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RESUMEN

El Departamento de Talento Humano de la Empresa FEXTUN, S.A, es una unidad técnico
administrativa, encargada de planear, coordinar, ejecutar y prestar orientaciones técnicas
sobre actividades de administracion de personal, entrenamiento y formacién, bienestar
social, seguridad y salud ocupacional, basado en las politicas, directrices y normas legales y
de la empresa. Para cumplir con su propoésito principal no solo requiere de un personal
capacitado con diversos conocimientos, ademas debe contar con ciertas herramientas
gerenciales de alto nivel como Inteligencia Emocional la cual es definida como la capacidad
de conocer y entender las emociones propias y las de otras personas. Esta la componen
variables como autoconocimiento, autorregulacién, automotivacion, empatia y habilidades
sociales que al combinarlas con el coeficiente intelectual permitiran al personal ser capaz de
trabajar en equipo y alcanzar juntos las metas propuestas. En base a estos factores se
realizé la investigacion titulada “Inteligencia Emocional como Herramienta Gerencial para la
Toma de Decisiones en el Departamento de Talento Humano de la Empresa FEXTUN S.A,,
Cumana Estado, Sucre Afo 2016”.El nivel de la investigacion fue descriptivo, y de tipo
explicativo y de campo donde se aplicéd un cuestionario a una poblacion conformada por 40
personas. Los resultados fueron presentados de forma absoluta y porcentual, a través de
graficos y tablas mediante la aplicacion de la estadistica descriptiva, lo cual permitio el
andlisis de los resultados. A través de estos se determind que el 85% del personal cuenta
con un alto nivel de Inteligencia Emocional, es decir, tienen la capacidad de conocer y
entender las emociones propias y las de otras personas, lo que resulta favorable para dicho
departamento.

Palabra clave: Inteligencia Emocional
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INTRODUCCION

Son muchas las teorias, estructuras y estrategias que se han
implementado en las empresas para mejorar los procesos gerenciales, mas
todas éstas, de una manera u otra incorporan las relaciones personales en
busca de éste objetivo, debido a que se ha demostrado la influencia que

tiene las relaciones humanas dentro de las organizaciones.

Es por ello, la gran motivacion que se ha tenido en impulsar la
inteligencia emocional en las capacidades y aptitudes de los integrantes de
las organizaciones empresariales como practica comun en el desarrollo del

trabajo.

Son muchos los autores que se han dedicado a estudiar y a explicar la
influencia de las emociones en el ambiente laboral. Debido a que esta
comprende una serie de competencias interpersonales e intrapersonales
vitales para que el individuo, se conozca a si mismo y reconozca los
sentimientos de los demas, tenga capacidad de motivarse y asumir nuevos
retos, reponerse ante el estrés laboral, desarrollar habilidades para manejar
relaciones con éxito, controlar los sentimientos para que estos no interfieran
en el desempefio de alguna funciéon, manejar adecuadamente conflictos,

evitar confrontaciones, ejercer liderazgo, entre muchas otras habilidades.

La inteligencia emocional desde su auge en los afios 90, ha causado
grandes controversias, debido a que a ocasionada que el perfil gerencial en
las organizaciones no solo comprenda habilidades y aptitudes intelectuales,

sino que el gerente sea un individuo capaz de reconocer, aceptar y controlar



sus propios sentimientos y los de los demés. Exigencias necesarias, debido
a que los retos que enfrentan las organizaciones en la actualidad como
consecuencia de la globalizacién, demanda a que este sea una persona que
posea un equilibrio entre sus emociones y la racionalidad. De alli la

relevancia de implementar la inteligencia emocional.

De igual manera es muy importante elaborar un diagndstico del uso y
conocimiento que tienen los lideres empresariales sobre el tema de
inteligencia emocional y la importancia del mismo, dado que son los
responsables en la toma de decisiones, asi como bajar los lineamientos de
accion para el personal, y he aqui la importancia de la asertividad en los
procesos comunicacionales que se dan entre los diferentes niveles de las

empresas.

En éste proyecto de investigacion fue seleccionada la empresa
FEXTUN S.A. para investigar sobre el conocimiento y uso de éste recurso en
el seno de sus instalaciones, y para ello se aplic6 como instrumento de
recoleccion de informacibn una encuesta que permitira obtener la
informacion requerida por los investigadores y que a su vez ayudaria a
disefiar estrategias que permitan utilizar la inteligencia emocional como una
herramienta gerencial para la toma de decisiones asertivas y oportunas en

dicha empresa.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

En el presente capitulo se estudiara a la empresa FEXTUN S.A., como
sistema abierto sefialando que esta tienen la necesidad de interrelacion no
solo con agentes internos dentro de ella, sino también con agentes externos,
es decir que dependen del medio ambiente que la rodea, por ello debera
tomar decisiones oportunas y asertivas que permitan satisfacer necesidades
propias y satisfacer a la comunidad por lo que es indispensable que los
encargados de ejercer la toma de decisiones tengan conocimiento y manejo
de la inteligencia emocional asi como cada uno de sus factores tanto
interpersonales como intrapersonales. Se platean interrogantes con relacion
a la inteligencia emocional y la visibn que se tiene de esta en las
organizaciones de hoy en dia; con la finalidad de establecer los objetivo
general y objetivos especificos que permitiran la justificacion de la presente

investigacion.

1.1.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El hombre desde la antigiedad ha tenido la gran necesidad de vivir en
sociedad, y con ello la capacidad de relacionarse e interactuar con otros
seres, con la idea de alcanzar un bien comun para ambos. El objetivo de
cubrir las necesidades propias del individuo los conducen bajo su propio

instinto a buscar los medios existentes para cubrir tal fin.



Segun el fisico y neuro-cientifico Paul D. McLean (McLean, 1970):

el cerebro humano experimenté tres grandes etapas de evolucion: el
cerebro reptil es el menos evolucionado, regulando las conductas instintiva y
emociones primarias (sexo, hambre, supervivencia, temperatura corporal); el
cerebro limbico, cumple una funcibn muy importante en el aprendizaje, la
memoria y la amigdala, que dispara el miedo ante ciertos estimulos y
desempefia un rol activo en la vida emocional; y el cerebro cortex regula
emociones especificas basadas en las percepciones e interpretaciones del

mundo externo

El cerebro es un 6rgano del cuerpo humano que realiza las funciones
vitales para desarrollo de un individuo, ademas, es el que crea las emociones
y dirige el sistema nervioso. En base a esto se puede decir que el cerebro
humano es tan complejo que podria tener infinitas capacidad de
almacenamiento de informacion, incluso se dice ser el érgano mas poderoso
que posee el ser humano, puesto, que si un individuo se motivara a
desarrollar y explotar cada una de las funciones propias de este érgano no
existiria para este individuo limitacion alguna en cuanto al logro de cualquier

objetivo que este a lo largo de su vida se trace.

El cerebro humano ha pasado un proceso evolutivo, partiendo de lo
emocional a lo instintivo, permitiéndole al ser humano la capacidad racional
de tomar decisiones en cada aspecto y etapa de su vida. El individuo
mediante esta capacidad racional ejerce la toma de decisiones basandose en
sus instintos emocionales, y asume la consecuencia de dichas decisiones,
enfrentando los distintos escenarios que conllevaron la eleccion de

cualquiera de las opciones existentes.



Podria decirse que La inteligencia es aquella propiedad que posee la
mente humana, y esta en completa relacion con la ejecucién de actividades
donde se involucren al raciocinio, la capacidad de aprendizaje, el poder de la
comunicacién, la capacidad de entender, solucionar problemas, el
pensamiento del arte abstracto y la planificacion; Estas cualidades son
propias del ser humano pero no se garantiza que todos los seres humanos
tengamos las mismas caracterizaciones porque cada persona las estimula y

las desarrolla de manera distinta.

Segun Gardner (1993):

Las siete inteligencias consideradas son : las inteligencias lingiistica y
l6gico matematica que de tantos privilegios gozan en las escuelas hoy en
dia; la inteligencia musical; la inteligencia espacial; la inteligencia cinestésico
corporal; y dos formas de inteligencia personal, una que se dirige hacia los

demas y otra que apunta hacia la propia persona.

Dicho autor hace mencion a las 7 inteligencias, las cuales son de gran
importancia considerar, principalmente las dos ultimas que hacen hincapié en
la inteligencia que permite la interaccion con el medio ambiente que rodea al
individuo, y su capacidad de entender a los demas y la inteligencia personal
que es la que permite que el individuo se conozco a si mismo permitiéndole

controlar sus emociones internas.



Al respecto, Goleman (2013) afirma que la Inteligencia
Emocional incluye dos tipos:

Inteligencia Intrapersonal: es la capacidad de formar un modelo
realista y preciso de uno mismo, teniendo acceso a los propios sentimientos,
y usarlos como guias en la conducta. Esta comprende tres variables, que

son: automotivacion, autoconocimiento y autocontrol.

Inteligencia Interpersonal: capacidad de comprender a los demas;
que los motiva, cdmo operan, cémo relacionarse adecuadamente. Capacidad
de reconocer y reaccionar ante el humor, el temperamento y las emociones
de los otros. Comprende dos variables, las cuales son: empatia y habilidades

sociales.

Considerando lo anterior, el ser humano debe encontrar el equilibro
entre las emociones y la racionalidad, asi tendra una reaccion positiva y clara
ante cualquier situacion que se le presente, pudiendo controlar de manera
mas eficiente la capacidad de emplear acciones y con ello tomar decisiones
asertivas y oportunas. Ademas dependera de ese equilibrio el modo de
relacionarse con otros individuos de manera exitosa, sin generar ningan tipo
de confrontacion, ya que podra comprender las situaciones que se les
presenten a sus semejantes y la aceptacion de la consecuencia de las

decisiones tomadas.



Segun Lucia Halty (2011). Tomar decisiones “es una actividad
continua del ser humano en todos los 6rdenes de la vida. Elegir entre varias
opciones puede ser una tarea simple, pero a veces resulta tan complejo que

se convierte en una preocupacion importante.”

La toma de decisiones pone en juego humerosos procesos cognitivos,
entre ellos el procesamiento de los estimulos presentes en la tarea, el
recuerdo de experiencias anteriores y la estimacion de las posibles

consecuencias de las diferentes opciones.

Se dice, que el hombre desde el inicio de su existencia ha tenido la
capacidad de elegir entre varias alternativas, dichas elecciones es la que ha
provocado la evolucién de este en el sector social, econémico, financiero,
politico, administrativo, tecnoldgico, legal y entre otros sectores que han

permitido el desarrollo del hombre en la sociedad actual.

Especificamente en el aspecto administrativo, el proceso de la toma
de decisiones, se ve estrechamente involucrado con la comunicacion, debido
a que este es el fluido vital de una organizacién. Los errores de
comunicaciéon han ocasionado dafios muy severos en mas de una
organizacion, por lo que se debe garantizar que existan canales efectivos
gue permitan trasladar y hacer llegar a tiempo la comunicacion en todos los
niveles de la organizacion para que se permita el curso eficiente de acciones
correctivas y oportunas que solventen una situacion no deseada. Una buena
comunicacion permite cumplir de manera mas eficiente por parte de los
gerentes con sus funciones administrativas. Es por ello que se deberan
desarrollar herramientas gerenciales que faciliten el curso eficiente de los

canales de comunicacion dentro de una organizacion y con ello facilitar el



proceso de toma de decisiones.

Segun Janneth M. Thompson (2011).

Las herramientas gerenciales son mas que un auxilio o una serie de
técnicas modernas que les permite a los gerentes tomar decisiones cruciales
y oportunas ante algun tipo de disparidad o desequilibrio en los procesos
productivos, econdmicos, politicos y sobre todo sociales que constituyen la

naturaleza y esencia de la empresa.

Esto conlleva, a que mantener una comunicacion fluida y delimitar las
técnicas precisas para tomar las decisiones permitird crear relaciones
efectivas en la organizacion, asi evitar dafios severos a la organizacion, al
igual que lograr un uso eficiente de los recursos y con ello alcanzar

eficientemente los objetivos trazados.

Por su parte las herramientas gerenciales deben estar adaptadas a las
situaciones y escenarios donde se precise su utilizacion, e ir en coordinacion
con el bien comun que persigue la organizacion. Asumiendo con inteligencia
los desequilibrios que conllevan a la presencia de situaciones no deseadas

en una organizacion.

Segun menciona Goleman (2013). Los tres temas relacionados con el
trabajo: “las capacidades emocionales individuales, las habilidades para
trabajar en equipo y la nueva empresa organizada como inteligencia

emocional”.



Sefiala, la trascendencia de adaptarse a los nuevos retos de las
empresas modernas, la obligacion de autocontrol en situaciones de estrés, la
capacidad para cooperar y el significado de ser honesto y responsable. Esto
relacionado, a que las organizaciones que consideran el tema de la
inteligencia emocional en la gerencia y su personal, son cada dia mas

exitosas.

En Venezuela, la llegada de la era industrial, ayudo a traer empresas y
al nacimiento de algunas de gran importancia, estas empresas no son ajenas
a los demas acontecimientos que suceden en el mundo moderno. Por lo
tanto, estan ligadas con los mismos problemas y retos que las demas

empresas, solo que en diferentes punto geografico.

Menciona la revista Wired (Louis Rossetto, 2014).

Cientos de empleados de Google meditan cada dia en su trabajo. Los
gerentes de Facebook y Linkedin también buscan momentos de paz
concentrandose en ellos mismos. Estas empresas estadounidenses llegaron
a ser las empresas mas exitosas, debido a los diferentes enfoques al

momento de priorizar la inteligencia la emocional sobre intelectual.

Lo que nos dice, que sus empleados siempre buscan tener una buena
actitud y aptitud en el ambito laboral y se adaptan mejor ante las situaciones
no deseadas; pero lo que ha hecho la diferencia es que asumiendo que estas
situaciones siempre van a estar subsistentes en el desenvolvimiento de sus

funciones como empleado, consideran el problema como una oportunidad.



(Robbins, Decenzo, & Coulter, 2013):

El mundo de los negocios de hoy gira en torno a tomar decisiones, con
frecuencia riesgosas, con informacion incompleta o inadecuada, y bajo una
intensa presion de tiempo. La mayoria de los gerentes toma una decision
tras otra; y como si los retos no fueran suficientes, actualmente hay mas en

juego que nunca.

Si bien existen diferentes medios para poder tomar una decision
acertada, mas en una organizacion donde la clave es desarrollar técnicas
efectivas que faciliten los canales comunicacionales y de toma de decisiones,
existen muchos factores que directa e indirectamente juegan en contra,
dificultando este proceso, como decisiones que se deberan tomar de manera
mas apresurada o imprevista y se deberd escoger en el momento la
alternativa mas beneficiosa sin poder evaluar los riesgos que esta decision

conlleve, pudiendo ocasionar dafios incalculables para la organizacion.

Esgrimidas las razones anteriores, las empresas tuvieron que cambiar
las estrategias y el perfil gerencial, para asi poder comenzar un nuevo rumbo
hacia el éxito, haciendo hincapié en el desarrollo de la aptitud personal y
profesional frente a las situaciones de crisis, que exija una confianza en las

capacidades emocionales y de toma de decision.

En el caso del pais, muchas de las empresas no se escapan de la
realidad en cuanto a la adopcidbn de nuevas técnicas y herramientas
gerenciales para perseguir el éxito como lo son, PDVSA S.A., Empresas
Polar C.A., Banco Mercantil C.A., Toyota Motor C.A. entre otras, las cuales

han empezado a fomentar la inteligencia emocional entre sus trabajadores
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para poder hacer del desempefio de los mismo mas eficiente y preciso a la
hora de decidir.

Especificamente en Cumana, estado Sucre, la empresa FEXTUN
S.A., también ha resaltado la importancia de la gestion empresarial y de la
importancia que amerita trabajar dentro de un clima organizacional

equilibrado en todos sus aspectos.

Esta empresa fue tomada en el afio 2009 por el ministerio de interior y
justicia, y entregada a sus trabajadores para que fuesen ellos los que la
gestionaran en el marco de la inclusibn de una democracia participativa y
protagonica contemplada en la Constitucibn Nacional e impulsada por el

ejecutivo nacional presente para esa época.

FEXTUN, S.A., basada en un modelo de inclusion y participacion
protagonica, es direccionada por sus trabajadores, los cuales son los
responsables de delegar a un gerente obrero para que sea este el que
planifique, organice, coordine y controle las mesas de trabajo donde se
discuten temas de interés colectivo y para tomar en consenso las decisiones

transcendentales con respecto a la organizacion.

En el marco del logro de los objetivos planificados mediante la
inclusion de herramientas gerenciales, la empresa FEXTUN, S.A., asumié,
gue un adecuado y estable clima organizacional mejorara las funciones
desempeiiadas por cada uno de sus trabajadores y mejorara la estabilidad
emocional y laboral de este, ademas del bienestar social y econdmico de la

planta. Por lo que reconoce la necesidad de integrar y promover el tema de
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inteligencia emocional para que se consideren bajo otras perspectivas las
situaciones o problemas que se estén presentando, de manera que sean

asumidas con actitud proactiva y optimista.

Planteadas las razones anteriores, se considera el siguiente proyecto
de investigacion, que permita el diagnostico de la inteligencia emocional para
que la empresa FEXTUN. S.A., la asuma formalmente como una herramienta
gerencial, que desarrolle en sus trabajadores cualidades y actitudes de
autoconocimiento, autocontrol, automotivacion empatia y cree en ellos
habilidades sociales, que faciliten el asumir los retos y ejercer correctamente
la toma de decisiones.

Dicha toma de decisiones, se debe emplear de manera asertiva y
oportuna y que los cursos a seguir derivados de la decision tomada conlleven
a la empresa FEXTUN C.A., a posicionarse entre las empresas con mas alto
nivel competitivo en el Estado. Pero para dar respuesta a las exigencias de la
organizaciéon y a las que surgen de la investigacion es necesario plantear las
siguientes interrogantes: ¢analizar los factores interpersonales presentes en
los trabajadores de la empresa FEXTUN S.A?, ¢describir los factores
intrapersonales presentes en los trabajadores de la empresa FEXTUN S.A?,
¢verificar las herramientas gerenciales que emplea la empresa FEXTUN
S.A,, para la toma de decisiones y ¢ disefiar estrategias que permitan utilizar
la inteligencia emocional como una herramienta gerencial para la toma de

decisiones?
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1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.
1.2.1 OBJETIVO GENERAL.

Diagnosticar la inteligencia emocional como herramienta gerencial
para la toma de decisiones en el departamento de talento humano de la

empresa FEXTUN S.A.

1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

Analizar los factores interpersonales presentes en los trabajadores de
la empresa FEXTUN, S.A.

e Describir los factores intrapersonales presentes en los trabajadores de
la empresa FEXTUN, S.A.

e Verificar las herramientas gerenciales que emplea la empresa

FEXTUN, S.A,, para la toma de decisiones.

e Disefiar estrategias que permitan utilizar la inteligencia emocional
como una herramienta gerencial para la toma de decisiones en la
empresa FEXTUN, S.A.

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
El por qué de este proyecto de investigacion responde a la necesidad
de diagnosticar los aspectos generales de la inteligencia emocional y

asumirla como una herramienta gerencial para la toma de decisiones,

13



ademas identificar si esta valiosa herramienta estd presente en los
trabajadores integrantes del departamento de talento humano de la empresa
FEXTUN, S.A., ubicada en Cumana estado sucre, con el fin de aportar
conocimientos tedricos que concienticen y motiven el desenvolvimiento
laboral de sus trabajadores, para que estos adquieran actitudes y cualidades
positivas a la hora de llevar a cabo sus funciones laborales, las cuales

determinaran el éxito de la organizacion.

Actualmente en las empresas, no es suficiente que el individuo este
apto para desempefar un determinado puesto de trabajo y reuna las
caracteristicas intelectuales propias que requiera el cargo, si no que el
individuo sea una persona integral y capaz de asumir nuevos retos,
competencias y riesgos que solo una persona emocionalmente estable
puede asumir. Ya que el grado de exigencia que impulsa la lucha competitiva
de las empresas de hoy en dia, conlleva a tomar una serie de decisiones que
podrian ser transcendentales para la organizacion. Entonces se podria decir
que el encargado de la toma de decisiones debera no solo reunir logros
académicos, también deberd ser un individuo que maneje eficazmente su
inteligencia emocional y la considere una herramienta gerencial para tomar

sabias decisiones.

Es por ello, que en la gerencia de hoy, es de transcendental
importancia el tema de la inteligencia emocional, puesto que permite el
desarrollo de nuevas actitudes en el individuo, especialmente utiles para

enfrentar y asumir los cambios que exige la competitividad empresarial.
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Ademas la presente investigacion servira como base para la empresa
FEXTUN, S.A., a la hora de utlizar herramientas gerenciales que les
permitan tomar mejores decisiones. Y permita el desarrollo de nuevas
actitudes personales y grupales por parte del personal que labora en el
departamento de talento humano de esta empresa, considerando que un
buen manejo de las emociones y actitudes ya sean interpersonales o

intrapersonales conllevan al éxito ya sea a titulo personal o en colectivo.

También, dicha investigacion justifica su desarrollo en que servira de
base y referencia para futuras investigaciones que se realicen sobre este
tema, especificamente al departamento de talento humano, debido a que una
vez presentado los resultados, y habido presentado las recomendaciones
pertinente, son estos los encargados de planificar e impartir programas que
fomenten en sus trabajadores el tema de la inteligencia emocional,
asumiendo este tema como clave para alcanzar el éxito organizacional y
ademas formar profesionales mas eficientes y competitivos en al ambito

gerencial.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO REFERENCIAL

En el presente capitulo se presentaran todos los aspectos teéricos que
engloban el tema de la inteligencia emocional, el tema de la toma de
decisiones y el tema de las herramientas gerenciales. Se expondran algunos
autores que realizaron investigaciones , que sirvieron como bases para
orientar esta investigacion, asi como las conclusiones mas resaltantes a los
que llagaron los mencionados autores. Ademas se desglosaran y definiran
algunos de los términos mas complejos que dificulten el entendimiento de la

presente investigacion.

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

La inteligencia emocional es un conjunto de competencias esenciales
para el razonamiento, ya que las emociones permiten organizar el
pensamiento y actuar para solucionar y proyectar el futuro. Con esta idea,

muchos investigadores han desarrollado estudios en este campo.

Los bachilleres Colon Jhon, Nazaret Pedro y Sierra Raul (2013)
realizaron un proyecto de investigacion que se titula: Inteligencia Emocional
del Personal Docente adscrito a la Escuela de Administracion del
Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente. El cual fue presentado para
optar por los titulos de Licenciados en Contaduria, en la Universidad de
Oriente. En este trabajo se concluyé que:

16



e El nivel de autoconocimiento presente en el personal
docente adscrito a la Escuela de Administracion del Nacleo
de Sucre de la Universidad de Oriente. Se evidencio que
existen una serie de indicio referente a la solicitud de
consejos, aceptacion de criticas constructivas, aplazo de
deberes desagradables, distracciones y estado de animos,
estos aspectos han influido en la actitud contraproducentes
de algunos docentes, cuyas causales es inducida por la falta
de apoyo por parte de la Universidad en ofertarle las
oportunidades de elevar su nivel académico (postgrado,
maestria y doctorado).

e Aunado a ello se determin6 el grado de empatia del personal
docente adscrito a la Escuela de Administracion del Nucleo de
Sucre de la Universidad de Oriente, donde consider6 los
aspectos de amabilidad, aceptar opiniones aunque no la
comparte, asumir las obligaciones, reconocer los logros y
méritos de sus comparieros, ademas del reto de trabajar con
personal de caracter dificil, de los cuales se comprobd que se
mantiene la cordialidad, el respeto entre los colegas, ademas
no se refutan las opiniones suministradas por los profesores de
nivel de postgrado, maestrias y doctorado, debido a que
muchos solamente son licenciados y por consiguientes afectan
el intercambio de saberes, debido a que no tienen el mismo
nivel académico para asi propiciar experiencia significativas de

potencie su formacién académica.

Los bachilleres Marchena; Analy, Millan; Jessica, Salazar; Isamar
(2013) realizaron un proyecto, el cual se titula: Inteligencia Emocional
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como Estrategia para el Desarrollo Profesional del Personal adscrito a

la Oficina Comercial Cumané |, Corpoelec Afio 2013.Llegaron a la

conclusion:

El nivel de autoconocimiento esté presente de manera significativa, sin
embargo este debe fortalecerse puesto que se presentan debilidades
en cuanto a que algunos de los empleados no permiten las criticas de
sus compaiieros en pro de mejorarla, en no ser responsables de sus
acciones y no mostrar confianza en si mismo, y estos pueden influir en
el desarrollo del individuo.

Se pudo apreciar en cuanto a la automotivacion que aunque esta
latente en los empleados ya que utilizan preferencias mas profundas
para orientarse y avanzar hacia los objetivos, tomar iniciativas y ser
muy efectivos y perseverar frente a los contratiempos y frustraciones,
sin embargo no se sienten impulsados por la empresa lo cual los hace
sentir estancados al no poder crecer personal ni profesionalmente.

En este orden de ideas se presume que las habilidades sociales
presente en la compafiia Corpoelec es alto, sin embargo este al igual
que las variables anteriores debe fortalecerse ya que a la hora de
negociar y resolver los desacuerdos que se presenten dentro del

equipo de trabajo esto lleguen a feliz término.

Los bachilleres Br. Fermin, Carmen. Br. La Rosa, Rafael. Br. Mendoza,

Saul (2007) realizaron un proyecto de investigacion que se titula: la

inteligencia emocional como herramienta gerencial en los niveles

directivos de la alcaldia bolivariana del municipio Bermudez del estado

sucre. Y Llegaron a las siguientes conclusiones:
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e EI personal directivo estd conformado por personas en las cuales
estdn presentes las variables que componen a la inteligencia
emocional, es decir, estos son capaces de auto motivarse, de ser
lideres los grupos, se interesan por el grupo de trabajo, conocen sus
capacidades y las del grupo, entre otras cualidades. Por ello se
concluye que el nivel de inteligencia emocional es alto entre los
directivos.

e A pesar que muchas de las decisiones que los directivos toman
diariamente siguiendo los procedimientos administrativos, estos en su
cotidianidad saben escuchar a los subordinados y en algunos casos
toman decisiones por consenso y en otros no.

e La Alcaldia no cuenta con una politica enfocada hacia la promocién vy
capacitacion del personal desde el punto vista de la inteligencia
emocional, desconociendo los beneficios que esta puede aportar al

desarrollo personal y profesional.

La bachiller Maria Carolina Araujo también realizo un proyecto de
investigacion referente al tema de la inteligencia emocional titulado:
“‘inteligencia emocional y desempefio laboral en las instituciones de
educacion superior publicas” para el Instituto Universitario de Tecnologia del
Estado Trujillo — Venezuela, para el afio 2007. La investigacion tuvo como
proposito determinar la relacion entre la Inteligencia Emocional y el
Desempeiio Laboral del Nivel Directivo, en las Instituciones de Educacion
Superior Publicas del estado Trujillo, el estudio se encuentra sustentado
tedricamente por Goleman (1995, 1996, 2000), Chiavenato (2002), Robbins

(2004) y Benavides (2002). La cual dedujo las siguientes conclusiones:
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El nivel directivo de las Instituciones de Educacion superior del estado
Trujillo posee una idea realista de sus propias habilidades y una soélida
confianza basada en ellos mismos, son capaces de saber qué se
siente en cada momento y utilizar esas preferencias para orientar la
toma de decisiones. No obstante, la opinion del nivel medio expone
qgue el nivel directivo no poseen, predican y aplican de forma muy
efectiva el autoconocimiento ya que desconocen cuales son sus
habilidades.

El nivel directivo maneja las emociones de modo que facilite las tareas
programadas, son cuidadosos y demoran la gratificacion en pos de los
objetivos, de igual forma manejan adecuadamente las emociones y los
impulsos perjudiciales.

El nivel medio considera que la adaptabilidad del nivel directivo se
caracteriza en algunos casos por no ser flexible para el manejo de los
cambios, y con dificultad para superar los obstaculos y que poseen
una motivacién baja, caracterizada por presentar dificultades al
momento de tomar iniciativa y no adaptarse a los contratiempos.

Los directivos son personas poco conocedoras de lo que sienten los
demas, son poco atentos presentan dificultad para cultivar la amistad
entre ellos mismos y los demas.

Los resultados obtenidos en las subdimensiones aptitud personal y
aptitud social, no evidencian diferencias significativas en tal sentido la
dimension manejo de emociones, caracteriza al nivel directivo, como
personas que desarrollan un adecuado manejo emocional.

La inteligencia emocional del nivel directivo se ubica en niveles muy
altos, lo cual permite que estas personas reconozcan las emociones
propias y la de los demas, se esfuerzan diariamente por adquirir un

mayor grado de excelencia personal y profesional.
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e Las competencias genéricas, laborales y basicas, las cuales
conforman el desempefio laboral, se encontraron ubicadas en niveles
altos con baja dispersion.

e EXxiste una alta relacion entre la Inteligencia Emocional y Desempefio
Laboral, cuanto mas complejo es el trabajo, mas necesaria es la
inteligencia emocional.

e Al contrastar las aptitudes de la Inteligencia Emocional, presentes en
el Desempefio Laboral de los directivos de las instituciones de
Educacién superior Publicas del estado Trujillo se observa que las
mismas se encuentran presentes en las competencias genéricas,
laborales y basicas. De igual manera se determind que el liderazgo es

el indicador que mayor niumero de coincidencias presenta.

El Licenciado en Ciencias y Artes Militares Freddy A. Labarca R. Oficial
Superior del Ejército Nacional Bolivariano, Docente: UNEFA, Nucleo Zulia y
el Doctor en Ciencias Ramon Estaba mencién: Gerencia/ Postdoctorado en
Gerencia de las Organizaciones, Magister Sc. en Gerencia de
RRHH/Relacionista Industrial/Electricista Naval, Oficial de Marina Mercante,
realizaron un proyecto de investigacion titulado: “inteligencia emocional
como herramienta gerencial para la toma de decisiones de los
directores del comando general del ejército nacional bolivariano” en el
afio 2010. Cuyo proposito fue analizar la inteligencia emocional como
herramienta gerencial que permita mejorar el proceso de toma de decisiones
gerenciales de los directores y jefes de dependencias del Ejército Nacional

Bolivariano. Y sobre el cual se dedujeron las siguientes conclusiones:

e En la actualidad las organizaciones requieren que sus miembros estén

preparados intelectual y emocionalmente para que respondan a los
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requerimientos que exigen las instituciones tanto en el medio interno
como en el entorno donde estas se desenvuelven, permitiendo mayor
habilidad y destreza, haciéndose competitivas de manera de lograr la
permanencia en el tiempo.

En el caso del Ejército Nacional Bolivariano y especificamente en este
trabajo de investigacion, los miembros de la institucion (directores y
jefes de dependencias del comando general), poseen un alto nivel de
inteligencia emocional. Puesto que los resultados arrojados, refieren
gue dichos personal esta consciente de sus propios sentimientos y los
de sus subalternos, esto le permite automotivarse, dandole una
atencién progresiva a los propios sentimientos del estado interno
donde experimenta una satisfaccion consigo mismo, lo cual mejora las
relaciones con los demas. De tal manera, que se evidencia un
desarrollo para aprender las habilidades préacticas, empatia y
habilidades sociales, que las utilizan de forma inteligente en el
cumplimiento de las actividades diarias que desempefian dentro de su
direccién o dependencia militar con el fin alcanzar los objetivos de las
misiones asignadas.

Finalmente, estos resultados permiten comprobar cémo el uso
adecuado de los elementos que componen la inteligencia emocional,
pueden ayudar a mejorar el proceso de toma de decisiones
implementado por los directores y jefes de dependencias del comando
general del Ejército Nacional Bolivariano para la planificacion de las
diferentes actividades administrativas y operacionales tendientes a
garantizar la seguridad y defensa del territorio nacional y a participar

activamente en el desarrollo nacional.
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La licenciada en educacion Maya Jessica también realizo un Trabajo
de Grado presentado ante la Direccion de Postgrado de la Universidad de
Carabobo para optar al Titulo de Magister en Gerencia Avanzada en
Educacion el cual llevo por titulo: “la gestion emocional en el proceso de
toma de decisiones gerenciales” para el afio 2015. Cuyo propésito fue
comprender la gestion emocional en el proceso de toma de decisiones
gerenciales de los directivos del C.E.I. Isla de Aves; ubicado en San Diego,
estado Carabobo; a través de la exploracidon de las emociones de los
gerentes como actores claves en el proceso de toma de decisiones

gerenciales. Y cuyas conclusiones fueron:

e Los gerentes en dicha centro educativo, reconocen haber
experimentado infinidad de emociones que se pasean dentro de sus
vidas durante su gestion diaria, aunque en su mayoria demuestran no
saber exactamente como llamarlas, se les hace evidente su existencia
y los picos emocionales que experimentan de acuerdo a las
situaciones que viven y las nombran asi: amor, frustracién, miedo,
nervios, responsabilidad, satisfaccion, compromiso, tristeza, rabia,
presion, ira, entusiasmo, respeto, paz, presion estrés, alegria,
inseguridad; pero sobre todo resaltd la expresion “me senti bien o me
senti mal”.

e Un aspecto importante a resaltar es que fue un factor comuan, hacer
enfasis en la responsabilidad y compromiso; lo cual les hace sentir
miedo, también expresado con nervios y estrés de manera constante
en sus vidas. Sus formas de expresarlos son variadas, pero parece
ser comun el hecho de considerar positivo no expresarlo, o negarlo.

Ello contribuye al estrés y su consecuente efecto fisiologico.
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Es importante diferenciar entre una emocion y un sentimiento; que
aunque estén estrechamente relacionados, si se logra definir en qué
momento se esta, puede ser mas sencillo entender las acciones, los
resultados y la utilidad del momento

Como gerentes educativos del C.E.I. Isla de Aves, reconocen que es
una tarea frecuente la toma de decisiones y consideran una
herramienta apropiada el hecho de establecer planificaciones y
regulaciones, para la situaciones repetitivas que se generan en la
institucion, ejerciendo este planteamiento una solucién viable que les
ayuda en la resolucion de problemas del dia a dia.

La emocion en la que disfrutan mas tomar una decision, es en el amor,
sin embargo dicen que de la rabia también podrian sacar ventaja y
tomar buenas decisiones, consideran que si la emocion esta bien
manejada la decision deberia ser la correcta.

Durante el proceso de la toma de decisiones, se ponen de manifiesto
las mas retadoras situaciones en cuanto a la gestion emocional para
los gerentes parece ser muy importante tomarse un tiempo, esperar
un momento para pensar; pero hay que prestarle atencion a la
emocién pues se va rapidamente si no la alimentas, por lo tanto la
idea es sentirla, escuchar lo que quiere decirnos y dejarla ir.
Consideran ademas, que gestionar la emocion implica no permitir que
la emocion sea la que tome la decision o sea un factor que les afecte,
como si fuese natural desligarse de la misma.

La importancia de la gestion emocional (identificar, conocerla, tomar la
decision, darle su uso a la emocion) para la toma de decisiones
gerenciales, radica en que la emocién en si misma contiene una
informacion importante para poder conocer las opciones para

solucionar algun conflicto a nivel gerencial; por ejemplo: el miedo:
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alerta; la rabia: invita a revisar limites; la tristeza: permite comparar
realidad con expectativas; entre otras. Es decir, cada emocion sugiere
aspectos que en el plano racional muchas veces son excluidos y que
son necesarios tomar en cuenta para poder tomar la decision desde la
certidumbre; certidumbre que ciertamente siempre sera limitada por la
naturaleza humana, pero que puede ser alimentada con un
pensamiento positivo, optimista, y con la actitud de que cualquiera que
sea el resultado el mismo sirve para realizar nuevos movimientos a

través de las nuevas tomas de decisiones.

2.2 BASES TEORICAS.

La inteligencia humana es definida como la capacidad para aprender,
razonar y resolver problemas, adaptarse a nuevas situaciones, comprender
ideas, manejar conceptos abstractos y aprender, usando los conocimientos

para manipular y sacar provecho de su entorno.

(Gardner, 1983, pag. 5):” la capacidad de resolver problemas, o de

crear productos, que sean valiosos en uno 0 mas ambientes culturales.”.

Hoy en dia, las organizaciones empresariales, buscan adaptarse a un
entorno competitivo donde poder producir mas, significa vender mas, lo que
lleva a hacer mas dinero. Pero la produccién depende de los trabajadores y
el desempefio que estos posean dentro de la empresa. El estado de animo
de los trabajadores afectara directamente a su desempefo productivo, por lo
tanto, las empresas buscan poder proveer herramientas que le permitan a
sus integrantes enfocar y controlar sus sentimientos en el area de trabajo.

Aqui es donde hace hincapié la inteligencia emocional.
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La inteligencia emocional es un conjunto de competencias esenciales
para el razonamiento, ya que las emociones permiten organizar el
pensamiento y actuar para solucionar y proyectar el futuro. Debido a esto, el

tema ha despertado el interés comun de varios investigadores.

Daniel Goleman dice que la inteligencia emocional es la capacidad de
reconocer nuestros propios sentimientos y saber como enfocarlos. Donde el

mismo lo define como:

(Goleman, 1996: 54).Capacidad de reconocer los sentimientos propios
y los sentimientos de los demas, motivarnos y manejar adecuadamente las
relaciones que sostenemos con los demas y con nosotros mismos. Se trata
de wun término que engloba habilidades muy distintas, aunque
complementarias a la inteligencia académica, la capacidad exclusivamente

cognitiva medida por el cociente intelectual.

A partir de esto, se define la inteligencia emocional como la capacidad
del individuo para identificar y controlar su propio estado emocional y

gestionarlo de forma adecuada a los intereses propios y colectivos.

La inteligencia emocional, nace en los afios 1983 con el profesor de
psicologia de la universidad de Harvard, Howard Gardner, el cual habla por
primera vez en su libro “Inteligencias multiples” al explicar la fuente de esta
definicion, describiendo los siete criterios que le proporcionaron la
desccripcion de una inteligencia, donde nos dice que los indicadores

intelectuales no miden de manera correcta y clara el coeficiente intelectual.
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2.2.1 Competencias Emocionales

La competencia emocional son definidas por Pérez Escoda, (2016,
pag. 4) como: “la capacidad de movilizar adecuadamente el conjunto de
conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes necesarias para realizar

actividades diversas con un cierto nivel de calidad y eficacia.”

Goleman nos habla sobre la existencia de cinco competencias
emocionales basicas que forman la Inteligencia Emocional, que hace
referencia a la inteligencia personal, pero dividida en dos clases: aptitudes

intrapersonales y aptitudes interpersonales.

2.2.1.1 Competencias Intrapersonales

Estan constituidas por el autoconocimiento o las habilidades del
individuo para conocer e interpretar sus propias emociones; autocontrol o
capacidad para controlar las emociones y sentimientos y automotivacién o
capacidad de dirigir las emociones hacia un fin y de hacer esfuerzos por

alcanzarlo.
2.2.1.1.1 Autoconciencia de si mismo

Capacidad de saber lo que estamos sintiendo en un determinado
momento y de utilizar nuestras preferencias para guiar la toma de decisiones

basada en una evaluacion realista de nuestras capacidades y en una

sensacion bien asentada de confianza en nosotros mismos.
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2.2.1.1.2 Autocontrol

Manejar nuestras emociones para que faciliten la tarea que estemos
llevando a cabo y no interfieran con ella; ser conscientes y demorar la
gratificacion en nuestra busqueda de objetivos; ser capaces de recuperarnos

prontamente del estrés emocional.
2.2.1.1.3 Automotivacion

Utilizar nuestras preferencias mas profundas para encaminarnos hacia
nuestros objetivos, ayudarnos a tomar iniciativas, ser mas eficaces y
perseverar a pesar de los contratiempos y las frustraciones que se
presenten.
2.2.1.2 La Inteligencia Interpersonal

Son aquellas empatias o habilidades de reconocer las necesidades y

deseos de otros, y las habilidades sociales o capacidades para manejar las
relaciones con los demas.
2.2.1.2.1 Empatia

Darse cuenta de lo que estan sintiendo las personas, ser capaces de

ponerse en su lugar y cultivar la relaciébn y el ajuste con una amplia

diversidad de personas.
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2.2.1.2.2 Habilidades sociales

Manejar bien las emociones en las relaciones, interpretando
adecuadamente las situaciones y las redes sociales; interactuar fluidamente;
utilizar estas habilidades para persuadir, dirigir, negociar y resolver disputas;

cooperar y trabajar en equipo.

2.2.2 Teoria de inteligencias multiples.

Howard Gadner nos propone un modelo llamando inteligencias
multiples, en el cual, se desglosa la idea de una sola inteligencia y de una

solo método de ensefianza y desarrollo del ser.

(Gadner, 2001, pag. 216) “En su forma mas enérgica, la teoria de la
inteligencia mdultiple plantea un conjunto pequefio de potenciales
intelectuales humanos, quiza apenas de siete, que todos los individuos

pueden tener en virtud de que pertenecen a la especie humana”

El desarrollo de las teorias de las inteligencias multiples, es que
buscan medir de forma mas humana y mas veridicas que otras visiones
alternativas, reflejando de forma mas adecuada los que es la conducta

humana (inteligencia)
2.2.2.1 Inteligencia linguistica

La capacidad para usar las palabras de manera efectiva, sea de
manera oral (por ejemplo en la trasmision oral de conceptos de un docente a

sus alumnos) o de manera escrita (la utilizacion de textos explicativos de

29



diversa indole). Esta inteligencia incluye la habilidad de manipular el orden
de las palabras o su estructura, la fonética y los sonidos del lenguaje,

significados del lenguaje y los usos practicos del lenguaje.

2.2.2.2 La inteligencia musical

La capacidad de percibir, discriminar, transformar y expresar las
formas musicales. Esta inteligencia incluye la sensibilidad al ritmo, el tono, la

melodia, el timbre o el color tonal de una pieza musical.

2.2.2.3 Inteligencia l6gico-matematica

La capacidad para usar los nimeros de manera efectiva (por ejemplo
cuantificar indicadores) y razonar adecuadamente (usar los datos
estadisticos en la toma de decisiones). Los tipos de procesos que se usan al
servicio de la inteligencia légico-matematica incluyen: la categorizacion, la
clasificacion, la inferencia, la generalizacién, el célculo y la demostracién de

hipotesis.

2.2.2.4 La inteligencia espacial

La habilidad para percibir de manera exacta el mundo (por ejemplo, la
funcién de un lider al guiar al equipo) y de ejecutar transformaciones sobre
esas percepciones (por ejemplo, el papel que se ocupa en el equipo). Esta
inteligencia incluye la sensibilidad al color, la linea, la forma, el espacio y las
relaciones que existen entre estos elementos. Incluye la capacidad de
visualizar, de representar de manera grafica ideas visuales o espaciales y de

orientarse de manera adecuada en una matriz espacial.
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2.2.2.5 Inteligencia cenestésico-corporal

Esta inteligencia incluye habilidades fisicas especificas como la
coordinacion, el equilibrio, la destreza, la fuerza, la flexibilidad y la velocidad,
asi como las capacidades auto perceptivo, las tactiles y la percepcion de
medidas y volumenes. Donde podemos analizar la destreza de un artista al
esculpir con sus manos una pieza de arte o la expresion de un simple saludo

al levantar la mano.

2.2.2.6 Inteligencia personal

Se preocupaba por el conocimiento de un individuo de si mismo; dada
esta inclinacion, se justificaba el interés de una persona en otros individuos
primordialmente como un modo mas adecuado de lograr mejor
entendimiento de los problemas, deseos y ansiedades propios y, en ultima

instancia, en lograr las metas personales.
2.2.2.7 El papel de las emociones en el ambito laboral
Segun Gonzélez, R. (2007)
El coeficiente intelectual determina lo que sabe un ejecutivo, pero la
inteligencia emocional determina lo que hara. El coeficiente intelectual es lo

gue permite entrar en una organizacion, pero la inteligencia emocional es lo

gue permite crecer en esa organizacion y convertirse en lider.
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Cada vez son mas las empresas para las que alentar las habilidades
relacionadas a la inteligencia emocional se ha transformado en un

componente vital para la filosofia gerencial.

Goleman, D. (1995).

Sefiala que actualmente las empresas evallan a sus ejecutivos mas
alla de su preparacion técnica y académica asi como la capacidad intelectual
en general, estas evaluaciones analizan las cualidades personales, tales

como la iniciativa y la empatia, la adaptabilidad y la persuasion.

En una organizacion, es importante resaltar el hecho de una aptitud
positiva, los empleados que la tienen, tienden a ser mas eficientes en el
trabajo. El peso que conlleva la inteligencia emocional como pieza importante
y fundamental en una organizacion, es que esta permite percibir y
comprender las emociones propias y ajenas, permitiendo saber el nivel de

interaccién laboral que se debe tener en el momento.

2.2.3 Toma de decisiones.

La toma de decisiones dentro de una organizacion, ha sido un tema de
amplio interés para muchos autores, debido al nivel de complejidad y

responsabilidad que esta amerita.

Spephen Robbins nos dice en su libro Fundamentos de Administracion
(Stephen P. Robbins, 2013, pag. 72). “la toma de deciciones suele
describirse como una eleccion entre alternativas, pero es suconcepcion es

demasiado simplista”.
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La toma de decisiones es poder escoger una opcién entre un numero
de alternativas, con la idea de escoger la méas favorable y la que mejor se
adapte a la situacion actual y la deseada para lograr un objetivo planteado o

afrontar un problema existente.

2.2.4 Proceso de decision.

Dice que la toma de decision posee un proceso para llegar a la accion

de eleccion, el cual viene dado por ocho pasos:

Identificacion de un problema
Identificacion de los criterios de decision
Asignacion de prioridades a los criterios
Desarrollo de alternativas

Analisis de alternativas

Seleccion de alternativas

Implementacion de alternativas

© N o g s~ w D P

Evaluacion de eficacia de la decisién

Este proceso busca ayudar al gerente a tomar la decisibn mas

acertada para la organizacion.
2.2.5 Criterio de decision.
La toma de decision acata ciertos criterios importantes que vienen

dados por las cuatro funciones administrativas, las cuales son la planeacion,

organizaciéon, administracion y control.
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Estos criterios se estructuran de la siguiente manera:

Planear:

¢, Cuales son los objetivos de organizacionales a largo plazo?
¢, Qué estrategias seran mas Utiles para alcanzar esos Objetivos?
¢,Cudles deberian ser los objetivos de corto plazo de La Organizacion?

¢, Qué tan dificiles deben ser las metas individuales?

Organizar:

¢,Cuantos empleados deben reportarme directamente?

¢ Cuénta centralizacion debe haber en la organizacion?

¢ Como se deben disefiar los trabajos?

¢Cuando se debe implementar una estructura diferente en la

organizaciéon?

Liderar:

¢,Como manejo a los empleados que parecen tener una baja
Motivacion?

¢Cual es el estilo de liderazgo mas eficaz en una situacion
determinada?

¢, Como afecta el cambio especifico la productividad de un trabajador?

¢,Cuando es el momento correcto de promover un conflicto?
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Controlar:

¢, Qué actividades necesitan ser controladas en la organizacion?

¢, Como deben controlar esas actividades?

¢ Cuéndo es significativa una desviacion en el desempefio?

¢,Con que tipo de sistemas de informacion gerencial debe contar la

organizacion?

2.2.6 Razonamiento de decision.

Para poder tomar una decision no perjudicial para la empresa, los
gerentes buscan ser racionales a la hora de tomar sus decisiones, al hacerlo
de forma racional, muestran que sus decisiones son resultado de un proceso

inteligente.

Stephen P. Robbins, en su libro Fundamentos Administrativos (afio
2013) (pag 79) nos habla de un enfoque mas realista, en el cual los gerentes

se basan para la toma de decisiones, los cuales son:

¢ Racionalidad limitada: opcidn que se elige de manera ldgica y busca
maximizar valores.

e Racionalidad ilimitada: se toma la opcién que se encuentre entre los
limites y capacidades del gerente, para procesar informacion.

e Racionalidad satisfactoria: toma la solucién que son suficientemente
buenas como para dar un resultado aceptado

e Escalamiento del componente: un mayor compromiso con una
decision previa a pesar de la evidencia de que la decisién es mala..

La inteligencia emocional y la interaccion social-laboral adecuada, nos
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ayudara a tomar decisiones mas acertadas y beneficiosas para la

organizacion en la que se trabaja.

2.2.7 Herramientas gerenciales.

La gerencia es la practica por excelencia, usada dentro de las
organizaciones para que estas puedan llevar una planificacién y control
optimo y de calidad de todas las actividades necesarias para su desarrollo y
competitividad. Pero esta viene dada por el desarrollo organizacional que
busca adaptar a la empresa en busca de cambios que logren un aumento en

la eficiencia.

Esta practica no seria util si dentro de una organizacion no existiese
un control de recursos, que les permitiese a los gerentes tener la informacion

necesaria, en el momento que se requiera.

Debido a esta necesidad de la eficiencia, dentro de las organizaciones
se ha venido implementando el uso de herramientas gerenciales que les
permiten a los gerentes que el proceso de la toma de decisiones sea rapido y
fluido. Permitiéndole a la organizacion poder recoger informacion y

almacenarla para luego ser usada al momento de ser necesaria.
2.2.7.1 El coaching como herramienta gerencial.
Para Victor Dezerega (2007) el coaching es:
Sumido como un sistema de relacion profesional que incluye

conceptos, estructuras, procesos y herramientas de trabajo especificos, que

mejora el desempefio en forma permanente, a través de la comunicacion
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verbal y no verbal. El coaching gerencial involucra a dos figuras, el coach y el
coachee

Es el proceso que consiste en liberar el potencial de una persona,
para desarrollar su capacidad de aprendizaje, esto se logra con la ayuda de
alguien (coach) asistiendo a otra persona (coachee) en el logro de sus
metas, permitiéndole una mejoria sustancial en el desempefio de sus

responsabilidades.

2.2.7.2 Cuadrado de mando integral.

El cuadro de mando integral traduce la estrategia y los objetivos de
una organizacion, en las pautas a seguir para el logro de los objetivos,
partiendo del enfoque de cuatro perspectivas: las finanzas, los clientes, los

procesos internos y la formacion y crecimiento organizacional.

2.2.7.3 Justo a tiempo (just of time) como herramienta gerencial.

La técnica de justo a tiempo, es una herramienta gerencial de alto
compromiso por parte de todos los integrantes de la organizacion, debido a
gue esta busca el mejoramiento continuo de los elementos que constituyen
un sistema empresarial (proveedores, proceso productivo, personal y

clientes).

Esta herramienta busca disminuir los desperdicios por el proceso
productivo, puntualidad con los clientes y mejorar la produccién y el
desempeiio del personal.
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Todas estas herramientas gerenciales permiten la aparicion y
penetracion de la inteligencia emocional en los asuntos internos de una
organizacion, y por su puesto en el tema de la toma de decisiones. Logrando
desarrollar en el individuo destrezas y habilidades interpersonales e
intrapersonales que mejoran el desenvolvimiento laboral dentro de la
organizacion, y mejorando una de las funciones que repercute en mayor
responsabilidad y grado de riesgo en una organizacion como lo es el tema de
la toma de decisiones. El individuo delegado para ejercer esta funcién
utilizando la inteligencia emocional como herramienta gerencial seguramente
saldra victorioso en el desempefio de cada una de las funciones que realice
0 en cada decisién gue este tome en beneficio propio o en beneficio de toda

la organizacion.

2.4 ASPECTOS ORGANIZACIONALES.

2.4.1 Reseiia historica de FEXTUN, S.A.

La antigua Fabrica de Exquisiteces de Atun (FEXTUN), hoy: Empresa
Socialista “Gran Mariscal de Ayacucho”, es uno de los bienes intervenidos
por el Estado venezolano, que pertenecia al banquero Ricardo Fernandez
Barrueco, accionista mayoritario de cuatro de las instituciones bancarias
(Bolivar Banco, Confederado, Banpro y Banco Canarias) intervenidas en
noviembre de 2009 por incurrir en actividades ilegales que perjudicaron a

cientos de miles de ahorristas.

Nace en el afio 2000 dentro de las instalaciones de Naviera Industrial
S.A. (NAVISA). En el 2004 se consolida como procesadora de atun, y pasa a

formar parte del grupo PRONUTRICOS, perteneciente a Fernandez
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Barrueco.

FEXTUN tiene instalaciones en el Puerto de Guanta, estado
Anzoategui, y en Cumana, estado Sucre. La fabrica de Anzoategui, estaba
orientada a la produccion de lomos de atin empacados al vacio y
exquisiteces para exportar a paises europeos, pero, desde hace ocho (08)
aflos estd inoperativa y funciona como depésito de PRONUTRICOS.

FEXTUN Cumana se dedica a la produccion de conservas de atun.

El pasado 11 de diciembre de 2009, el presidente Hugo Chavez
encomend6 a los ministros: Ricardo Menéndez del Ministerio del Poder
Popular para la Ciencia, Tecnologia e Industrias Intermedias; y Félix Osorio,
titular de la cartera de Alimentacion; conformar un equipo interventor para
qgue, en conjunto con los trabajadores, eleve el potencial que tenia instalado

FEXTUN, mejorando la operatividad y las condiciones laborales.

Desde ese entonces, se instalé una junta interventora, presidida por
Ricardo Moreno y Zuleyma Azuaje, quien conjuntamente con los
trabajadores, ha hecho posible humanizar bajo las premisas del proceso
laboral socialista, las condiciones de trabajo que no disfrutaban los

empleados de la empresa.

Es asi como, actualmente los trabajadores de la antigua FEXTUN, se
encuentran amparados bajo un marco de estabilidad laboral y social que
dignifica su entorno personal y humano, dejando de ser simples maquinas de

explotacion capitalista para transformarse en trabajadores socialistas.
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2.4.2 Misién

Promover y consolidar un proceso productivo y administrativo integral,
eficaz, eficiente, efectivo, con calidad revolucionaria; fundado en valores y
principios auténticamente humanos; en la participacion protagonica y la
generacion del buen vivir de los trabajadores y las comunidades
organizadas; superando la division social del trabajo y su estructura
jerarquica actual; articulando con las diferentes instituciones del Estado
Revolucionario; apoyando la investigacion y el desarrollo de la ciencia y la
tecnologia e impulsando la defensa y preservacién del medio ambiente.

2.4.3 Vision

Ser una empresa modelo en la consolidacién del Nuevo Sistema
Productivo Socialista, comprometida con la seguridad y la soberania
alimentaria de la Nacion; elaborando y distribuyendo conservas de atin de

calidad para el pueblo Venezolano.

2.4.4 Objetivos estratégicos.

Garantizar un proceso de produccion eficaz, eficiente y con la mas alta

calidad; acorde con la capacidad instalada de la planta.
e Incrementar la capacidad instalada de la planta en un 25%.

e Abastecer de conservas de atun con precios accesibles a la red de

distribucion del Estado revolucionario.

e Promover la participacién de trabajadores, trabajadoras y voceros de

los consejos comunales en la planificacion, ejecucion, seguimiento y
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control de la gestion productiva, administrativa y social de la empresa.

e Desarrollar actividades culturales, deportivas, de formacion politica y
académica para la integracién, sano esparcimiento y desarrollo de la
mujer y el hombre integral.

e Generar un sistema administrativo transparente y un flujo de
informacion financiera oportuna y veraz que permita la sustentabilidad

en la gestion y la distribucion justa de los excedentes.

e Mantener la motivacion y el compromiso de los trabajadores y
trabajadoras; atendiendo eficientemente las necesidades de gestion

social, remuneracién, capacitacion, salud y seguridad laboral.

e Ejecutar la teoria de la revolucibn permanente, es decir,
autoevaluarnos constantemente para profundizar en la transformacion

y los cambios.

2.4.5 Principios y valores

El establecimiento de una nueva organizacion socio-productiva, que
rompa definitivamente con los vicios heredados de las estructuras
capitalistas, debe fundamentarse en el desarrollo de la conciencia del deber
social en cada trabajador y trabajadora, realzando los valores y principios
mas sublimes y dignos del ser humano: el amor, la solidaridad, el trabajo en
equipo, la responsabilidad, la constancia, el trabajo, la disciplina, la
honestidad, la justicia, la igualdad, la libertad...; trascendiendo las demandas
de retribuciones reivindicativas, salariales y materiales individuales hacia una

vision, organizacion y realizacion del bienestar colectivo; para alcanzar,
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rindiéndole tributo a nuestro Libertador Simén Bolivar, “La Mayor Suma de
Felicidad Posible”.

2.4.6 Estructura organizativa del Departamento de Talento Humano

Direcciéon de Talento

Este departamento se encarga de llevar control y seguimiento de los
pagos de nomina, calculos de fideicomiso, prestaciones sociales, utilidades,
bonos de fin de afio, anticipos, vacaciones colectivas. Ademas de los
estudios socioecondémicos para la aprobacion de las ayudas y beneficios
econdémicos a los cuales el trabajador tiene acceso. También se encarga del
vaciado de la informacion con respecto a SSO, LPH, FAOV, asi como
también de las liquidaciones, pago de manutencion entre otros. Brinda apoyo
para la seleccion de personal, independientemente del area, ya que es en
este departamento donde se realizan las entrevistas para contratacion. Se
encarga de concretar los horarios de trabajo, con respecto al personal que
estd en horario rotativo, elaboracion de memorandum, informes,
notificaciones, calificaciones de despido, ascensos, remocion, suspension
entre otros. Elabora las listas depuradas del personal actual de la empresa.
Maneja los tabuladores de salario y se autoriza la rotacion y movimiento de
personal. Elaboracion de los archivos TXT, para el pago de los beneficios de
los trabajadores. Control de personal contratado, ademas de los pagos de los

mismos.

Departamento de Seguridad Industrial

Este departamento se encarga de velar que las aéreas de trabajo, ya

sean administrativas o de produccion cumplan con los estandares de
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seguridad establecidos por la LOTCYMAT, COVENIN, ISO 9000 entre otras,
garantizando asi, el bienestar de las personas que hacen vida en la empresa,
ademas del uso correcto de los Equipos de Proteccion Personal, manejo y
uso de material peligroso, y cualquier otro riesgo de los cuales este

expuesto.
Departamento de Auto gestionado de Salud

Este se encarga de gestionar todo lo concerniente a cartas avales,
consultas medicas, HCM, medicinas, ayudas de salud, reembolsos y
cualquier otro trdmite correspondiente al seguro medico con el cual cuentas
los trabajadores de la misma.

Departamento Desarrollo Social

Este se encarga de todo lo referente a trabajos sociales, pasantias,

talleres, capacitaciones, ayudas comunitarias y sociales.
Departamento Servicios Médicos
Este departamento esta en atencion las 24 horas, con un medico

ocupacional y un médico interno, ademas de 3 enfermeras, que atienden a

los trabajadores y familiares de los mismos.
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2.5 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS.

Inteligencia: capacidad de resolver problemas, o de crear productos,
gue sean valiosos en uno 0 mas ambientes culturales. (Gardner, 1994, pag.
5).

Emocional: se clasifica como emocional a una persona o situacion en
la cual diferentes tipos de sentimientos estan visibles y a flor de piel.

(http://www.definicionabc.com/salud/emocional.php)

Inteligencia Emocional: la inteligencia emocional nos permite tomar
conciencia de nuestras emociones, comprender los sentimientos de los
demas, tolerar las presiones y frustraciones que soportamos en el trabajo,
acentuar nuestra capacidad de trabajar en equipo y adoptar una actitud
empatica y social, que nos brindara mayores posibilidades de desarrollo
personal. (Goleman, 1995, pag. 3)

Autoconocimiento: consciencia de los humores en el momento en que
los tienen, las personas poseen, comprensiblemente, cierta sofisticacion con
respecto a su vida emocional; su claridad con respecto a las emociones
pueden reforzar otros rasgos de su personalidad; son independiente y estan
seguro de sus propios limites, poseen una buena salud psicoldgica y suelen

tener una vision positiva de la vida. (Goleman, 1996, pag. 69).

44



Autocontrol: habilidad para expresar nuestros propios sentimientos,
creencias y/o pensamientos de manera no agresiva, defendiendo al mismo
tiempo nuestros derechos y respetando los de los demas. (E. Lopez-Zafra,
2014, pag 23).

Automotivacion: aptitud que posee una persona para las tendencias
emocionales que guian o facilitan la obtencién de las metas. (Goleman,
2002, pag. 46).

Empatia: la empatia es la habilidad para entender las necesidades,
sentimientos y problemas de los demas, poniéndose en su lugar y de esta
manera poder responder correctamente a sus reacciones emocionales.
(Gritti, 2103, pag. 86)

Habilidades Sociales: engloba el dominio de estrategias y formas de
relacionarse afectiva y efectivamente con las demas personas, creadores de
relaciones, construyendo climas agradables, abiertos y efectivos en sus
conversaciones; es la capacidad para inducir respuestas deseables en los

demas. (Goleman, 1999, pag. 35).

Competencia Intrapersonal: la inteligencia intrapersonal es apenas
poco mas que la capacidad de distinguir un sentimiento de placer de uno de
dolor y, con base en ese tipo de discriminacion, de involucrarse mas en una

situacion o de retirarse de ella. (Gardner, 1994, pag. 189).

Competencia Interpersonal: se vuelve al exterior, hacia otros
individuos. Aqui, la capacidad medular es la habilidad para notar y establecer

distinciones entre otros individuos y, en particular, entre sus estados de
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animo, temperamentos, motivaciones e intenciones. (Gardner, 1994, pag.
189).

Organizacion: dos personas 0 mas que trabajan juntas, de manera
estructurada, para alcanzar una meta o una serie de metas especificas.

(Stoner, Freeman y Gilbert, 2006: pag. 6).

Talento Humanos: elemento mas importante de una organizacion,
implica una disposicién voluntaria de las personas. Poseen conocimientos,
experiencias, motivacién, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes,
habilidades, potencialidades, salud; siendo estas modalidades las que hacen
posible la actividad humana y el esfuerzo que realza en dicha actividad.
(Arias, 2004: 266).
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico es el conjunto de acciones destinadas a
describir y analizar el fondo del problema planteado, a través de
procedimientos especificos que comprende la investigacion cientifica. Incluye
las técnicas de recoleccion de datos y procesamiento de datos, el grado de
profundidad con la que se abordaron los fendmenos a estudiados, el disefio
que tuvo la investigacién, asi como delimitar la poblacion con la que se

trabajo.

3.1 TIPO DE INVESTIGACION.

En esta seccidon se ubico el grado o nivel con la que se abordaron los

fenébmenos en el estudio realizado.

Segun (Arias, 2004): el nivel, la investigacion se clasifica en:

Investigacion exploratoria: es aquella que se efectia sobre un tema u

objeto desconocido.

Investigacion descriptiva: consiste en la caracterizacion de un hecho,

fenédmeno o grupo con el fin de establecer su estructura o comportamiento.

Investigacion explicativa: se encarga de buscar el porqué de los

hechos mediante el establecimiento de relaciones causa-efecto. (p, 21)
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La presente investigacion se realizdO en el Departamento de Talento
Humano de la empresa FEXTUN, S.A., y fue de tipo descriptiva-

correlacional.

Segun (Ary, Jacobs y Razavieh, 1989, p. 318). “los estudios
correlaciénales son un tipo de investigacidbn descriptiva que trata de

determinar el grado de relacion existente entre las variables”

3.2 DISENO DE INVESTIGACION.

Segun el nivel que se abarcé en la siguiente investigacion y a las
estrategias planteadas para abordar y dar respuesta a los fenbmenos o
problemas, fue necesario implementar un disefio de campo debido a que la
informacion necesaria para desarrollar la investigacion fue obtenida
directamente de los sujetos investigados, o por decirlo de otra manera, de la
realidad donde ocurren los hechos, es decir en la empresa FEXTUN, S.A,

sin necesidad de que se controlen ninguna de las variables existentes.

(Arias, 2004, p: 29). Claro esta, que una investigacion de campo
también se emplearon datos secundarios, sobre todo los provenientes de
fuentes bibliograficas a partir de los cuales se construyé el marco tedrico, no
obstante son los datos primarios obtenidos a través del disefio de campo,
los esenciales para el logro de los objetivos y a la solucion del problema

planteado
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Por ello se especifica que la investigacion solo tuvo un disefio (de
campo), resaltando que toda investigacion de campo pasa por un proceso
documental, pero son las fuentes primarias las que ayudaron a obtener los

objetivos planteados.

3.3 POBLACION.

Por tratarse de una investigacion de campo, se hizo necesario
delimitar la poblacién que fue objeto de estudio, para establecer cuales son
los elementos comunes que permitieron establecer las conclusiones a las

que llego la investigacion.

(Arias, 2004, p: 98). “la poblacion es el conjunto de elementos con
caracteristicas comunes que son objeto de andlisis y para los cuales seran

validas las conclusiones de la investigacion”

La poblacibn estuvo conformada por los 40 trabajadores
pertenecientes a la delegacion de Bienestar Social, del Departamento de

Talento Humano de la empresa FEXTUN, S.A.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

Las técnicas y los instrumentos de recoleccion de datos es el conjunto
organizado de procedimientos y recursos que se utilizO para obtener

informacion relevante al estudio.

(Arias, 2004, p: 99) “las técnicas de recoleccion de datos son la

distintas formas o maneras de obtener la informacioén”..

49



(Arias, 2004, p: 99 )“los instrumentos son los medios materiales que
se emplean para recoger y almacenar la informacién”..

Mediante una adecuada construccion de los instrumentos de
recoleccion, la investigacion alcanza la necesaria correspondencia entre
teoria y hechos. Ademéas no se deben confundir las técnicas de recoleccion
de datos con los instrumentos de recoleccion del mismo. Ya que el
instrumento es cualquier dispositivo o formato que se utiliza para obtener,
registrar o almacenar informacion. En otras palabras se dice que se llevan a

la practica las técnicas.

En esta investigacion se hizo uso de la encuesta escrita como técnica
de recoleccion de datos mediante la aplicacion del cuestionario como
instrumento, el cual fue distribuido entre los 40 trabajadores pertenecientes a
la delegacion de Bienestar Social, del area de Talento Humano de la
empresa FEXTUN, S.A.

Este instrumento registrd0 las respuestas suministradas, por la
poblacidon seleccionada para esta investigacion, cuyas preguntas fueron de
tipo cerradas, lo que facilitdé la tabulacion de las respuestas, que
posteriormente se analizo, a fin de determinar los motivos que originan la
problematica y determinar la conclusiones pertinentes a las que se llegdé con
la siguiente investigacibn ademas de poder proponer estrategias para

minimizarla.
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3.5 TECNICAS- PRESENTACION DE LA INFORMACION.

La recoleccion de datos incluyé un plan que contuvo los
procedimientos, instrumentos, y formularios estructurados de manera que se

pueda maximizar su precision.

Segun (arias, 2004, p. 99) “en este punto se describen las distintas
operaciones a las que seran sometidos los datos que se obtengan:

clasificacion registro, tabulacion y codificacion si fuera el caso”

Los datos recolectados se presentaron en cuadros de doble entrada

con frecuencia absoluta y porcentual.

Por consiguiente los resultados que se obtuvieron mediante su
aplicacion, facilitaron el procesamiento de la informacion recopilada en el
area de estudio, cuyos resultados reflejaron las causas y consecuencias de
la problematica existente, para luego proceder con la implementacion de
acciones que contribuyan a Diagnosticar la inteligencia emocional como
herramienta gerencial para la toma de decisiones en el departamento de

talento humano de la empresa FESTUM, S.A.

Los procesos de inspeccion de las actividades se dieron en todo el

transcurso en que estas se fueron ejecutando.
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3.6 VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

Para que un instrumento de recoleccion de informacién sea valido
debe medir lo que se pretende y no otra cosa. Por lo que fue necesario que

este sea capaz de medir los objetivos, propositos o fines de la investigacion.

Segun (Arias, 2004, p. 77): “la validez del cuestionario significa que las
preguntas o items deben tener una correspondencia directa con los objetivos
de la investigacion, es decir, las interrogantes consultaran solo aquello que

se pretende conocer o medir”.

Cabe destacar que el método mas utilizado para validar un
instrumento es el juicio de algunos expertos, certificados en las distintas
areas del conocimiento, los cuales son los encargados de evaluar y certificar

si el instrumento esta en condiciones aptas para su posterior aplicacion.

El instrumento antes de su aplicacién fue previamente validado por
tres expertos (ver anexo) para determinar la validez en que este pueda medir
los objetivos y las variables objeto de estudio. Las personas encargadas de
la validacion tienen una amplia formacion y/o experiencia en el area, y fueron
los siguientes profesores de la Universidad de Oriente, Nucleo de Sucre,

especificamente pertenecientes a la Escuela de Administracion:

Profesor: Ramon Velasquez. Experto y con amplia experiencia en

metodologia de la investigacion.

52



Profesor: Danny Delgado. Experto y con amplia experiencia en
metodologia de la investigacion.

Profesor: Luis Martinez. Experto y con amplia experiencia en el tema

de la inteligencia emocional.

3.7 CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE RECOLECION DE DATOS.

Un instrumento es confiable cuando éste se aplica a diferentes lugares

y escenarios, y los resultados que se obtienen son iguales o muy parecidos.

En cuanto a la confiabilidad se refiere, Hernandez (2006) afirma que
“‘es el grado en el que un instrumento de medicién arroja resultados
coherentes, consistentes y equivalentes entre los encuestados,
independientemente de quien lo aplique y puede ser determinada por varias

técnicas”.

La confiabilidad del instrumento utilizado en el proyecto, se calculd en
base al juicio que emitieron los expertos a los cuales se acudié para que
certificaran la validez del mismo, partiendo de esta certificacion, dicho
instrumento podra ser aplicado con un amplio grado de confiabilidad.
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Ademas cabe destacar que antes de su aplicacidon definitiva se realizé
una prueba piloto a un pequefio grupo de trabajadores de la empresa
FEXTUN, S.A., que no forma parte de la poblacion estudiada, para verificar
aspectos como: el tiempo en que se tardaban en llenar el cuestionario y si se
entendian claramente las preguntas, lo que permiti6 corregir a tiempo

algunas fallas, para luego realizar el esquema definitivo del instrumento
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo se evaluaran los resultados obtenidos de la
aplicacion del instrumento de recolecciéon de datos, el cual fue aplicado a los
integrantes del departamento de talento humano de la empresa FEXTUN S.
A. Se plasmaran los resultados obtenidos en cuadros de doble entrada que
reflejen la frecuencia absoluta y porcentual de los datos recopilados. Al igual

gue las respectivas recomendaciones y conclusiones a las que se llegaron.

PRESENTACION DE RESULTADOS

Autoconocimiento
Cuadro N° 1 Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Se exactamente lo que
siento?

20 50%

20 50%
0 0%
40 100%

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017
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Gréfica N° 1 ¢Se exactamente lo que siento?

0%

ESiempre
mPoco

ENunca

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017.

Mediante la aplicacion del cuestionario a la poblacion
correspondiente, se pudo recolectar sus opiniones y conocer sus puntos de
vista en cuanto a este item. Los resultados obtenidos se ven evidenciados en
el cuadro N° 1, los cuales fueron: un 50% de los trabajadores del
departamento de talento humano de la empresa FEXTUN, S.A., opino, que
siempre sabe exactamente lo que siente, mientras que el otro 50% opina que

muy poco sabe con exactitud lo que esta sintiendo.

Resultados que sefialan, que el 50% del personal que labora dentro
del &rea de talento humano de dicha empresa, reconoce con exactitud cuales
son las emociones que estan sintiendo en cada situacion que se les presenta
en el ambito laboral. Lo que es muy bueno, debido a que si un individuo
reconoce cuales son sus emociones, las podra canalizar y utilizar en

beneficio propio.

Mientras que el otro 50% de la poblacion opindé que no siempre sabe
con exactitud lo que siente, debido a que muchas veces son demasiadas las

emociones encontradas y los sentimientos que afloran que se le es imposible
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conocer lo que estan sintiendo con total exactitud. Esto refleja que dichos
individuos tienen muy poco conocimiento de si mismos y de sus emociones,
lo que es contraproducente para la organizacion, debido a que si se
desconoce cuales estan siendo sus emociones, dificilmente las podra
canalizar ni controlar y posiblemente causara conflictos y confrontaciones
entre sus comparieros. Lo que los hace adoptar una actitud que no es acorde

en el medio donde laboran.

Cuadro N° 2: Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Pido consejos a otros?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Gréfica N° 2 ¢ Pido consejos a otros?

E Siempre
E Poco
= Nunca

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017.
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Considerando los resultados obtenidos mediante la aplicacion del
cuestionario, arrojaron segun el cuadro N°2, que: un 27.5% de los
trabajadores del departamento de talento humano de la empresa FEXTUN,
S.A., opino, que siempre pide consejos a sus comparieros, mientras que un
65% pocas veces pide consejos a sus comparieros, y un 7.5% nunca ha
pedido consejos a sus companeros.

Resultados que evidencian que el 65% de trabajadores pertenecientes
al departamento de talento humano de dicha organizacién pocas veces VY el
7.5% nunca han pedido consejos a sus compafieros. Lo que es
contraproducente para la organizacion debido a que demuestra que entre
ellos mismos no existe suficiente confianza, y que toman muy poco en
cuanta las opiniones de los demas. Es decir que cuando algun individuo de
los que laboran es dicha area adopta cualquiera actitud, no se detiene a
pedir ningun tipo de consejos a sus compafieros y verificar si estdn o no
llevando una actitud acorde con sus funciones y con el trato que dan y

reciben.

Mientras que el 27.5% de la poblacion encuestada opind, que siempre
piden consejos a sus compafieros, lo que evidencia que este grupo de
trabajadores aun confian en las opiniones de los demas y toman en cuenta lo
gue sus compafieros opinan de ellos, lo aceptan y lo evallan para determinar

algunas de sus fallas, y asi poder corregirlas
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Cuadro N° 3: Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Normalmente dedico

tiempo a pensar en mis emociones?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Grafica N° 3 ¢ Normalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017
Segun los resultados obtenidos a través de la aplicacion del

E Siempre
m Poco

= Nunca

cuestionario a la poblacion correspondiente se determind, como se muestra
en el cuadro N° 3 que: un 80% de los trabajadores del departamento de
talento humano de la empresa FEXTUN, S.A., opind, que siempre dedican
tiempo a pensar en sus emociones, un 17.5% opind, que muy poco dedican

tiempo a pensar en sus emociones y un 2.5% de la poblacién opinaron, que
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nunca dedican tiempo a pensar en sus emociones.

Lo que permitié determinar, que el 80% de los trabajadores de dicho
departamento, dedican parte de su tiempo a pensar y reflexionar en cuanto a
sus propias emociones, lo que significa que estos individuos se preocupan
por si mismos y por conocer mejor cuales son las actitudes, emociones y
sentimientos que podrian estar experimentando en un determinado

momento, controlarlos y enfocarlos para perseguir un beneficio propio.

Mientras que, 17.5% de trabajadores opind que muy poco y 2.5% que
nunca dedican tiempo a pensar en sus emociones, lo que podria no ser
beneficio para la organizacion, ni para los individuos que no lo hacen, debido,
a que si no se dedican tiempo a pensar y conocer las emociones que estén
sintiendo, tendran muy poco control sobre estas.

Autocontrol

Cuadro N° 4:Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Confio en mis propios

sentimientos?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017
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Gréfica N° 4 ¢ Confio en mis propios sentimientos?

7.5%

m Siempre ‘

m Poco

= Nunca

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

El Cuadro N° 4 muestra los resultados obtenidos de la aplicacién del
cuestionario a la poblacién correspondiente, lo que arrojo que: un 72.5% de
los trabajadores del departamento de talento humano de la empresa
FEXTUN, S.A., opind, que confia en sus propios sentimientos, mientras que
20% opinaron, que muy poco confia en sus propios sentimientos y un 7.5%

opind, que nunca confia en sus propios sentimientos.

Lo que evidencia, que 72.5% de los trabajadores de dicho
departamento, confian en sus propios sentimientos, tienen certeza y plenitud
de control sobre sus emociones. Arrojan un alto nivel de control de sus
emociones, debido a que las reconocen y saben cuando y cémo utilizarlas,

en beneficio propio.

Por su parte, un 20% de los empleados, opinaron que muy poco y un
7.5% que nunca confian en sus propios sentimientos, lo que evidencia que
estos individuos tienen muy poco control de sus emociones, por ello no
confian en ellas. Estos individuos, no saben identificar qué es lo que estan
sintiendo en cada momento de sus vidas, lo que trae consigo que estos

trabajadores son emocionalmente inestables.
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Cuadro N° 5:Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Me incomoda trabajar
bajo presion?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Grafica N° 5 ¢ Me incomoda trabajar bajo presién?

= Siempre

= Poco
= Nunca

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017.

El cuadro N° 5, muestra los resultados obtenidos, de la aplicacion del
cuestionario a la poblacién correspondiente, arrojando los siguientes
porcentajes: un 52.5% de los trabajadores del departamento de talento
humano de la empresa FEXTUN, S.A., opind, que muy poco le incomoda
trabajar bajo presion, un 40% de los trabajadores opiné que nunca le
incomoda trabajar bajo presion, mientras que un 7.5% siempre le incomoda
trabajar bajo presion.
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Por lo que se pudo observar, que el 52.5% de los empleados del
departamento de talento humano de dicha empresa, muy poco le incomoda
trabajar bajo presion, en cuanto a un 40% nunca le incomoda, cualidad que
es bastante buena debido a que en las organizaciones, la presion, debido a
multiples factores, siempre estard presente, y mas aun en el
desenvolvimiento de las funciones de un trabajador. Lo que determind que
dichos empleados siempre estan en la disposicion de asumir nuevos retos
qgue beneficien a la organizacién y al desarrollo personal y profesional de

ellos mismos.

Sin embargo a un 7.5% de empleados de dicho departamento, opind,
gue le incomoda trabajar bajo presién, lo que refleja que estos empleados no
estan en la capacidad de asumir nuevos retos y que no gozan del suficiente
control de sus emociones para enfrentarlos, debido a que sucumben ante el
estrés y la presién que implican las actividades que realizan en el quehacer

diario de la organizacion.
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Cuadro N° 6:Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Me adapto facilmente a
los cambios?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Gréfico N° 6 ¢ Me adapto facilmente a los cambios?

H Siempre
H Poco

& Nunca

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Considerando los resultados obtenidos, mediante la aplicacion del
cuestionario a la correspondiente poblacion se determind, segun el cuadro N°
6 que: un 50% de los empleados del departamento de talento humano de
empresa FEXTUN, S.A., opino, que muy poco se adapta a los cambios, un
47.5% que siempre se adapta a los cambios y un 2.5% que nunca logra
adaptarse a los cambios.

En relacion con los resultados obtenidos, se determiné que el 50% de
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los empleados de dicho departamento, muy poco se adaptan a los cambios,
lo que evidencia, que se les dificulta asumir las transformaciones bien sea en

su sitio de trabajo o en las funciones que este individuo desempefia.

Mientras que un 47.5% de los empleados de dicho departamento,
logré asumir con éxito los cambios y transformaciones referentes a su

ambiente laboral. Convirtiendo la adversidad en una oportunidad.

Por su parte, una 2.5%, asumio que nunca es capaz de adaptarse en
su totalidad a los cambios que el entorno laboral exige y que muchas veces
son necesarios para corregir algun problema. Afirmacion que le traeria serios
problemas a la organizacién, obstaculizando el proceso de transformaciéon y
evolucion del organismo.

Automotivacion

Cuadro N° 7: Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Cuando fracaso me

desanimo?

0 0%

11 27.5%
29 72.5%
40 100%

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017
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Grafica N° 7 ¢ Cuando fracaso me desanimo?

0%

H Siempre
H Poco

& Nunca

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

El cuadro N° 7 muestra el resultado obtenido, de la aplicacion del
cuestionario a la poblacion correspondiente los cuales arrojaron los
siguientes porcentajes: un 72.5% de los trabajadores del departamento de
talento humano de la empresa FEXTUN, S.A., opino, que nunca se
desaniman cuando fracasan y un 27.5% opino, qgue muy poco se desaniman

cuando fracasan.

Lo que evidenci6, que el 72,5% de los empleados del departamento
de talento humano de dicha empresa, nunca se sienten desanimados cuando
fracasan, estos enfrentan las adversidades que se les presentan con
optimismo. Asumen la necesidad de contrarrestar los fracasos y convertirlos
en una oportunidad de hacer las cosas mejor. Con esta cualidad demuestran
gue estos empleados tienen un alto nivel de automotivacion.
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Por su parte, 27.5% de los empleados de dicho departamento muy
poco se desaniman cuando fracasan, reflejando con esto, que quiza no todos
los empleados tienen el mismo nivel de automotivacion, pero que en esta
area los empleados siempre tienen la disposicion de comenzar desde cero

y hacer mejor las cosas.

Cuadro N° 8:Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Siento que las cosas se

me salen de las manos si trabajo solo?

0%

20%
32 80%
40 100%

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017
Grafico N° 8 ¢ Siento que las cosas se me salen de las manos?
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Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017
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De acuerdo con el cuadro N° .8, se evidencia el resultado de la
aplicacion del cuestionario a la correspondiente poblacién, los cuales son: un
80% de los empleados del departamento de talento humano de la empresa
FEXTUN, S.A., opino, que nunca sienten que las cosas se le salen de las
manos si trabajan solos, y un 20% opino, que muy poco las cosas se le salen
de control si trabajan solos.

En relacion con los resultados obtenidos se determind, que el 80% de
los empleados pertenecientes al departamento de talento humano de dicha
organizacién, nunca sienten que las cosas se les salen de control si trabajan
solos, debido a que son empleados emocionalmente estables y conocen con
exactitud cuéles son las funciones a desempefar en el area laboral. Estos
empleados asumen con actitud proactiva los retos que se les presente, por

que controlan sus emociones y no sucumben ante el estrés laboral.

Mientras que un 20% de la poblacién, asume que sienten que muy
poco las cosas se le salen de las manos si trabajan solos, lo que determina
gue no todos los empleados que laboran en dicho departamento estan en la
disposicion de asumir y realizar con responsabilidad y compromiso las

actividades individuales que se les asignen.
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Cuadro N° 9:Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Aumenta mi afan de

triunfo, cuando las situaciones se toman dificiles?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Grafica N° 9 ; Aumenta mi afan de triunfo, cuando las situaciones se toman

dificiles?
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@ Nunca

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017
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Los resultados obtenidos, que se evidencian en el cuadro N° 9, son
consecuencia de la aplicacion del cuestionario a los individuos que forman
parte de la poblacién, el cual arrojé los siguientes porcentajes: un 90% de los
trabajadores del departamento de talento humano de la empresa FEXTUM,
S.A., opind, que siempre aumenta su afan de triunfo cuando las situaciones
se tornan dificiles. Un 10% opind, que muy poco aumenta su afan de triunfo

cuando las situaciones se tornan dificiles.

Resultados que permiten determinar que 90% de los trabajadores del
departamento de talento humano de dicha organizacion tienen un alto nivel
de automotivacion, debido a que mientras mas dificiles se tornen las
situaciones, mas aumenta su afan de hacer las cosas mejor. Estos individuos
son capaces de asumir nuevos retos y lograr mejores resultados,
implementando medidas correctivas a las situaciones no deseadas. Son
individuos emocionalmente estables, conocen y controlan sus sentimientos

para canalizarlos hasta obtener mejores resultados en su gestion.

Por su parte un 10% de estos trabajadores, asume que muy poco se
ven motivados cuando las situaciones se vuelven dificiles, debido a que son
personas que muy poco salen de su zona de confort y se sienten incapaces
de asumir nuevos retos. Lo que es bastante perjudicial para la organizacion
debido a que podrian dejar de ser parte de la solucién y convertirse en un

problema.
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Empatia
Cuadro N° 10 : Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Soy comprensivo con

los sentimientos de mis comparieros?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Grafica N° 10 ¢ Soy comprensivo con los sentimientos de mis compaferos?

%

m Siempre
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= Nunca

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017
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Segun el cuadro N° 10, los resultados obtenidos mediante la
aplicacion del cuestionario fueron los siguientes: un 95% de los empleados
del departamento de talento humano de la empresa FEXTUN,S.A., opino,
que siempre son comprensivo con los sentimientos de sus compafieros,
mientras que un 5% opinG, que sSon muy poco comprensivos con los

sentimientos de sus compaiieros.

Lo que permitié evidenciar, que el 90% de los empleados de dicho
departamento, tienen muy buenas relaciones entre ellos, tanto asi que se
apoyan y son comprensivos con los sentimientos de sus compafieros.
Permitiendo determinar de esta manera, que existe un alto nivel de
comparferismo y empatia. Lo que es bastante positivo para la organizacion
debido a que entre ellos, se alientan y se brindan su mano amiga unos a

otros.

Mientras que, un 10%de estos empleados opinan, que no son muy
poco comprensivos con los sentimientos de sus compafieros, es decir, estos
individuos no reconocen facilmente lo que estan sintiendo las personas a su
alrededor, lo que determina que realmente no le dan gran importancia a los
sentimientos de sus compafieros. Esto podria ser un tanto perjudicial para el
departamento y para el organismo, debido a que la funcionalidad de la
organizacién, depende en gran parte de la interaccion entre sus empleados y

la convivencia entre ellos.
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Cuadro N° 11: Distribucion absoluta y porcentual de: ¢,Brindo mi ayuda a mis

compaferos cuando la necesitan?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Gréfica N° 11¢ Brindo mi ayuda a mis compafieros cuando la necesitan?
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H Siempre
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M Nunca

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Mediante la aplicacion del cuestionario a la poblacion
correspondientes, se pudo recolectar sus opiniones y conocer sus puntos de
vista en cuanto a este item, los resultados obtenidos segun la gréafica N° 11
fueron: un 100% de los empleados del departamento de talento humano de
la empresa FEXTUN,S.A., opinaron, que siempre brindan ayuda a sus
comparieros cuando la necesitan.

En relacion con los resultados obtenidos se determind que los
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empleados de dicho departamento son muy serviciales y estan en la
disposicion de brindar ayuda a sus comparieros cuando estos la necesitan.

Es decir que los integrantes de dicho departamento asumen cuando algo les
sale mal, ademas son lo suficientemente estables emocionalmente para
reconocer sus fallas y pedir ayuda a sus compafieros, debido a que existe
confianza entre ellos. Asumiendo de esta manera que son un equipo de

trabajo y que las fallas de uno son las fallas de todos.

Cuadro N° 12: Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Acepto el reto de
trabajar con personas de caracter dificil?

90%
10%
0%
40 100%

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017
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Gréfica N° 12 ¢ Acepto el reto de trabajar con personas de caracter dificil?

0%

H Siempre
H Poco

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

De acuerdo con el cuadro N°12, se evidencio el resultado de la
aplicacion del cuestionario a la correspondiente poblacién, los cuales son: un
90% de los trabajadores del departamento de talento humano de la empresa
FEXTUN, S.A., opind, que siempre acepta el reto de trabajar con personas
de caracter dificil, mientras que un 10% opin6, que muy poco acepta el reto

de trabajar con personas de caracter dificil.

Lo que determina, que 90% de los empleados de dicho departamento,
son emocionalmente estables, debido a que asumen el reto de trabajar con
personas con perspectivas y opiniones distintas a las suyas, las aceptan y
tratan de mantener una sana convivencia, evitando todo tipo de

confrontacion y enfocandose en el fin Unico que los conllevo a trabajar juntos.

Mientras que un 10% de empleados, manifiesta que, muy poco le
gusta trabajar con personas de caracter dificil, lo que evidencia la poca
aceptacion por parte de estos trabajadores de las opiniones y caracteres de
sus demas compaferos, demostrando que poseen muy bajos niveles de

inteligencia emocional.

75



Habilidades Sociales
Cuadro N° 13:Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Mis comparfieros toman

en cuenta mi opinién?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Gréfica N° 13 ¢ Mis compafieros toman en cuenta mi opinion?
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Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017
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En el cuadro N° 13, se evidencio el resultado de la aplicacién del
cuestionario a la correspondiente poblacion, los cuales son: un 52.5% de los
empleados del departamento de talento humano de la empresa FEXTUN,
S.A., opind, que siempre sus comparferos toman en cuenta su opinién, un
35% opind, que muy poco sus compaferos toman en cuenta su opinion,
mientras que un 12.5% opind, que nunca sus compafieros toman en cuenta

Su opinion.

En relacion con los resultados obtenidos, se determind, que 52.5% de
los empleados de dicho departamento, toman en cuenta las opiniones de sus
compafieros, aun cuando estén o no de acuerdo con ella. Lo que refleja, que
en dicha area existen altos niveles de aceptacion en cuanto a las diferentes
posiciones y se respetan los diferentes puntos de vista que podria manifestar
cualquier de los empleados. Ademés, también hay alto nivel de participacion
en cuanto a la emision de las opiniones, porque los empleados se sienten en
la libertad y confianza de emitirlas, sabiendo que seran escuchadas y

valoradas.

Por su parte, 12.5% de los empleados de dicho departamento,
asumen que nunca Ssus opiniones son tomadas en cuanta por sus
compaferos, y un 35% que muy poco, consideracidbn que trae consigo
mucha molestia, debido a que estos empleados sienten que se menosprecia
0 se ignora su opinion, que muchas veces pudo ser clave en cuanto a la
resolucion de algun problema, o pudo ser la advertencia de que podria
presentarse algun inconveniente a futuro y no fue escuchada. No tomar en
cuenta las opiniones de todos por igual en un departamento y mas en uno
tan importante como el de talento humano, refleja que muchos empleados no

gozan de habilidades para el liderazgo.
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Cuadro N° 14: Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Suelo manejar

adecuadamente conflictos?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Gréfica N° 14 ¢Suelo manejar adecuadamente conflictos?

%

= Siempre

= Nunca

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Mediante la aplicacion del cuestionario a la poblacién seleccionada, se
recolectaron los siguientes resultados, segun lo muestra el cuadro N° 14: un
70% de los empleados del departamento de talento humano de la empresa
FEXTUN, S.A., opind, que siempre suele manejar adecuadamente conflictos,
mientras que, un 30% opind, que muy poco suele manejar conflictos

adecuadamente.
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Lo que permiti6 determinar, que en dicho departamento, hay un 70%
de la poblacion con altos niveles de control y liderazgo, sobre las situaciones
y sobre los demas individuos. Es decir, existe capacidad individual de
resolucion de conflictos, donde los empleados saben cémo canalizar y

enfocar sus propias emociones.

Mientras que 30% de la poblacion pero de igual manera importante en
la determinacién de las causas y consecuencias del problema objeto de
estudio, consideré que muy poco suele manejar adecuadamente conflictos,
lo que representa una amenaza para la organizacién debido a que si el
trabajador no suele controlar los conflictos dentro y fuera de su area de
trabajo, acarrearia graves problemas de convivencia, que se verian
reflejados en su desempefio como tal. Dejando de ser parte de la solucion

para convertirse en un problema.

Cuadro N° 15: Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Cuando voy a

expresar mi opinién, ensayo lo que voy a decir?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017
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Gréfica N° 15 ¢ Cuando voy a expresar mi opinion, ensayo lo que voy a

decir?

= Siempre
= Poco

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

El cuadro N°15, muestra los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario a la correspondiente poblacion, arroj6 que: un 42% de los
empleados del departamento de talento humano de la empresa FEXTUN,
S.A., opin6é que muy poco ensayan lo que van a decir antes de expresarse,
un 30% que siempre, cuando van a expresar su opinion, ensayan lo que van
a decir, mientras que un 28% opind, que nunca ensayan lo que van a decir

antes de expresarse.

Dichos resultados, ayudaron a determinar que un 30% de los
empleados de dicho departamento, muy poco ensayan y un 27.5% nunca
ensayan lo que van a decir antes de expresar su opinion, es decir que
cuando se expresan lo hacen segun su posicion o su punto de vista, sin
poder controlar sus emociones, cuando estas salgan a flote, quedando

vulnerable a los conflictos.

De igual manera, se deberia tomar en cuenta los escenarios donde

este individuo vaya a expresar su opinion, porque, si es, en un escenario
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informal, pues es aceptable que este se exprese segln sus emociones, pero
manteniendo siempre la racionalidad y el control sobre ellas, mientras que si
es en un escenario mas formal, este individuo deberia ensayar su opinion

antes de emitirla por cuestiones de formalidad y profesionalidad.

Por su parte un 42.5% pero no menos importante de los empleados,
opingd, que siempre ensaya lo que van a decir antes de emitir su opinion, lo
que determina que toman muy en serio su participacion en cuanto a la
emisién de sus opiniones, esto con la intencion de no dejarse llevar por las
emociones del momento y permitiendo minimizar las barreras que

distorsionen el desarrollo de su discurso.

Toma de decisiones
Cuadro N° 16: Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Reconozco facilimente

cuando existe un problema?
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0 0%
40 100%

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017
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Gréfica N° 16 ¢ Reconozco facilmente cuando existe un problema?
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Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017.

El cuadro N°16, muestra los resultados obtenidos, de la aplicacion del
cuestionario a la poblacion correspondiente, arrojando los siguientes
porcentajes: un 100% de los empleados del departamento de talento humano
de la empresa FEXTUN,S.A., opino, que siempre saben reconocer

facilmente, cuando existe un problema.

Resultado que permitio6 determinar que todos los individuos
pertenecientes ha dicho departamento tienen una buena intuicion y un
elevado nivel de reconocimiento de que se esta presentando una situacion
no deseada. Lo que es bastante positivo, debido a que mientras mas rapido

se detecten los problemas, mas acertadas seran las medidas correctivas.

82



Cuadro N° 17: Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Planteo alternativas

para solventar una situacién no deseada?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Gréfica N° 17 ¢ Planteo alternativas para solventar una situacién no

deseada?

= Siempre
= Poco

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

83



Los resultados obtenidos, segun el cuestionario aplicado a la
poblacion seleccionada, se evidencio en cuadro el N°17, el cual arrojé los
siguientes porcentajes: un 95% de los empleados del departamento de
talento humano de la empresa FEXTUN, S.A., opino, que siempre plantea
alternativas para solventar una situacion no deseada, mientras que un 5%
opino, que muy poco plantea alternativas para solventar una situacién no

deseada.

Se determind que el 95% de los empleados de dicho departamento
tienen altos niveles de participacibn en cuanto a las propuestas que se
sugieren y las decisiones que se toman. Lo que garantiza, que dichos
empleados se sienten comprometidos con el buen funcionamiento de la

empresa y el éxito de esta.

Mientras que, s6lo un 5% de los empleados, tiene muy poca
participacion en cuanto al planteamiento de propuestas que permitan
solventar problemas, lo que significa, que este pequefio grupo de empleados,
no se sienten involucrados con la organizacién y no les importa el éxito y
fracaso de esta. Este desinterés por parte de algunos individuos que laboran
en dicho departamento, puede ser perjudicial para la organizacion, ya que en
toda empresa lo que se necesita, no solo que se reconozcan los problemas,

sino que se solucionen.
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Cuadro N° 18: Distribucion absoluta y porcentual de: ¢, Se tomar decisiones

oportunas y correctivas?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Gréfica N° 18 ¢ Sé tomar decisiones oportunas y correctivas?
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Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017
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Segun el cuadro N°18, los resultados obtenidos mediante la aplicacion
del cuestionario es la siguiente: un 80% de los empleados de la empresa
FEXTUN, S.A., opind, que siempre sabe tomar decisiones oportunas y
correctivas, mientras que un 20%, opinG, que muy poco sabe tomar

decisiones oportunas y correctivas.

Los resultados que permitieron determinar que un 80% de los
individuos pertenecientes ha dicho departamento, saben reconocer las
situaciones no deseadas y ejercen con éxito la toma de decisiones oportuna
y asertiva, con el fin de solventar dicha situacion, persiguiendo siempre el

logro de los objetivos planteados por la organizacion.

Por su parte, un 20% de empleados de la poblacion, opind, muy poco
ejerce la toma de decisiones lo que determina, que no son capaces de tomar
medidas oportunas, para corregir un problema que se esté suscitando,
dejando el rumbo de la organizacion y la responsabilidad de los
acontecimientos a otros.

Herramientas Gerenciales

Cuadro N° 19: Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Utilizo herramientas

gerenciales en el desenvolvimiento de mis funciones?
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Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017
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Gréfica N° 19 ¢ Utilizo herramientas gerenciales en el desenvolvimiento de

mis funciones?
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Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Los resultados obtenidos en cuanto a este items, se ven evidenciados
en la grafica N° 19, los cuales fueron: un 87.5% de los empleados del
departamento de talento humano de la empresa FEXTUN, S.A., opinaron,
gue siempre utilizan herramientas gerenciales en el desenvolvimiento de sus
funciones, mientras que un 12.5% opind, que muy poco utiliza herramientas

gerenciales en el desenvolvimiento de sus funciones laborales.

En relacion con los resultados obtenidos, se determiné que un 87.5%
de los empleados de dicho departamento, hacen uso de técnicas gerenciales
al ejercer sus funciones dentro de la organizacion, reflejando que son
individuos con alto nivel de conocimiento y manejo de instrumentos

gerenciales que les permitan simplificar su trabajo.
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Sin embargo un 12.5%, poco representativo de la poblacion, muy poco
hace uso de herramientas gerenciales al ejercer sus funciones, lo que
determina que estos individuos tienen dificultades en la implementaciéon vy el

manejo de instrumentos que faciliten la realizacion de sus funciones.

Cuadro N° 20: Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ Tengo problemas en el

manejo eficiente de herramientas gerenciales?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Gréfica N° 20 ¢ Tengo problemas en el manejo eficiente de herramientas

gerenciales?
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= Nunca

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017
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El cuadro N° 20, muestra los resultados obtenidos, tras la aplicacion
del cuestionario a la poblacion seleccionada, el cual arrojé los siguientes
porcentajes: un 95% de los empleados de la empresa FEXTUN, S.A., opino,
gque nunca tienen problemas en el manejo eficiente de herramientas
gerenciales, mientras que un 5% opino, que muy poco presenta problemas

en el manejo eficiente de herramientas gerenciales.

Los resultados que permitieron determinar, que el 95% de las
personas en dicho departamento, se encuentran capacitadas en cuanto al
manejo eficiente de instrumentos y técnicas gerenciales. Lo que es bastante
positivo para el departamento y para la organizacién, debido a que cuenta
con un personal altamente instruido en manipular eficientemente las
herramientas gerenciales, lo que le permitird tener mayor efectividad en la

realizacion de sus funciones laborales.

Mientras que un 5% de los empleados de dicho departamento,
asumen, que muy poco presentan problemas, en cuanto al manejo eficiente
de herramientas gerenciales, lo que evidencia que dichos empleados
manejan el conocimiento béasico de como utilizar eficientemente los
instrumentos y técnicas gerenciales, pero se les dificulta un poco su puesta

practica.
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Cuadro N° 21: Distribucion absoluta y porcentual de: ¢ estoy dispuesto a

aprender nuevas herramientas gerenciales que faciliten mi trabajo?

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Gréfica N° 21 ¢ Estoy dispuesto a aprender nuevas herramientas gerenciales

que faciliten mi trabajo?

= Siempre
u Poco

= Nunca

Fuente cuestionario aplicado en la empresa FEXTUN S.A., 2017

Los resultados obtenidos, segun el cuestionario aplicado a la
poblacion seleccionada, se evidencio en el cuadro N° 21, el cual arroj6 los
siguientes porcentajes: un 100% de los empleados del departamento de
talento humano de la empresa FEXTUN, S.A., opind, que estan en la total
disposicion de aprender nuevos instrumentos gerenciales que les permitiran
simplificar sus funciones laborales. Lo que refleja una actitud positiva de su
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parte, en adquirir y asumir, nuevos conocimientos, que logren incrementar

sus habilidades y destrezas profesionales.
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CONCLUSIONES

Se ha dicho sobre la inteligencia, que el ser humano debe encontrar el
equilibro entre las emociones y la racionalidad, asi tendra una reaccién
positiva y clara ante cualquier situacion que se le presente, Una buena
comunicacion permite cumplir de manera més eficiente por parte de los
gerentes con sus funciones administrativas. Y he alli donde radica lo util de
hacer uso de la inteligencia emocional para en el desarrollo de los procesos
administrativos dentro de las organizaciones. La investigacion realizada en
la empresa FEXTUN S.A. en el area de talento humano tuvo el objetivo de
evaluar el grado de conocimiento y aplicacion de técnicas de inteligencia
emocional, también analizar los factores interpersonales e intrapersonales
presentes en los trabajadores de la empresa, asi como verificar las
herramientas gerenciales que emplea la empresa y disefiar estrategias que
permitan utilizar la inteligencia emocional como una herramienta gerencial

para la toma de decisiones en la empresa FEXTUN, S.A.

Tomando en cuenta los aspectos arrojados en el analisis e
interpretacion de los resultados, los cuales permitieron conocer las causas y
consecuencias del problema en estudio, cuya incidencia se consideraran
para Diagnosticar la inteligencia emocional como herramienta gerencial para
la toma de decisiones en el departamento de talento humano de la empresa

FEXTUN S.A. se derivaron las siguientes conclusiones:

e En cuanto a los factores intrapersonales, la mayoria del personal
pertenecientes al departamento de talento humano de la

empresa FEXTUN, S.A., tienen altos niveles de
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autoconocimiento, debido que, a pesar de que solo la mitad de
ellos sabe lo que siente, la mayoria dedican tiempo a pensar en
Sus propios sentimientos; lo que es bastante bueno para la
organizacién, debido, a que estos individuos se preocupan por si
mMisSmOos y por conocer mejor cuales son las actitudes, emociones
y sentimientos que estan experimentando en un determinado
momento, son capaces de controlarlos y enfocarlos para ejercer
la toma de decisiones. Sin embargo se evidencio que mas de la
mitad de los trabajadores pertenecientes al departamento de
talento humano de dicha organizacién, pocas veces o nunca ha
sido capaz de pedir consejos a sus compafieros. Lo que

demuestra que entre ellos mismos no existe suficiente confianza.

De igual manera los integrantes del departamento de talento
humano de la empresa FEXTUN, S.A., cuenta con altos niveles
de autocontrol, debido a que mas de la mitad de ellos confian
plenamente en sus propios sentimientos, estdn en capacidad
para reconocerlos y saben cuando y cémo canalizarlos, en
beneficio propio y colectivo, para que no interfieran en las tareas
gue este individuo este realizando, ademas muy poco les
incomoda trabajar bajo presion, por que controlan sus emociones
y se recuperan rapido del estrés laboral. Sin embargo se adaptan
muy poco a los cambios que el ambiente laboral exige.
Afirmacion que le ocasiona serios problemas a la organizacion,
obstaculizando el proceso de transformacion y evolucion del

organismo.
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También cuentan con altos niveles de automotivacion, debido a
gue nunca se sienten desmotivados cuando fracasan; se
evidencio que nunca las cosas se les salen de control si trabajan
solos, ya que asumen los fracasos como una oportunidad, ya
gue cuentan con iniciativa y perseverancia, lo que se evidencia
cuando expresan que aumenta su afan de triunfo a pesar de que

las situaciones se tornan dificiles.

En cuanto a los factores interpersonales, la mayoria del personal
gue labora en el departamento de talento humano de la empresa
FEXTUN, S.A., cuenta con altos niveles de empatia, ya que son
muy serviciales entre ellos, dan su mano amiga y aliento a quien
lo necesita, siendo comprensivos con los sentimientos de sus
comparieros, debido a que son capaces de ponerse en el lugar

del otro.

De igual manera, los trabajadores del departamento de talento
humano de la empresa FEXTUN, S.A., manejan eficientemente
las emociones en las relaciones, haciendo uso de habilidades
sociales como, tomar en cuenta las opiniones de sus
compaferos y tratando adecuadamente conflictos, sin caer en
ningun tipo de confrontacion. Sin embargo se evidencio que muy
poco manipulan la interaccion fluidamente, debido a que muy
poco ensayan lo que van a decir cuando se expresan ante los

demas, al menos de que se trate de un escenario formal.
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Con respecto a la toma de decisiones, los empleados del
departamento de talento humano de la empresa FEXTUN, S.A,,
la ejercen de manera continua; se demostré que los empleados
de dicho departamento tienen altos niveles de participacion en
cuanto a las propuestas que se sugieren y las decisiones que se
toman; saben reconocer eficientemente cuando existe un
problema y plantean alternativas oportunas y correctivas para
contrarrestarlos, enfocados siempre en el alcance de los

objetivos planificados.

En cuanto a la implementacion y uso de herramientas
gerenciales los integrantes del departamento de talento humano
de la empresa FEXTUN, S.A., estd altamente capacitado
profesionalmente, siendo capaces de manipular herramientas
gerenciales que faciliten el curso eficiente de sus funciones.
Ademas se evidencio que estan en total disposicion de aprender
e implementar nuevas técnicas o herramienta gerenciales, que

faciliten el proceso de la toma de decisiones.

Por otro lado se pudiera decir que fue de gran aprendizaje para
los investigadores contactar el grado de utilidad de ésta
herramienta, asi como lo importante del manejo adecuado de las
relaciones interpersonales en cualquier empresa ya que esto
repercute de una forma u otra en el rendimiento del personal y
por ende del proceso productivo de la organizacion, desde los
maximos niveles hasta los ultimos niveles de la estructura
funcional, haciendo énfasis en la parte gerencial por lo que

implica la toma de decisiones. Lo que quiere decir; que el manejo
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de las emociones afecta de manera directa la funcionabilidad de

las organizaciones.

e Ademas se demostro la gran necesidad e importancia de aplicar
la inteligencia emocional como herramienta gerencial para lograr
el desarrollo 6ptimo de los procesos gerenciales de manera
oportuna y permanente, para poder alcanzar la mision de la
empresa FEXTUM, S.A., el cual es, Promover y consolidar un
proceso productivo y administrativo integral, eficaz, y eficiente,
efectivo, con calidad, basada en un modelo de inclusién y

participacion protagonica.
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RECOMENDACIONES

Considerando las conclusiones derivadas de los analisis e

interpretacion de los datos recopilados durante la implementacion del

cuestionario en el area de estudios, los investigadores plantean las

siguientes recomendaciones, a fin de que se tomen en cuenta en la

implementacion de propuestas que mitiguen las causas y consecuencia del

problema en estudios:

En los factores intrapersonales, se deben aumentar los niveles de
autoconfianza en los trabajadores del departamento de talento
humano de la empresa FEXTUN, S.A., para que puedan controlar
mejor sus propias emociones, teniendo actitud positiva para adaptarse
a los cambios, que involucren a todo el personal que desempeiie
funciones en ese departamento. Verificar segin las opiniones de sus
comparfieros, si estan o no llevando una actitud acorde con sus
funciones y con el trato que dan y reciben; Encontrar un equilibrio
entre la racionalidad y las emociones; se recomienda que tengan
iniciativa y motivacion para enfrentar los retos que exige el ambiente

laboral

En cuanto a los factores interpersonales, se deberan mejorar los
procesos de interaccion e intercambio de ideas entre los trabajadores
pertenecientes al departamento de talento humano de la empresa
FEXTUN, S.A., debido a que la funcionalidad de la organizacion,
depende en gran parte de la interaccion entre sus empleados y la

convivencia entre ellos. Se deben crear canales efectivos de
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comunicacién, para que esta fluya de manera eficiente y mejorar las
relaciones interpersonales. Ser4 necesario que sean mas
comprensivos y se pongan en el lugar del otro al momento de emitir
algun tipo de consejo o cualquier otro método de ayuda que puedan
ejercer sobre sus compafieros de trabajo, ademas nunca deberan
olvidar que las fallas de uno son las fallas de todos porque son un

equipo de trabajo.

Se deberan tolerar, aceptar y tomar en cuenta las opiniones de todos
sus comparieros por igual, aun cuando no estén de acuerdo con ella.
Y trabajar de manera armoniosa con aquellos que opinan diferente,
evitando todo tipo de confrontacién que perjudiqgue su desempefio
laboral; manejar adecuadamente conflictos ejerciendo control de sus
emociones, sin permitir que las situaciones se salgan de control,
involucrandose, pero haciendo a un lado los sentimientos, para hacer
parte de la solucion y contrarrestar el problema. Se recomienda Tener
liderazgo y actitud positiva para persuadir, dirigir, negociar, resolver
disputas, cooperar y trabajar en equipo.

Los trabajadores del departamento de talento humano de la empresa
FEXTUN, S.A., en lo que respecta a la toma de decisiones, deberan
mejorar su capacidad para identificar un problema, implementando
estrategias que involucren la inteligencia emocional, la cual involucra
habilidades para reconocer cuél es la naturaleza o el origen de las
causa del mismo, y poder plantear alternativas viables que lo
contrarresten; alternativas que deberan estar en total coordinacién con
los objetivos que se pretende perseguir. Se recomienda desarrollar

habilidades gerenciales basadas en la capacidad de razonamiento
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para que le permitan elegir entre varias alternativas, la mas oportuna,

y corregir de manera eficiente una situacion no deseada.

Las estrategias disefiadas para el desarrollo integral y emocional de

los trabajadores en el Departamento de Talento Humano de la empresa
FEXTUN, S.A son

Capacitacion curso-taller en Funciones Bésicas del Cerebro, para
conocer de donde provienen los comportamientos instintivos,
emocionales y racionales del ser humano, y su relacion con la

toma de decisiones.

Capacitacion curso-taller en Programacion Neurolinguistica, para el
desarrollo  eficiente de los factores intrapersonales e

interpersonales, y su uso como herramienta gerencial.

Capacitacion curso-taller sobre la inteligencia emocional, teorias y
como aplicarlo en el Departamento de Talento Humano de la
empresa FEXTUN S.A.
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ANEXOS

ANEXO 1

Universidad de Oriente
Nucleo de Sucre
Escuela de Administracion
Departamento de Administracion

CUESTIONARIO

El presente instrumento fue disefiado para recopilar informacion
concerniente a diagnosticar la Inteligencia Emocional como herramienta
gerencial para la Toma de Decisiones.

A continuacién se le presentaran una serie de preguntas que nos
ayudaran a obtener informacién del tema en estudio. Por ello, se requiere de
su colaboracién, lo que le facilitarda a los investigadores analizar las
deficiencias y aportar las recomendaciones necesarias para la elaboracion

de propuestas estratégicas que mitiguen la problematica existente.

AGRADECIENDO SU COLABORACION
Realizado por:

Br: Herrera, Albani
Br: Contreras, Rommel

Br: Ramirez, Emmanuel

101



Instrucciones:

Lea cuidadosamente cada pregunta antes de responder.

Al contestar, hagalo con la mayor objetividad y sinceridad.

Seleccione con una X la respuesta que esta de acuerdo a su

opinién.

No deje ninguna pregunta sin contestar.

Siempre

poco

Nunca

items

Autoconocimiento

Sé exactamente lo que siento en cada situacién

Pido consejos a otras personas

Normalmente dedico tiempo a pensar en mis
emociones.

Autocontrol

Confié en mis propios sentimientos

Me incomoda trabajar bajo presién

Me adapto facilmente a los cambios

Automotivacion

Cuando fracaso, me desanimo

Siento que las cosas se me salen de las manos si
trabajo solo

Aumenta mi afan de triunfo cuando las situaciones se

tornan dificiles.

Empatia

Soy comprensivo con los sentimientos de mis

comparieros

Brindo ayuda a mis comparieros cuando la necesitan
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Acepto el reto de trabajar con personas de caracter

dificil
Habilidades Sociales
Suelo manejar adecuadamente conflictos
Mis compafieros toman en cuanta mi opinion
Cuando voy a expresar mi opinion, ensayo lo que voy
a decir

Toma de decisiones

Reconozco facilmente cuando existe un problema

Planteo alternativas para solventar una situacion

Se tomar decisiones oportunas y correctivas

Herramientas gerenciales

Utilizo herramientas gerenciales en el

desenvolvimiento de mis funciones

tengo problemas en el manejo eficiente de

herramientas gerenciales

Estoy dispuesto a aprender nuevas herramientas

gerenciales que faciliten mi trabajo.
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ANEXO 2
Estructura Organizacional de la Empresa FEXTUN S.A:

Fuente: Departamento de Talento Humano empresa FEXTUN S.A
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