es
que reduce los niveles de estrés. Este proceso estd basado en los valores y
percepciones del aquel que toma la decision. Incluye la consideracion de alternativas

y opciones a través de una evaluacion periddica de las decisiones y sus efectos.

2.2.7. Organizacion

El ser humano, ha desarrollado una de las mas importantes instituciones, estas
son llamadas Organizaciones, esto, por ser particularmente social y participativo, ya
que a traves de ellas puede alcanzar las metas u objetivos que no podria alcanzar
aisladamente. En otras palabras, las organizaciones, son estructuras administrativas
creadas para lograr objetivos por medio de los organismos humanos o de la gestion
del talento humano y de otro tipo. Las mismas, estdn compuestas por subsistemas

interrelacionados que cumplen funciones especializadas.
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Al mismo tiempo, las organizaciones estan en todos los ambientes de la vida
del hombre, sin embargo, son las educativas, econdmicas, politicas, entre otras, las
que contribuyen a compensar las necesidades fisicas, emocionales e intelectuales del

individuo actual.

Mientras tanto, los siguientes autores definen las organizaciones como: Porter,
Lawler y Hackman, (1975). "Las organizaciones estan compuestas de individuos o
grupos en vistas a conseguir ciertos fines y objetivos, por medio de funciones
diferenciadas que se procura que estén racionalmente coordinadas y dirigidas y con

una cierta continuidad a través del tiempo™

Se evidencia, entonces, que las empresas para que se mantengan en el tiempo
deben buscar ser méas competitivas y para ello pueden aprovechar una fuente de
competitividad que marcara la diferencia; tal fuente no es més que sus trabajadores o
talento humano. A la vez, con la cooperacion de estos, lograr una gestion exitosa.
Dentro de este orden de ideas, Chiavenato, (2009). Define la Gestion del Talento
Humano como: “El conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos

reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio”.

Finalmente, afirmando que la base fundamental de toda empresa u
organizacion es su talento o recurso humano, debemos tener muy claro que estas
personas deben ser dirigidas y orientas por directivos capaces de alinear, administrar
y capacitar a estas personas para asi desarrollar una gestion impecable en dichas

organizaciones.

2.2.8. Gerencia

La palabra Gerencia, se utiliza para denominar al conjunto de empleados de
alta calificacion que se encarga de dirigir y gestionar los asuntos de una empresa. El
término también permite referirse al cargo que ocupa el director general (o gerente)

de la empresa, quien cumple con distintas funciones: coordinar los recursos internos,
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Sefiala Davis y Newstrom, (2003): Se entiende por gerencia el conjunto de
personas que “toman decisiones, controlan el trabajo, interpretan la politica de la
empresa y generalmente son las personas claves en el proceso de realizacion del
trabajo” (p. 254). En otras palabras, la Gerencia constituye un tema de interés en la
direccion de las empresas e instituciones. Este importante cargo, es llevado por un
Gerente, persona que tiene autoridad en una organizacion para tomar decisiones que

comprometen a la misma y llevan al éxito o fracaso a la organizacion.

2.3. Fundamentos Legales

En Venezuela existen diversos elementos legales que buscan controlar
aspectos relacionados con el trabajo y con la presente investigacion. En tal sentido, se
pueden mencionar la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
(CRBV), la Ley Organica del Trabajo (LOT) y la Ley Organica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT).

Desde el punto de vista legal, esta investigacion se sustenta en las siguientes
leyes: Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), articulo 45, 87,
y en la Ley Orgéanica de Prevencion Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT 2005), articulos 53, 59, 62, 73y 76.

Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV)

La CRBV protege el resguardo y la proteccion fisica e integral fisica,
emocional y moral de los venezolanos, a través de una serie de principios, tal como se
demuestra en su articulo 46: “toda persona tiene derecho a que se respete su

integridad fisica, psiquica y moral”.

Por su parte, el articulo 87 hace referencia a la integridad del ser humano,

pero especificamente en el trabajo, sefialando lo siguiente:
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Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. EI Estado

garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que

toda persona pueda tener una ocupacion productiva, que le proporcione

una existencia digna y decorosa y le garantice pleno ejercicio de este

derecho [...] Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores o

trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajado

adecuados...

De tal manera, se observa que ademas de promover una existencia digna y
solemne como producto del trabajo, le adiciona el respeto a la integridad moral y
psicologica de los trabajadores, la cual se ve afectada por la inestabilidad emocional.
Adicionalmente, contiene la proteccion contra los riesgos psicosociales, entre las

condiciones de higiene, tales como los abusos procedentes del exceso de trabajo.

Ley Orgénica del Trabajo (LOT)
La LOT, es el instrumento legal que norma y regula los aspectos relacionados
especificamente con el trabajo, algunos de los cuales se encuentran vinculado con la

presente investigacion. Al respecto su articulo 2 contiene lo siguiente:

El Estado protegera y enaltecera el trabajo, ampararéa la dignidad de la
persona humana del trabajador y dictara normas para el mejor
cumplimiento de su funcion como factor de desarrollo, bajo la
inspiracion de la justicia social y de la equidad.

En este articulo se refuerza el principio constitucional sefialado anteriormente,
donde se hace resefia al respeto al cual tienen derechos los ciudadanos, al valor de su
integridad fisica, psiquica y moral, no solamente como personas Sin0 como
trabajadores, debido a que éstos contribuyen al desarrollo y progreso del pais, y por

tal razon el estado debe garantizarles seguridad y salud a los trabajadores.

El articulo 26 indica lo siguiente: “Se prohibe toda discriminacion en las
condiciones de trabajo basada en edad, sexo, raza, estado civil, credo religioso.

Filiacion politica o condicién social...”
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Innegablemente este articulo refleja de manera clara que todo individuo que
tenga las competencias tanto fisicas como mentales para la prestacion de un servicio,
no pueden ser objeto desprecio por poseer las caracteristicas personales mencionadas
anteriormente. Por tal razon, tanto el trato como personas, asi como las oportunidades

de trabajo, deben ser iguales para todos los ciudadanos.

Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCyMAT)

La LOPCyYMAT es el instrumento legal que regula los aspectos relacionados
con la seguridad, higiene y salud en el trabajo. Esta ley sefiala su articulo 1 establece
que: “El objeto de la presente Ley es garantizar a los trabajadores, permanentes y
ocasionales, condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un medio ambiente de

trabajo adecuado y propicio para ¢l ejercicio de sus facultades fisicas y mentales”.

El articulo anteriormente sefialado reitera el principio constitucional y el de la
LOT en la cual las organizaciones deben encargarse de garantizar a sus trabajadores
un ambiente laboral armdnico, que faciliten su bienestar integral, donde no se agreda

su integridad como ser humano y donde puedan desempefiarse plenamente.

En el Articulo 53, de la presente ley, se expresa: “Los trabajadores y las
trabajadoras tendran derecho a desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo
adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que

garantice condiciones de seguridad, salud, y bienestar adecuadas”.
En el ejercicio del mismo tendran derecho a:

e Ser informados, con caracter previo al inicio de su actividad, de las
condiciones en que ésta se va a desarrollar, en el area de trabajo, de los
dafios que las mismas puedan causar a su salud, asi como los medios 0

medidas para prevenirlos.
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e Recibir formacion teorica y practica, suficiente, adecuada y en forma
periddica, para la ejecucion de las funciones inherentes a su actividad, en la
prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales.

e Participar en la vigilancia, mejoramiento y control de las condiciones y
ambiente de trabajo, en la prevencioén de los accidentes y enfermedades
ocupacionales, en el mejoramiento de las condiciones de vida

e No ser sometido a condiciones de trabajo peligrosas o insalubres que, de
acuerdo a los avances técnicos y cientificos existentes, puedan ser eliminadas
0 atenuadas con modificaciones al proceso productivo o las instalaciones o
puestos de trabajo o mediante protecciones colectivas.

e Rehusarse a trabajar, a alejarse de una condicion insegura o0 a interrumpir una
tarea o actividad de trabajo cuando, basandose en su formacidn y experiencia,
tenga motivos razonables para creer que existe un peligro inminente para su
salud o para su vida sin que esto pueda ser considerado como abandono de

trabajo”

Lo expuesto hace referencia, el derecho que tiene todo trabajador y
trabajadora de ejercer sus funciones en un ambiente adecuado que le garantice su
seguridad integral, para disfrutar de una salud y bienestar consoné con las exigencias

emanadas por las leyes.

En tal sentido, para lograr este derecho, todo trabajador y trabajadora debe
recibir informacién, capacitacion y adiestramiento teérico y practico, para el
resguardo de su seguridad y por ende de su salud integral, tanto en el manejo de las
normas de seguridad para la prevencion de accidentes, asi como en la utilizacion y
desenvolvimiento en las nuevas tecnologias, y en la utilizacion razonable de sus

periodos de descanso de su tiempo libre.

El Articulo 59, sefiala que a los efectos de la proteccion de los trabajadores y
las trabajadoras, el trabajo deberd desarrollarse en un ambiente y condiciones
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adecuadas de manera que asegure a los trabajadores y trabajadoras el més alto grado
posible de salud fisica y mental, asi como la proteccion adecuada a los nifios, nifias y

adolescentes y a las personas con discapacidad o con necesidades especiales.

Adapte los aspectos organizativos y funcionales, y los métodos,
sistemas o procedimientos utilizados en la ejecucion de las tareas, asi
como las maquinarias, equipos, herramientas y Utiles de trabajo, a las
caracteristicas de los trabajadores y trabajadoras, y cumpla con los
requisitos establecidos en las normas de salud, higiene, seguridad y
ergonomia.

Preste proteccion a la salud y a la vida de los trabajadores y
trabajadoras contra todas las condiciones peligrosas en el trabajo.
Facilite la disponibilidad de tiempo y las comodidades necesarias para
la recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso, turismo social,
consumo de alimentos, actividades culturales, deportivas; asi como
para la capacitacion técnica y profesional.

Impida cualquier tipo de discriminacion.

Garantice el auxilio inmediato al trabajador o la trabajadora lesionada
0 enfermo.

Garantice todos los elementos del saneamiento basico en los puestos
de trabajo, en las empresas, establecimientos, explotaciones o faenas, y
en las areas adyacentes a los mismos...

Se sefiala especificamente las condiciones adecuadas en que se debe desarrollar
cualquier actividad laboral, que contribuya a la prevencién de accidente en resguardo
de la seguridad y la vida del trabajador dentro y fuera de entorno laboral. De manera
gue toda empresa debe velar por las condiciones laborales de su capital humano, sean
las mas Optimas, asimismo, debe establecer e implementar procedimientos medidas
de seguridad para el manejo de las maquinas, equipos y herramientas, y condiciones
favorables para la recreacion, descanso para el fortalecimiento de la salud mental del

trabajador, al mismo tiempo que garantice el bienestar de sus miembros.
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En el articulo 70, la LOPCyMAT define enfermedades ocupacionales de la

siguiente manera:

“Se entiende por enfermedad ocupacional, los estados patoldgicos
contraidos o agravados con ocasion del trabajo o exposicién al medio
en el que el trabajador o la trabajadora se encuentra obligado a
trabajar, tales como los imputables a la accion de agentes fisicos y
mecanicos, condiciones disergondémicas, meteoroldgicas, agentes
quimicos, biol6gicos, factores psicosociales y emocionales, que se
manifiesten por una lesion organica, trastornos enzimaticos o
bioguimicos, trastornos funcionales o desequilibrio mental, temporales
0 permanentes’.

En este articulo puede notarse la inclusion de los riesgos psicosociales y
emocionales como causa de enfermedades ocupacionales, pues puede ocasionar
trastornos mentales en el trabajador. Desde esta Optica, la inestabilidad psicoldgica,

emocional, puede considerarse una fuente de riesgos emocionales en los subordinados

que estan a la merced de un escenario vacilante.
De lo antes expuesto, el articulo 76, contempla:

“El Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laboral,
previa investigacién, mediante informe, calificara el origen del
accidente de trabajo o de la enfermedad ocupacional. Dicho informe
tendra el caracter de documento publico. Todo trabajador o trabajadora
al que se la haya diagnosticado una enfermedad ocupacional, debera
acudir al Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laboral
para que se realicen las evaluaciones necesarias para la comprobacion,
calificacion y certificacion del origen de la misma...”

Lo establecido en este articulo, exterioriza que todo trabajador que haya
sufrido un accidente laboral, debera notificarse como ya se expuso anteriormente, al
Instituto Nacional de Prevenciéon, Salud y Seguridad Laboral, en el tiempo
establecido, quien se encargara de calificar el origen del accidente, segun informe del
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siniestro, y todo lo concerniente a las evaluaciones necesarias para la certificacion y
validacion de los hechos, como las medidas pertinentes que beneficien al trabajador

en sus condicion de accidentado.
Ley Organica del Poder Popular (LOPP)

La reciente Ley, publicada en la Gaceta Oficial N°6.011, en fecha 21 de
diciembre de 2010, tiene por objeto desarrollar y consolidar el Poder Popular,
generando condiciones objetivas a través de los diversos medios de participacion y
organizacion, para que los ciudadanos y las ciudadanas ejerzan el pleno derecho a la

soberania, la democracia participativa, protagénica y corresponsable.
Esta Ley en sus disposiciones generales, sefiala en el Articulo 4:

”El Poder Popular tiene por finalidad garantizar la vida y el bienestar
social del pueblo, mediante la creaciébn de mecanismos para su
desarrollo social y espiritual, procurando la igualdad de condiciones
para que todos y todas desarrollen libremente su personalidad, dirijan
su destino, disfruten los derechos humanos y alcancen la suprema
felicidad social; sin discriminaciones por motivos de origen étnico,
religioso, condicion social, sexo, orientacién sexual, identidad vy
expresion de género, idioma, opinion politica, nacionalidad u origen,
edad, posicion econdmica, condicion de discapacidad o cualquier otra
circunstancia personal, juridica o social, que tenga por resultado anular
0 menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos
humanos y garantias constitucionales”

2.4. Marco Institucional
2.4.1. ldentificacion de la Institucion o Empresa

La empresa se identifica en el mercado con un simbolo y un logotipo. El
simbolo y el logotipo Toyota, representan la Gnica marca oficial registrada. El disefio
consiste en tres elipses, en términos geométricos, un elipse contiene dos puntos
centrales: uno de estos puntos representan el corazén de los clientes, y el otro, el

corazén del producto elaborado por Toyota. La elipse une los dos corazones. La
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combinacion vertical y horizontal de las elipses simboliza la “T” de Toyota y las

ilimitadas oportunidades de continuar adelante.

@ rovora

Figura N° 01: Simbolo y Logotipo de Toyota de Venezuela C.A.
Fuente: Departamento de Recursos Humanos TDV.

2.4.2. Resefia historica de Toyota de Venezuela C.A.

Durante la reconstruccion de Japén, el Sr. Sakichi Toyoda (1867-1930)
inventor de un telar automatico, convencido de que esta es la era del automdvil, sinti6
la inquietud de incursiones en el campo del automovilismo, sin embargo, el Sr.
Kichiro Toyoda (1894-1952), sigui6 la idea de su padre, realizando viajes de
investigacion para la fabricacion de automdviles. Después de viajar y ver la masiva
expansion del uso del automovil, Kichiro, confié en que la era del automdvil también
tenia cabida en Japdn y fue creada la primera planta de produccion llamada planta
Honsha actualmente Toyota Motor Corporation, quien inicia operaciones en diversos

paises e inaugura nuevas plantas alrededor del mundo.

Toyota Motor Corporation, fue fundada el 23 de septiembre de 1933 cuando
Toyoda Automatic Loom cre6 una nueva division dedicada a la produccion de
automoviles bajo la direccion del hijo del fundador, Kichiro Toyoda. La produccion
de automoviles comerciales comenzo en 1947 con el modelo SA. En mayo de 1953, 5
Land Cruiser fueron exportados a El Salvador, convirtiéndose en los primeros Toyota
en arribar al continente americano. En abril de 1956 la cadena comerciante Toyopet

fue establecida. El siguiente afio, el Toyota Crown se convirtié en el primer
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automovil japonés exportado a los Estados Unidos y las divisiones de Toyota
estadounidenses (Toyota Motor Sales Inc.) y brasilefias (Toyota do Brasil S.A.)
fueron establecidas. Es de esta manera como Toyota ha permanecido en el mercado
competitivo a través del tiempo y continua en la busqueda de nuevas fronteras y
mercados, por tal razon Toyota ha incursionado en el mercado de los vehiculos
familiares, rasticos y de pasajeros.

La marca Toyota se introduce al mercado automotor venezolano a traves de
los Hermanos Bilbao, de origen cubano, quienes establecen conversaciones con
Toyota Motor Corporation (TMC), para iniciar la distribucion de vehiculos en
Venezuela, sin embargo, la falta de experiencia en el area automotriz los obliga a
vender la franquicia a partir de 1957 a los dos prominentes empresarios venezolanos
Carlos Siso Pavan y Alfredo Behrens Da La Costa, propietarios de la empresa CARS
C.A. dedicada a la distribucién de los vehiculos de la General Motor; suscriben un
convenio con la firma TMC de Japo6n, para importacion y comercializaciéon de
vehiculos Land Cruiser FJ — 40. De esta manera, constituyen la empresa TOCARS
C.A.

Esta etapa fue una dura batalla, no fue nada facil convencer a los primeros
clientes Toyota de las bondades de calidad, durabilidad y confiabilidad de sus
productos, ya que en Venezuela solo existian vehiculos americanos y europeos,
siendo TMC, en Japon, en aquel entonces, una pequefia empresa recuperandose de los
estragos de la guerra, y producia menos de cien (100) vehiculos por afio. A partir del
afio 1963 y por decreto presidencial se prohibe la importacion de Vehiculos
Completamente Ensamblados (CBU), obligando a la empresa a ensamblar los
vehiculos TOYOTA en el pais.

Para ese momento, se contrata los servicios de la firma “ENSAMBLAIJE

SUPERIOR”, empresa dedicada a ensamblaje de autobuses y camiones, ubicada en la
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Avenida Sucre de Catia en Caracas, para realizar en sus instalaciones el ensamblaje

de los FJ45 pick-up; contando para ello con la supervision directa de TOCARS C. A.

En el afio 1979, durante la presidencia del Dr. Luis Herrera Campins, el
gobierno retoma la solicitud introducida en 1978 y surge una oferta del Ministerio de
Fomento a la Empresa TOCARS C.A., para instalar una moderna planta de
ensamblaje en la ciudad de Cumang, Estado Sucre, especificamente, en la Zona
Industrial “El Penén”. EI hecho de que TOCARS C. A. pensara en constituir su
planta en Cumana logro la identificacién de Toyota Motor Corporation (TMC) con el
proyecto, pidiendo a ésta claramente la influencia de la instalacion de la planta en la

Zona Industrial de “El Penon”.

Una vez comprometidos todos con el proyecto, en febrero de 1981 se inici6 la
construccion de la planta, culminando estas obras a escasos diez meses, es decir, la
planta se termind de construir en el mes de noviembre de ese mismo afio iniciando
sus operaciones como empresa de servicios, con un capital de quinientos mil
bolivares (Bs.500.000, 00) y una inversién de 240 millones de bolivares. El 26 de
noviembre de 1981 se inician de forma oficial las operaciones de la planta Servicios
de Ensamblaje Compafia Anénima (SERENCA) en Cumand con la introduccion de

un nuevo modelo, la camioneta Station Wagon FJ-60 (Samurai).

En el afio 1985, la mano de obra habia alcanzado un nivel muy alto de calidad
y eficiencia. Por ello, con el aprovechamiento de la apertura del sector automotor se
inician las actividades para la introduccién del primer vehiculo japonés de pasajeros
en el mercado venezolano, el Toyota Corolla y en mayo de 1986 se hace el
lanzamiento del nuevo modelo, teniendo éxito por su aceptacién en el mercado
mundial por su extraordinaria calidad y primer lugar en ventas en su categoria. El
Corolla, se comenzo6 a ensamblar con las restricciones impuestas por el control de
cambios, limitando el volumen de produccion. Por ello, no se logro satisfacer la

demanda sino hasta 1989 cuando se libera el control de cambios.
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En ese mismo afio, se realiza el primer cambio completo del modelo Corolla
pasando de la serie AE82L a la serie AE92L, pero debido a la crisis econdmica
presente en el pais la Empresa TOCARS C.A. se ve afectada, paralizando sus

operaciones por espacio de 5 meses.

Seguidamente, para el afio 1990, inicia con una ligera, pero importante,
recuperacion del mercado automotor, esta tendencia motiva entonces las inversiones
y exigen el desarrollo de los recursos humanos, generando planes, metas y objetivos
para mejorar la calidad, la productividad, la reduccion de costos, invirtiendo un
considerable numero de horas/hombres en preparacién de recursos humanos y su
involucramiento con la filosofia del sistema de produccion Toyota, forma efectiva de
la empresa de producir a escala mundial.

En el afio 1991, la empresa logra progresiones del mercado nacional, gracias
al primer lugar en la produccion y venta de vehiculos. Este mismo afio, comienzan las
operaciones de ensamblaje de los motores para vehiculos Toyota, los cuales venian
completamente ensamblados (CBU) desde Japdn, y se realizé la primera auditoria de
calidad con la competencia, a fines de comparar la calidad del producto elaborado por
TOYOTA con el de las empresas ensambladoras existentes en el pais.

En noviembre de 1992, cambia su denominacion cuando es dividida la
empresa TOCARS C.A. para formar el grupo Toyota de Venezuela, C.A, conformada
por cuatro empresas con diferentes actividades econdmicas, estableciendo la ciudad
de Cumana como su sede principal. En el afio 1993, se inician las operaciones de

pintado de piezas plasticas (parachoques, manijas de puertas, molduras externas, etc.).

En ese mismo afo, se realiza la primera convencion de circulos de control de
calidad (KAIZEN), como resultado de voluntariedad y participacion del recurso
humano en la solucion de problemas y optimizacion de los procesos productivos para

garantizar la productividad y la satisfaccion de los clientes; y también, se inician las
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operaciones de ensamblaje de un nuevo vehiculo, el modelo Dyna un vehiculo de

carga en la modalidad de semi-ensamblado (SKD).

En el afio 2002, se introduce al mercado venezolano el nuevo cambio en el
modelo Corolla ZZE conocido como New Sensation, cubriendo las expectativas del
consumidor venezolano posicionando a Toyota de Venezuela, C. A, en los primeros
lugares de ventas. Originando, como consecuencia positiva para la empresa el
aumento de vehiculos ensamblados en planta por la alta demanda del pais.
Finalmente, en el 2005, desaparecen las variantes Land Cruiser y se inicia el

ensamblaje de las variantes IMV: camionetas HILUX (pick-up) y Fortuner (SUV).

Se evidencia, entonces, que durante los Ultimos afios se han introducido
gradualmente nuevas tecnologias y métodos que resultan méas efectivos y simplifican
a gran escala el proceso productivo. De igual forma, la empresa incrementa los
controles para no afectar negativamente al medio ambiente y adopta una politica

ambiental que se hace expansiva y aplicable en todos los niveles de la organizacion.

Actualmente, la empresa Toyota de Venezuela C.A. ubicada en Cumana,
compone una fuente de empleo para mas de 1.200 personas directamente. Asi mismo,
existen cinco (5) plantas de proveedores de partes nacionales ubicadas en las
adyacencias de la planta (Comebu, C.A.; Enveta, C.A.; Cometasa, entre otras.),
mueve el 80% de la carga de Puerto Sucre (principal terminal maritimo del estado

Sucre) y favorece al comercio interno y regional desde una perspectiva mas amplia.

Localmente, ensambla los modelos Corolla, Hylux y FourTunner, ademas del
Terios by Toyota Group. Es importante sefialar, que la compafiia coordina una red de
casi 60 concesionarios a nivel nacional, los cuales cuentan con sus respectivos
departamentos de Ventas, Repuestos y Servicio aunado a la presencia de sus
principales oficinas administrativas ubicadas en la ciudad de Caracas, donde actGan

sus principales gerencias, presidencia y varias vice presidencias.
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2.4.3. Ubicacion de la Empresa

o

Q~
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Aeropuerto Internacional
Antonio José de Sucre
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La empresa Toyota de Venezuela C.A., Planta Cuman4, geogréaficamente esta
ubicada en la ciudad de Cumana - Estado Sucre, en un area denominada Zona
Industrial EI Pefidn, colindando al norte, con el Cerro Pan de Azucar y la adyacencia
del sector “La Calavera” y el Barrio Caiguiré Arriba, al sur, con la Avenida Rotaria y
su adyacencia el Aeropuerto Antonio José de Sucre, al este, con el Desarrollo
Habitacional Ciudad Jardin “Nueva Toledo”, al oeste, con las empresas Manufacturas
Enveta C.A y el depodsito de “La Florida” y al noreste, con la empresa VCG

(Venezuela ContairnersGroup.
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Es de hacer notar, que la planta cuenta con una superficie total de 280.000 m?

con las siguientes instalaciones:

e Area de produccion.

e Almacenes para piezas de ensamblaje nacional e importado.
e Consultorio medico.

e Comedor para personal obrero y empleado.

e Areas administrativas.

e Talleres para mantenimiento.

24.4. Actividad que realiza Toyota de Venezuela. C.A

Toyota de Venezuela, es una Compafila Andnima orientada a fomentar el
desarrollo de los recursos humanos, con el fin de introducir nuevos productos y
tecnologias que satisfagan las expectativas de los clientes. La Toyota de Venezuela se
dedica a la produccion, importacion y comercializacion de vehiculos rusticos,
comerciales y de pasajeros, asi como de sus repuestos y su servicio, para ello se
apoya en una red de concesionarios autorizados independientemente, distribuidos en

las principales ciudades del Pais.

2.4.5. Mision de la empresa Toyota de Venezuela. C.A

El Grupo Toyota de Venezuela, es una empresa multinacional; la cual tiene como
mision continuar con su proceso de evolucion y crecimiento, sobre bases sélidas,
con el objeto de ser reconocida como una compafia local respetable y confiable,

dentro de esta sociedad, a través de los siguientes principios:

e Lograr la satisfaccion de sus distinguidos clientes, al proveer productos y
servicios atractivos, que llenen sus necesidades y expectativas.
e Construir una compafiia con bases solidas y relaciones comerciales de mutuo

beneficio a largo plazo con sus respectivos asociados.
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e Contribuir con el desarrollo economico Yy social de la comunidad y demostrar
su compromiso para con la seguridad y el medio ambiente.
e Dirigir el negocio con un criterio de justicia y franqueza.

e Fomentar una cultura corporativa y unos recursos humanos activados.

2.4.6. Vision de la empresa Toyota de Venezuela. C.A

La empresa Toyota de Venezuela C.A., ha gozado de una gran aceptacion por
parte de sus clientes, desde luego, la satisfaccion de éste es uno de los pilares
fundamentales que se establecen dentro de la visiéon de la empresa. Otros aspectos

relevantes en la vision son

e Desarrollar e introducir nuevos productos en el mercado, a través de las
estimaciones precisas de las necesidades de los clientes.

e Fortalecer la red de ventas, con el objeto de incrementar los volumenes de
ventas y la penetracion del mercado y garantizar una compafiia sélida y
rentable.

e Establecer un sistema de produccion y abastecimiento rapido y flexible
basado en las tendencias y demandas del mercado a mediano y largo plazo,
considerando la unificacién del mercado y las regulaciones de partes locales.

e Ofrecer productos de alta calidad respaldados por unos servicios de alta
calidad, a fin de ser lideres en la industria.

e La vision de Toyota para el futuro es ser la "empresa lider en la ciudad", es

decir "cuidar a la comunidad y ser parte de ella, compartir un futuro juntos™.

2.4.7. Valores de La Empresa Toyota de Venezuela C.A
Los valores gerenciales y metodologias de negocios de Toyota no son mas que su
ADN fundamental, el cual resume los elementos Unicos y sobresalientes de la cultura

y el éxito de esta compaiiia, estos valores son conocidos como “el Toyota Way”. Por
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ello, para esta empresa es esencial que su equipo de liderazgo global adopte los
conceptos del Toyota Way a medida que se alcancen los objetivos de negocios en
paises anfitriones con una gran variedad de costumbres, tradiciones y préacticas de

negocios.

De igual manera, cabe mencionar que el Toyota Way es un ideal, un estandar,
una luz que guia a la gente de la organizacion global de Toyota, expresando las
creencias y valores compartidos por todos los trabajadores. Esta basado en principios
guia de Toyota, los cuales definen la mision de la misma como compafiia y los
valores que otorga a sus clientes, accionistas, socios comerciales y a la comunidad en
general. Ademaés, el Toyota Way define la forma en que el personal de la empresa se
desempefia y comporta al brindarle una serie de valores, o sea, funciona como el

sistema nervioso autonomo de las organizaciones Toyota.

En este mismo orden de ideas, es preponderante indicar que los conceptos que
conforman el Toyota Way transcienden idiomas y nacionalidades, y son aplicables en
cualquier territorio y sociedad. Asimismo, éste esta sostenido por dos pilares
principales: “Mejora continua y respeto por las personas”. “Nunca estamos
satisfechos con nuestros logros y siempre mejoramos nuestro negocio mediante la
generacion de nuestras mejores ideas y el esfuerzo continuo. Respetamos a la gente, y
consideramos que el éxito de nuestros negocios se debe a los esfuerzos individuales y
al buen trabajo en equipo”. Incluso, Toyota refuerza sus valores con sus pilares

fundamentales: Mejora Continua y Respeto por la Gente.

2.4.8. Mejora Continua
Es el principio clave del éxito de Toyota, en esta se encuentran tres (03) items
importantes:
e Desafio: formamos una vision a largo plazo, y afrontamos los desafios con

coraje.
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e Kaizen: mejoramos continuamente nuestras operaciones de negocios, siempre
impulsando la innovacion y la evolucion.

e GenchiGenbutsu: practicamos GenchiGenbutsu para dirigirse a la fuente para
encontrar los hechos que lleven a tomar decisiones correctas, crear un

consenso, y alcanzar objetivos de la forma mas répida posible.

2.4.9. Respeto por la Gente
El personal es el recurso mas importante para toda organizacion Toyota. Este

principio se basa en dos (02) aspectos:

Respeto: respetamos a otros, ponemos todo nuestro empefio en
comprendernos, asumir responsabilidades y hacer todo lo posible para generar

confianza mutua.

Trabajo en equipo: estimulamos el crecimiento personal y profesional,
compartimos las oportunidades de desarrollo y maximizamos el desempefio

individual y del equipo.

2.4.10. Objetivos de Toyota de Venezuela C.A
2.4.10.1. Objetivo General

Disefar un programa de desarrollo de acuerdo al “Bussines Plan” conocido
como un plan de trabajo, establecido en Toyota de Venezuela C.A. que permita
factores como los conocimientos y las habilidades sean evaluados y desarrollados,
mediante una secuencia o ruta de carrera, con el fin de mejorar el desempefio integral

del recurso humano.

2.4.10.2. Objetivos Especificos
e Brindar la oportunidad al trabajador de crecer hasta el maximo de sus
capacidades al asumir progresivamente, mayores y mas complejas
responsabilidades en la organizacion.
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2.4.11.

Ofrecer a la empresa la posibilidad real de preparar en forma sistematica y
metodoldgica cuadros de relevo para cubrir sus cargos con los trabajadores
mas capaces, asegurando la continuidad de las operaciones de la produccién y
la calidad de los productos.

Dar prioridad a la promocion interna antes que el reclutamiento externo.
Ofrecer al trabajador oportunidades de participar en las actividades que
faciliten el desarrollo de sus conocimientos, habilidades y destrezas, de

oportunidad de progresar.

Estructura Organizativa de Toyota de Venezuela C.A

Toyota de Venezuela esta constituida por tres (03) localidades:

2.4.12.

Sede Corporativa: en esta se desarrollan las actividades gubernamentales,
legales y administrativas principales de la organizacion. Puede ser visto como
el ndcleo que engrana todas las operaciones de la empresa, se encuentra
ubicada en la ciudad de Caracas.

Planta: es donde se desarrolla propiamente el proceso de ensamblaje de los
vehiculos Toyota, que seréan distribuidos para todo el pais, se encuentra en la
ciudad de Cumana.

Post Venta: se encarga del control y distribucién de todos los repuestos
Toyota que se venden en el pais.

Cada localidad estd conformada por gerencias generales, departamentos,
secciones y areas de trabajo de acuerdo a sus funciones. Las cantidades

radican en la distribucion de las actividades que se desarrollan.

Estructura Organizativa

La empresa Toyota de Venezuela, C.A, Planta Cumana, posee una estructura

organizativa vertical (Figura 03); en ella se observa que la empresa esta conformada

de la siguiente manera:
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Fig. 03. Organigrama de la empresa Toyota de Venezuela.
Fuente: RRHH de Toyota de Venezuela.

2.5. Definicion de Términos Basicos

Autocontrol: capacidad consciente de regular los impulsos de manera voluntaria,
con el objetivo de alcanzar un mayor equilibrio personal y relacional. Una
personacon autocontrol puede manejar sus emociones Yy regular su
comportamiento.

Gerencia: es la ciencia que ensefia la mas eficiente forma de conducir empresas
hacia metas previamente fijadas, la gerencia es un proceso social, integral,
intuitivo, que se adapta siempre en pro de la calidad, de la buena administracion
de recursos y acuerdos. La gerencia se pone en sus hombros la responsabilidad de
planear, regular y ejecutar las operaciones de una empresa, negocio, Comercio o
institucién que ponga en riesgo sus lucros en una actividad financiera, comercial o
administrativa.

Inteligencia emocional: Goleman, (1996). “La capacidad de reconocer nuestros

propios sentimientos, los sentimientos de los demas, motivarnos y manejar
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http://conceptodefinicion.de/calidad/
http://conceptodefinicion.de/empresa/
http://conceptodefinicion.de/riesgo/

adecuadamente las relaciones que sostenemos con los demdas y con nosotros
mismos” (p.54).

Organizacion: Robbins, (2004). “Unidad social coordinada deliberadamente y
compuesta por dos a mas personas, que funcionan de manera mas o menos

continua para alcanzar una meta o unas metas comunes” (p.4).
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

Este capitulo se encuentra conformado por una serie de aspectos los cuales
van a guiar el desarrollo del trabajo de investigacion, entre ellos se pueden destacar:
Tipo de Investigacion, Disefio de la Investigacion, Poblacion y Muestra, Técnicas e
Instrumentos de Recoleccion de Datos, Técnicas — Presentacion de la Informacién,
Validacion del Instrumento de Recoleccion de Datos y la Confiabilidad del

Instrumento de Recoleccién de Datos.

3.1. Tipo Investigacion

El tipo de investigacion ejecutada es descriptiva y correlacional. Para Salkind
(cit. p. Bernal. 2006): la investigacion descriptiva es aquella donde “se resefan las
caracteristicas o rasgos de la situacion o fendémeno objeto de estudio” (p.112),
mientras que para Hernandez, Fernadndez y Baptista (2003): la investigacion
correlacional “tiene como propodsito evaluar la relacion que exista entre dos o mas

variables o conceptos”. (p. 119).

3.2. Disefio de la Investigacion

El estudio realizado, fue basado en una investigacion de campo. De esta
manera, Arias (2006) sefiala que: “consiste en la recoleccion de datos directamente de
los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios),
sin manipular o controlar variable alguna”, es decir, el investigador obtiene la
informacion, pero no altera las condiciones existentes. De alli su caracter de

investigacion no experimental. (p.31).

Se entiende por investigacion de Campo, aquel analisis metodico de
problemas en la realidad, con la intencion bien sea de interpretarlos, describirlos,

entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas y efectos, o
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predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera de los
paradigmas o enfoques de investigacion conocidos en el desarrollo. Los datos que son
de interés son recolectados de manera directa de la realidad, en este sentido, se trata

de investigaciones a partir de datos originales o primarios.

La investigacion se implantdé en la modalidad de campo ya que los datos
fueron suministrados directamente por el personal que labora en el Departamento de
Soldadura de la Empresa Toyota de Venezuela, C.A., Cumana, estado Sucre. Sin

embargo, también se utilizé la investigacion documental.

De igual manera el mismo autor, (ibiden) acota: que la investigacion

documental es:

Un proceso basado en la busqueda, recuperacién, analisis, critica e
interpretacion de datos secundarios, es decir, los obtenidos y
registrados por otros investigadores en fuentes documentales:
impresas, audiovisuales o electrénicas. Como en toda investigacion, el
proposito de este disefio es el aporte de nuevos conocimientos. (p.27).

3.2.1. Fuentes de Informacion
3.2.2. Fuentes Primarias:
Gerente y Subordinados del Departamento de Soldadura de la Empresa

Toyota de Venezuela, C.A., Planta Cumana, estado Sucre, Afio 2016.

3.2.3. Fuentes secundarias:
e Tesis Anteriores

e Consultas web y Bibliograficas

3.3. Poblacién

Como en todo trabajo de investigacion, desarrollan diferentes objetivos,
propositos y metas, gradualmente de contar con una poblacion que proporcione los
datos con sus respectivas soluciones al problema de estudio.
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Arias, (2006). Define poblacién como, “el conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes, para los cuales seran extensivas las conclusiones de la

investigacion. Esta queda limitada por el problema y por los objetivos del estudio”.
(p.81).

La investigacion presenta una poblacion Finita, Manejable y Limitada por lo
que sus elementos en su totalidad son identificables por su investigador. La poblacion
estuvo compuesta por el personal Gerencial y supervisorio del Departamento de

Soldadura de la Empresa Toyota de Venezuela, C.A., Planta Cumand, Estado Sucre.

La Poblacién del Departamento de Soldadura de la Empresa Toyota de

Venezuela, Planta Cumand, Estado Sucre, estuvo distribuida de la siguiente manera:

Cuadro N° 01: Poblacion total del Departamento de Soldadura de la Empresa

Toyota de Venezuela C,A., Planta Cumand, Estado Sucre

@ TOYOTA DE VENEZUELA, C.A

PROCESO DE SOLDADURA
No6mina empleados planta 10

NOmina obreros planta 111
TOTAL GENERAL 121

Cuadro N° 02: Poblacion finita del Personal Gerencial del Departamento de

Soldadura de la Empresa Toyota de Venezuela C,A., Planta Cumana, Estado Sucre.
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@ TOYOTA DE VENEZUELA, C.A

DEPARTAMENTO DE SOLDADURA

Gerente 1

Supervisores 9

TOTAL 10

3.4. Técnica e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Hoy en dia, existen una variedad de técnicas e instrumentos para seleccionar
la informacion requerida en una investigacion, las cuales se pueden utilizar segun el
tipo y la metodologia de la misma. De alli que, Arias (2006): sefiala que las técnicas
de recoleccion de datos “son las distintas formas o maneras de obtener la
informacion” y los instrumentos “son los medios materiales que se emplean para

recoger y almacenar la informacion”. (p.111).

Como técnica para recolectar la informacion de los Gerentes y Subordinados
del Departamento de Soldadura de la Empresa Toyota de Venezuela, C.A., en
relacion al tema de estudio se utilizo la encuesta a través de: el cuestionario sobre las
variables intrapersonales e interpersonales propuestas por Goleman (2002), para

determinar los niveles emocionales.

En relacion a lo planteado, se utilizd la Encuesta como técnica de recoleccion
de datos la cual facilitd la obtencion de informacion de la manera mas objetiva
posible, recurriendo especificamente al cuestionario auto administrado, el cual es,
segun Arias (2006): “una modalidad de encuesta en la cual un formulario contentivo
de una serie de preguntas, debe ser llenado por el encuestado, sin intervencién del

encuestador” (p.72). Este tipo de encuesta fue aplicada al personal Gerencial y
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Supervisorio del Departamento de Soldadura de la Empresa Toyota de Venezuela,
C.A., Planta Cumana, estado Sucre, Afio 2017.

3.5. Técnicas y Presentacion de la Informacion

Las técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos permiten verificar la hipotesis
o0 responder las preguntas formuladas, todo en correspondencia con el problema, los
objetivos y el disefio de investigacion. Herndndez, (2003), dice que las técnicas de
recoleccion de datos son: Un proceso que comprende diversas actividades las cuales
se pueden resumir en seccion o elaboracion de un instrumento de medicion, ajustado
a los eventos, sinergia e indicios que se desean medir y al contexto, de modo que

cumplan con los requisitos de validez y confiabilidad (p.167).

La técnica de recoleccion de datos que se utiliz6 para recabar la informacién fue el
cuestionario en la modalidad de encuesta contentiva de preguntas de caracter
cerradas, con alternativas de acuerdo con la teoria del problema planteado. Se aplicd
al personal Gerencial y Supervisorio del Departamento de Soldadura de la Empresa
Toyota de Venezuela Planta de Cumana Estado Sucre con el fin de recoger
informacion acerca de como analizar la Inteligencia Emocional en el Departamento
de Soldadura.

Sobre los cuestionaros expresa Arias, (2006):

Es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante
un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de
preguntas. Se le denomina cuestionario autoadministrativo porque
debe ser llamado por el encuestado, sin intervencion del encuestador

(p.74).

3.7. Validacion y Confiabilidad del Instrumento de Recoleccion de Datos
De acuerdo a la UPEL (2002), “todo instrumento de recoleccion de datos debe

reunir los requisitos esenciales: confiabilidad y validez” (p.88). En relacion a la
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validez el mismo documento sefiala: “se refiere al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir” (p.89). En este caso, se logrd
determinar la validez del instrumento a traves del juicio del experto en la tematica y
en los aspectos metodologicos quien con sus observaciones y recomendaciones
emitio opiniones con relacion al instrumento. El Profesional es el Lcdo Luis Ramoén
Martinez, con amplia trayectoria en el campo educativo y experto en metodologia de

la investigacion.

Con respecto a la confiabilidad Hernandez y otros. (2003), Establecen que se
refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce
iguales resultados” (p.348). En este estudio se aplicd una prueba piloto a un grupo de
sujetos, con las mismas caracteristicas de la poblacién a investigar. Un instrumento es
confiable cuando él se aplica en diversos momentos con resultados similares, esta

confiabilidad es la que permite a los técnicos dar certificado de garantia.

Una vez que el experto emito su opinidn se procedié a obtener la confiabilidad
para lo cual se aplico una prueba piloto a once sujetos, que consistio en una actividad

previa a la aplicacion del instrumento definitivo.
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CAPITULO IV
ANALISIS Y PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Este capitulo corresponde a las representaciones gréficas porcentuales y los
analisis de los resultados obtenidos, producto de la aplicacion de un cuestionario a la
poblacién seleccionada. Y que no se limite a una simple operacion. El alcance de la
investigacion debe orientarse hacia los resultados y proporcionar respuestas a las
interrogantes de lo investigado. Es importante encontrar significado a los datos, sin
limitarse a una simple operacion, el alcance de la investigacion, debe orientarse hacia
los resultados y proporcionar respuestas a las interrogantes que genera la misma, los
resultados obtenidos se muestran en cuadros estadisticos de frecuencia absoluta y
porcentual, por considerarse los mas adecuados para la presentacién y comprension

de la informacion lograda.
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4.1. Conocimiento de uno mismo en la Gestion Gerencial del Departamento de
Soldadura de la empresa Toyota De Venezuela, C.A., Planta Cuman4, estado Sucre,
ano 2017.

CUADRO NRO. 1 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ¢Sabe identificar las
causas reales de sus emociones?

Opcidn/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 1 10%
Casi Siempre 8 80%
Casi Nunca 1 10%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal Gerencial y Supervisorio del Departamento
de Soldadura afio 2017.
GréaficaN° 1

10%_ 9% 10%

/
~—

Siempre = CasiSiempre = CasiNunca = Nunca

Fuente: Cuadro N° 1
Se evidencia en el presente cuadro, que en un 80% de los encuestados casi

siempre saben identificar las causas reales de sus emociones. El 10% siempre, y otro
10% que casi nunca cumple con esta identificacion. Estos porcentajes muestran una
alta proporcion de que casi siempre tienen la capacidad de identificar las causas reales
de sus emociones. El porcentaje siempre y casi hunca no cubre con las expectativas
esperadas para la efectiva identificacion y participacién en cuanto a una asertiva

conexion entre el personal.
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CUADRO NRO. 2 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ¢Le cuesta expresar sus
emociones con palabras?

Opcién/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 3 30%
Casi Siempre 2 20%
Casi Nunca 5 50%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal Gerencial y Supervisorio del Departamento
de Soldadura afio 2017.

Grafica N° 2

0%
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Siempre = CasiSiempre = CasiNunca = Nunca

Fuente: cuadro N° 2

El cuadro observado refleja que un 50% de los encuestados casi nunca sufren
dificultad para expresar sus emociones. EI 30% siempre cumple con cierta dificultad
para expresar sus emociones con palabras. Los porcentajes de 50% y 30% mostrados
en el cuadro favorecen al cumplimiento de expresar emociones al hablar. En cuanto

gue un 20% casi siempre logra expresar dichas emociones y un 0% no lo hace.
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CUADRO NRO. 3 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ¢Se considera capaz de
influir positivamente en los sentimientos de alguien que estad pasando por un mal

momento?

Opcidn/Alternativa

Valor Absoluto

Valor Porcentual (%)

Siempre 4 40%
Casi Siempre 6 60%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal Gerencial y Supervisorio del Departamento

de Soldadura afio 2017.

Siempre

Grafica N° 3

0%

= Casi Siempre = Casi Nunca

Fuente: cuadro N° 3

= Nunca

El cuadro observado muestra, en cuanto a la capacidad de influir

positivamente en los sentimientos de alguien que esta pasando por un mal momento

gue un 60% de los encuestados casi siempre muestran habilidades efectivas con una

actitud adecuada hacia los demas; el 40% de los encuestados siempre muestran

habilidades efectivas. Los porcentajes observados de casi nunca y nunca no asegura la

actitud efectiva del encuestado hacia otras personas.

61




CUADRO NRO. 4 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ¢Para hacer bien un
trabajo necesita que lo(a) estimulen?

Opcidn/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 3 30%
Casi Siempre 2 20%
Casi Nunca 3 30%
Nunca 2 20%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal Gerencial y Supervisorio del Departamento
de Soldadura afio 2017.

GraficaN° 4
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Fuente: cuadro N° 4

El presente cuadro muestra que un 30% de los encuestados siempre necesita
estimulacion para realizar bien y de manera efectiva trabajos, un 20% casi siempre
necesita que lo estimulen, un 30% casi nunca lo necesita y un 20% nunca requiere de
estimulacion para realizar de buena manera trabajos asignados dentro de la

organizacion.




4.2. Autocontrol en la Gestion Gerencial del Departamento de Soldadura de la

empresa Toyota De Venezuela, C.A., Planta Cumand, estado Sucre, afio 2017.

CUADRO NRO. 5 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ¢Tienes muchas
dificultades a la hora de tomar decisiones?

Opcion/Alternativa

Valor Absoluto

Valor Porcentual (%)

Siempre 0 0%
Casi Siempre 1 10%
Casi Nunca 9 90%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal Gerencial y Supervisorio del Departamento

de Soldadura afio 2017.

Siempre

Grafica N° 5
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Fuente: cuadro N° 5

= Nunca

Se observa en el presente cuadro que del personal encuestado el 90% casi

nunca tiene muchas dificultades a la hora de tomar decisiones logrando una gerencia

efectiva. Un 10% casi siempre presenta un grado de dificultad al momento de tomar

decisiones. Los datos observados garantizan una buena gestion y una buena eleccion

de decisiones organizacionales.
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CUADRO NRO. 6 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ¢Después de recibir su
salario, compraria cosas caras que realmente quiere, sabiendo que luego sera dificil

llegar a final de mes?

Opcién/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 2 20%
Casi Siempre 1 10%
Casi Nunca 2 20%
Nunca 5 50%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal Gerencial y Supervisorio del Departamento

de Soldadura afio 2017.

Siempre

Grafica N° 6

= Casi Siempre = Casi Nunca

Fuente: cuadro N° 6

20%

= Nunca

El cuadro porcentual observado evidencia que el 50% de los encuestados

nunca después de recibir su salario, compraria cosas caras que realmente quiere,

sabiendo que luego sera dificil llegar a final de mes. Un 20% promueven que siempre

obtendrian cosas caras luego de recibir su salario. Un 20% de los encuestados casi

nunca lo harian, y el 10% de estas casi siempre lo hacen asi les sea dificil llegar a

final de mes con liquidez suficiente para costear necesidades.
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CUADRO NRO. 7 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ¢Es capaz de hacer varias
cosas simultaneamente.
Fuente: cuestionario aplicado al personal Gerencial y Supervisorio del Departamento

Opcién/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 4 40%
Casi Siempre 5 50%
Casi Nunca 1 10%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

de Soldadura afio 2017
GréficaN° 7

10% 0%

A\

Siempre = CasiSiempre = CasiNunca = Nunca

Fuente: cuadro N° 7

Se observa en el presente cuadro que de las personas encuestadas el 50% casi
siempre es capaz de hacer varias cosas simultdneamente dentro de su area de trabajo.
Un 40% siempre lo hace y un 10% casi nunca lo logra. Los porcentajes observados
50% y 40% indican que las personas en su mayoria pueden ejercer varias cosas
simultaneamente lo que facilita su faena dentro de la empresa, mientras que el otro

10% debe fortalecer mas su destreza en el trabajo.
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CUADRO NRO. 8 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ;Se resigna frente a
dificultades?

Fuente: cuestionario aplicado al personal Gerencial y Supervisorio del Departamento
de Soldadura afio 2017.

Opcidn/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 0 0%
Casi Siempre 1 10%
Casi Nunca 6 60%
Nunca 3 30%
Total 10 100%
Gréafica N° 8
0% 10%

=

Siempre = CasiSiempre = CasiNunca = Nunca

Fuente: cuadro N° 8

El presente cuadro muestra que un 60% de los encuestados casi nunca se
resigna frente a dificultades, contando con estrategias efectivas, en su accién o labor,
para motivar a los deméas empleados a integrarse al proceso de trabajo. Un 30% nunca
cuenta con habilidades para resignarse o frenarse ante diferentes problemas, el 10%

casi siempre se resigna en momentos dificiles o llenos de dudas. Los porcentajes de
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casi nunca y nunca, cubren las expectativas que permiten lograr objetivos

organizaciones.

4.3. Empatia en la Gestion Gerencial del Departamento de Soldadura de la empresa
TOYOTA DE VENEZUELA, C.A., PLANTA CUMANA, ESTADO SUCRE, ANO

2017.

CUADRO NRO. 9 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ¢Es cuidadoso con las

cosas de los demas?

Opcidn/Alternativa

Valor Absoluto

Valor Porcentual (%)

Siempre 5 50%
Casi Siempre 5 50%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento de

soldadura, afno 2017.

Siempre

Gréfica N°9

= Casi Siempre = Casi Nunca

Fuente: cuadro N° 9

= Nunca

El cuadro porcentual observado revela que del 100% de la poblacion

encuestada, un 50% siempre es cuidadoso con las pertenencias de los demas y otro
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50% casi siempre es cuidadoso, demostrando que el 50% de los trabajadores, no
tienen ese cuidado efectivo que del resto, lo que implicaria en ciertos casos algunos

desacuerdos entre ellos, evidenciando un bajo indice de empatia

CUADRO NRO. 10 Distribucién Absoluta y Porcentual de: ¢Se preocupa por lo
demas?

Opcion/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 3 30%
Casi Siempre 7 70%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento de
soldadura, afio 2017.

Gréfica N° 10

Siempre = Casi Siempre = Casi Nunca = Nunca

Fuente: cuadro N° 10

El cuadro porcentual observado revela, que del 100% de la poblacion
encuestada un 30% de la poblacién, siempre se preocupa por los demas, toman el
tiempo para pensar en los sentimientos de los demas; y el 70%, casi siempre lo hace,

lo que manifiesta que hay cierto grado de baja empatia en la empresa.
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CUADRO NRO. 11 Distribucion Absoluta y Porcentual de: Cuando le cuentan algo
personal, ;es capaz de sentir lo que puede estar sintiendo el otro en ese momento?

Opcidn/Alternativa

Valor Absoluto

Valor Porcentual (%)

Siempre 1 10%
Casi Siempre 8 80%
Casi Nunca 1 10%
Nunca 0 0%

Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento de

soldadura, afio 2017

Siempre

Gréfica N° 11
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Fuente: cuadro N° 11

= Nunca

El siguiente cuadro porcentual, alega que un 10% siempre es capaz de ver la

perspectiva de los demas, lo que implica que la mayoria del tiempo tienden a entender

sus emociones, estas tienen un alto grado de empatia, otro 80% casi siempre

comprende lo que puede estar sintiendo la otra persona, y por ultimo un 10% casi

nunca lo hace, son raras las veces en que tienden a ponerse en el lugar de los demas

para captar sus emociones. Un exceso de empatia puede suponer un problema.
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CUADRO NRO. 12 Distribucién Absoluta y Porcentual de: ¢Cree que en la empresa
se fomenta el compafierismo y la unién entre los trabajadores?

Opcién/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 1 10%
Casi Siempre 8 80%
Casi Nunca 1 10%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento de

soldadura, afo 2017

Siempre

Grafica N° 12
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Fuente: cuadro N° 12

10%

= Nunca

El siguiente cuadro porcentual, revela que del 100% de la poblacion

encuestada un 10% siempre considera que la empresa fomenta el compafierismo y la

unién entre los trabajadores, la mayoria del 80% considera que casi siempre se

fomenta el compafierismo y la unién entre ellos y un 10% considera que casi nunca,

teniendo en cuenta este Ultimo porcentaje con bajo déficit de inteligencia emocional.
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4.4. Motivacion en la Gestion Gerencial del Departamento de Soldadura de la
empresa TOYOTA DE VENEZUELA, C.A., PLANTA CUMANA, ESTADO
SUCRE, ANO 2017.

CUADRO NRO. 13 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ¢Se siente con animo y
energia para realizar adecuadamente su trabajo?

Opcion/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 7 70%
Casi Siempre 2 20%
Casi Nunca 1 10%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento de
soldadura, afio 2017.

Gréfica N° 13

Siempre = CasiSiempre = CasiNunca = Nunca

70%

Fuente: cuadro N° 13

El siguiente cuadro porcentual revela que del 100% de la poblacion
encuestada un 70% siempre se siente con &nimos Yy energia para realizar
adecuadamente su trabajo, este resultado puede estar envuelto en muchos aspectos
tanto internos como externos de la organizacion, un 20% casi siempre se siente con

animos y energia; por otro lado el 10% casi nunca esta de animos y energia para
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realizar adecuadamente su trabajo, esto pueden conllevar a factores internos y

externos que inciden directamente en sus desenvolvimiento.

CUADRO NRO. 14 Distribuciéon Absoluta y Porcentual de: ¢Las tareas que realizas
te motivan y te permiten desarrollarte profesionalmente?

Opcién/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 9 90%
Casi Siempre 0 0%
Casi Nunca 1 10%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento

de soldadura, afio 2017.

Grafica N° 14
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Fuente: cuadro N° 14

El siguiente cuadro porcentual, presenta que del 100% de la poblacion

encuestada, un 90%
realizan los motivan

10% revelo que casi

en este caso la mayoria considera que siempre las tareas que
y les permiten desarrollarse profesionalmente; en cambio, un

nunca las tareas que realizan los motivan y no se desarrollan
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profesionalmente, esto puede estar influenciado por el clima organizacional y factores

externos emocionales.

CUADRO NRO. 15 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ¢Cree que trabajando
duro tiene de posibilidad de progresar en la empresa?

Opcidn/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 6 60%
Casi Siempre 3 30%
Casi Nunca 1 10%
Nunca 0 0
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento
de soldadura, afio 2017.

Gréafica N°15
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Fuente: cuadro N° 15

El cuadro porcentual observado, revela que del 100% de la poblacion
encuestada un 60% siempre supone que trabajando duro tiene posibilidades de

progresar en la empresa, este resultado puede estar influenciado por los incentivos de

\l
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la organizacion, por el trabajo desempefiado, ascensos de puesto de trabajos; mientras
que un 30% considera que casi siempre, de la misma manera creen que trabajando
duro tienen posibilidades, pero no frecuentemente; un 10% aplaza que casi nunca esta
la posibilidad, consecuencia de factores internos de la organizacion y externos a la

misma, que causan una baja motivacion.

CUADRO NRO. 16 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ¢Considera que en la
empresa se realizan despidos frecuentes?

Opcion/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 0 0%
Casi Siempre 2 20%
Casi Nunca 3 30%
Nunca 5 50%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento
de soldadura, afio 2017.

Grafica N° 16
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Fuente: cuadro N° 16

El cuadro porcentual observado demuestra, que del 100% de la poblacion
encuestada un 20% considera que casi siempre en la empresa se realizan despidos

74




frecuentes, este resultado puede estar influenciado por el desempefio de algunos
trabajadores dentro de la organizacion, afectando la productividad de la misma, lo
que tiene como consecuencia proceder con despidos, otro 30% de la poblacion
encuestada considera que casi nunca la empresa realiza despidos frecuentes, y un

50% considera que nunca, manteniendo una estabilidad laboral y emocional.

4.5. Habilidad Social en la Gestion Gerencial del Departamento de Soldadura de la
empresa TOYOTA DE VENEZUELA, C.A., PLANTA CUMANA, ESTADO
SUCRE, ANO 2017.

CUADRO NRO. 17 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ¢Pide que le ayuden
cuando tiene alguna dificultad?

Opcidn/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 3 30%
Casi Siempre 6 60%
Casi Nunca 1 10%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento
de soldadura, afio 2017.

Grafica N° 17
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Fuente: cuadro N° 17
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El cuadro porcentual observado revela que del 100% de la poblacion

encuestada, un 60% de la empresa, considera que casi siempre es necesario pedir

ayuda para sobrellevar una dificultad, este resultado refleja que hay un bajo indice de

habilidad social y es necesario la ayuda de otras alternativas para tomar decisiones,

otro 30% de la poblacién encuestada considera que siempre se requiere ayuda para

enfrentar los problemas, y para un 10% considera que casi nunca.

CUADRO NRO. 18 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ;con que frecuencia
permite que los demé&s conozcan lo que siente?

Opcidn/Alternativa

Valor Absoluto

Valor Porcentual (%)

Siempre 1 10%
Casi Siempre 2 20%
Casi Nunca 7 70%
Nunca 0 0%

Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento

de soldadura, afio 2017.

m Siempre = Casi Siempre

Gréafica N° 18

Fuente: cuadro N° 18.
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El cuadro porcentual observado revela que del 100% de la poblacion

encuestada, un 70% de la empresa, considera que casi nunca permiten que los demas

conozcan lo que sientan, este resultado arroja el alto indice de temor de expresar o dar

a conocer sus emociones, de la misma manera el 20% de la poblacidon encuestada

considera que casi siempre aprueban que los exteriores conozcan sus sentimientos y

para un 10% les parece adecuado siempre dejar conocer sus emociones.

CUADRO NRO. 19 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ¢Se mantiene al margen

de situaciones que le pueden ocasionar problemas?

Opcion/Alternativa

Valor Absoluto

Valor Porcentual (%)

Siempre 3 30%
Casi Siempre 6 60%
Casi Nunca 1 10%
Nunca 0 0%

Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento

de soldadura, afio 2017.

= Siempre

= Casi Siempre

Grafica N° 19
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Fuente: cuadro N° 19.
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El cuadro porcentual observado muestra que del 100% de la poblacion
encuestada, el 60% de la empresa, considera que casi siempre se mantienen al margen
de situaciones que puedan ocasionar dificultades, considerando distinguir “lo que es
importante, de lo que no es”, asi mismo el 30% de la poblacion encuestada afirma que
siempre se mantienen al margen de situaciones discordantes, y para un 10% se les

dificulta mantenerse al margen de situaciones que puedan ocasionar problemas

CUADRO NRO. 20 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ¢sabe identificar las
causas reales de sus emociones?

Opcion/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 4 40%

Casi Siempre 3 30%

Casi Nunca 3 30%

Nunca 0 0%

Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento
de soldadura, afio 2017.

Gréfica N° 20
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Fuente: cuadro N° 20
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El siguiente cuadro porcentual muestra que del 100% de la poblacion
encuestada, el 40% de la empresa sabe identificar siempre cuales son las causas reales
de sus emociones, mientras que un 30% de la poblacidn encuestada refleja un bajo
indice de autoconocimiento, dejando un déficit de inteligencia emocional debido a
que casi nunca identifican cuales son las causas reales de sus emociones, y para un

30% de la empresa casi siempre identifican sus emociones.

4.6. Gestion Gerencial del Departamento de Soldadura de la empresa TOYOTA DE
VENEZUELA, C.A., PLANTA CUMANA, ESTADO SUCRE, ANO 2017.

CUADRO NRO. 21 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ¢Se cumplen las metas
del grupo de trabajo?

Opcion/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 3 30%
Casi Siempre 7 70%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento
de soldadura, afio 2017.

Grafica N° 21
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Fuente: cuadro N° 21.
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El siguiente cuadro porcentual refleja la productividad de la empresa, del 100% de
la poblacion encuestada, el 70% de la empresa, afirma que casi siempre se cumplen
con las metas realizadas, mientras que el 30% de la poblacion encuestada confirma
que siempre se realizan las metas proyectadas en el grupo de trabajo, considerando
asi, que existe un buen desarrollo en la gestion gerencial de la empresa a la hora de

efectuar metas en conjunto.

CUADRO NRO. 22 Distribucién Absoluta y Porcentual de: ¢Considera que la
empresa tiene en cuenta las opiniones o sugerencias del empleado, teniendo las
mismas, cierta influencia en la toma de decisiones?

Opcion/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 0 0%
Casi Siempre 7 70%
Casi Nunca 3 30%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento
de soldadura, afio 2017.

Gréafico N° 22

Siempre = CasiSiempre = CasiNunca = Nunca

Fuente: cuadro N° 22.
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El siguiente cuadro porcentual refleja la comunicacién y el compromiso de la
empresa con sus trabajadores, del 100% de la poblacion encuestada, el 70% de la
empresa, afirma que casi siempre la empresa toma en cuenta las opiniones y
sugerencias de los empleados, a la hora del proceso de toma de decisiones, mientras
que el 30% de la poblacion encuestada, afirma que la empresa casi nunca toma en
cuenta, sus opiniones o sugerencias, lo cual demuestra que existe un déficit de

comunicacion y retroalimentacion dentro de la gestion gerencial.

CUADRO NRO. 23 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ;Genera en el grupo que
lidera, un ambiente de entusiasmo, ilusion y compromiso profundo?

Opcion/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 2 20%
Casi Siempre 6 60%
Casi Nunca 2 20%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento de
soldadura, afio 2017.

Grafica N° 23
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Fuente: Cuadro N° 23.



El siguiente cuadro porcentual da a conocer el clima organizacional de la
empresa, del 100% de la poblacion encuestada, el 60% de la empresa, demuestra que
casi siempre abunda un ambiente de tranquilidad y de motivacion laboral, el 20% de
la poblacién afirma lo mismo, mientras que el otro 20% de la poblacion encuestada,
difiere de los demas, infiriendo que se carece de habilidades como la motivacion, el
compromiso y la ilusion para el buen desempefio laboral, este porcentaje incurre

directamente en el desarrollo de una buena gestion gerencial.

CUADRO NRO. 24 Distribucion Absoluta y Porcentual de: ;Comparte informacion
con el equipo y propicia la participacion?

Opcion/Alternativa Valor Absoluto Valor Porcentual (%)
Siempre 8 80%
Casi Siempre 2 20%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: cuestionario aplicado al personal gerencial y supervisorio del departamento
de soldadura, afio 2017.

Gréfica N° 24
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Fuente; Cuadro N° 24
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El siguiente cuadro porcentual, muestra el grado de confiabilidad y de
participacion de la empresa, del 100% de la poblacion encuestada, el 80% de la
empresa, afirma en su totalidad que la participacion y el trabajo en equipo siempre es
parte en todo proceso productivo, mientras que el 20% de la poblacion encuestada,
considera que casi siempre se comparte informacion y se les hace participe del trabajo
en equipo, dejando asi un pequefio grado de déficit a la hora de integrar a los

empleados a la gestion gerencial .

83



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones
Finalmente se presentan los cierres alcanzados del andlisis de las teorias consultadas

y los resultados obtenidos, se concluye:

e Las organizaciones, representan la base donde se fundamenta el desarrollo
econdémico y social de una nacién, debido a que sus actividades incurren
directa o indirectamente en la poblacién, en funcion de que en éstas se efectla
gran parte del proceso productivo.

e Las organizaciones, deben promover en sus empleados la habilidad de la
Inteligencia Emocional y desarrollarla para asi afianzar la productividad en
estas.

e Uno de los componentes mas importantes de la Inteligencia Emocional en las
empresas es que trabajen con iniciativa, entusiasmo y motivacion al logro para
desarrollar la armonia en el equipo de trabajo.

e La Inteligencia Emocional es una herramienta esencial e indispensable que
ayuda al efectivo desenvolvimiento del recurso humano dentro de una

empresa.

5.2. Recomendaciones
Se le recomienda al personal de la empresa lo siguiente:

e Las empresas u organizaciones deben aplicar estrategias que permitan
gestionar y regular las emociones de sus empleados en pro de ellas mismas
para asi lograr los objetivos organizaciones planteados para llegar al éxito.

e Efectuar talleres sobre Inteligencia Emocional con especialistas en la materia

para desarrollar habilidades en el personal.
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Ofrecer incentivos que permitan el buen desenvolvimiento de sus
trabajadores.

Realizar terapias grupales colectivas con el personal a fin de conocer sus
habilidades.

Las empresas deben aprender a valorar la Inteligencia Emocional dentro del
marco de la organizacion.

Las sociedades deben tomar en cuenta la conciencia emocional a la hora de
adoptar personal para garantizar el buen desenvolvimiento de estas en su
puesto de trabajo.

Es importante desarrollar la Inteligencia Emocional para reflejar un clima
positivo dentro de la organizacion y mostrar una actitud optima a la hora de

tomar decisiones gerenciales.
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ANEXOS

Instrucciones:

Lea cuidadosamente cada uno de los items y escoja con una “X” la opcion

que considere mas apropiada en la siguiente escala: del uno (1) al cuatro (4), donde:

Categoria Siempre Casi Siempre | Casi Nunca Nunca
Codificacion 4 3 2 1
ITEMS Alternativas
INTELIGENCIA EMOCIONAL
N° Conocimiento de uno mismo 4 3 2 1

1 ;Sabe identificar las causas reales de sus

emociones?

2 ¢Le cuesta expresar sus emociones con

palabras?

3 ¢Se considera capaz de influir positivamente
en los sentimientos de alguien que esta

pasando por un mal momento?

4 ¢Para hacer bien un trabajo necesita que

lo(a) estimulen?

Autocontrol

5 ¢ Tiene muchas dificultades a la hora de

tener que tomar decisiones?
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6 ¢Después de recibir su salario, compraria
cosas caras que realmente quiere, sabiendo
que luego serd dificil llegar a final de mes?

7 ¢Es capaz de hacer bien varias cosas
simultaneamente?

8 ¢Se resigna frente a dificultades?

Empatia

9 ¢ Es cuidadoso con las cosas de los demas?

10 ¢Se preocupa por los demas?

11 Cuéndo le cuentan algo personal, ¢es capaz
de sentir lo que puede estar sintiendo el otro
en ese momento?

12 ¢Cree que en la empresa se fomenta el
compafierismo 'y la union entre los
trabajadores?

Motivacion

13 ¢Se siente con animo y energia para realizar
adecuadamente su trabajo?

14 ¢Las tareas que realizas te motivan y te
permiten desarrollarte profesionalmente?

15 ¢Cree que trabajando duro tiene posibilidad
de progresar en la empresa?

16 ¢Considera que en la empresa se realizan
despidos frecuentes?

Habilidad Social
17 ¢Pide que le ayuden cuando tiene alguna
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dificultad?

18 ¢Con que frecuencia permite que los demas
conozcan lo que siente?

19 ¢Se mantiene al margen de situaciones que
le pueden ocasionar problemas?

20 ¢Cuando su superior o jefe hace o dice algo
que le molesta, es capaz de decirselo?

Gestion Gerencial

21 ¢Se cumplen las metas del grupo de trabajo?

22 ¢Considera que la empresa tiene en cuenta
las opiniones o sugerencias del empleado,
teniendo las mismas cierta influencia en la
toma de decisiones?

23 ¢Genera en el grupo que lidera, un ambiente
de entusiasmo, ilusibn y compromiso
profundo?

24 ¢Comparte informacion con el equipo y

propicia la participacion?
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