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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo general determinar la inteligencia
emocional como alternativa transformadora en la toma de decisiones efectivas
en Hernandez Servicio Médico Integral F.P, municipio Obispos, estado
Barinas. La investigacion se fundamentara metodol6gicamente en la corriente
positivista, bajo la naturaleza cuantitativa, tipologia no experimental en un nivel
descriptivo. La poblacion la conformaran veinticinco (25) empleados. Para la
seleccién se tomara el 100% de la poblacion lo que se denomina una muestra
censal. Como técnica de recoleccion de datos se utilizara el analisis
documental. Asimismo, se disefié un cuestionario tipo encuesta bajo la escala
de Likert, con cinco alternativas de respuesta: Siempre (S), Casi Siempre,
Indeciso (1), Casi Nunca (CN) y Nunca (N), donde los items que la conformaran
respondieran a las interrogantes relacionadas con las variables en estudio, el
cual sera validado a través de la técnica de juicios de expertos, la confiabilidad
por Alpha de Cronbach 0,95. El procesamiento de los datos se realizd
mediante la estadistica descriptiva, representados en tablas con sus
respectivos graficos. En conclusion, las personas que forman parte de una
organizacion de salud, debe ser prioritario y estratégico trabajar en equipo,
donde exista entre jefes y subalternos respeto, confianza, compromiso, y
ejercicio de liderazgo compartido, para tomar decisiones asertivas.

Palabras claves: Inteligencia emocional, alternativa transformadora, toma de

Xi
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INTRODUCCION

Lo que inicio como un estudio por parte del Psicélogo Edward Thorndike
en 1920 con el concepto de Inteligencia Social quien la defini6 como "la
habilidad para comprender y dirigir a los hombres, mujeres, muchachos,
muchachas, y actuar sabiamente en las relaciones humanas"”, se revoluciona
tiempo después en 1995 cuando Daniel Goleman introdujo el concepto de la
inteligencia emocional al mundo, todo un movimiento global surgié con el
objetivo de llevar el coeficiente emocional (CE) a la practica.

Hoy dia se ha convertido en un modelo para aprender a tratar a las
personas y controlas las emociones propias, también ajenas, construyendo
una herramienta para gestionar el éxito comercial, igualmente educativo. En el
pasado los psicologos veian las emociones como un elemento bésico e innato
de las personas muchas veces reprimiendo alguno de estos.

Al pasar los tiempos muchas personas se han dedicado a estudiar las
habilidades, emociones, con el fin de comprenderlas, logrando evidenciar que
son indispensables para la supervivencia dentro de la sociedad, del mundo
empresarial, hasta de la vida particular. Hoy dia son cientos las
multinacionales, instituciones, agencias gubernamentales, comunidades e
incluso ejércitos a nivel mundial que han adoptado practicas y principios de
Inteligencia Emocional, de hecho, no hay un solo programa de desarrollo en
liderazgo en el mundo que no aborde de alguna forma este tema. Daniel
Goleman tomo la acertada decision de seguir publicando libros alrededor del
tema, sobre todo enseflando a cémo aplicarlo a través de conferencias,
entrevistas y articulos

En virtud de lo antes descrito, nace en la investigadora ahondar en el
tema de la inteligencia emocional como alternativa transformadora en la toma
de decisiones, con lo cual se busco identificar que emociones estan presentes

y que aspectos se deben abordar para minimizar el impacto de estas en las



interacciones diarias que surgen de la relacion laboral. Ante la situacion
planteada, el objetivo de la presente investigacion se centr6 en determinar
inteligencia emocional como alternativa transformadora en la toma de
decisiones efectivas en Hernandez Servicio Médico Integral F.P, municipio

Obispos, estado Barinas.

A partir de los resultados obtenidos se concluye con: para las personas
que forman parte de una organizacibn de salud, debe ser prioritario y
estratégico trabajar en equipo, donde exista entre jefes y subalternos respeto,
confianza, compromiso, y ejercicio de liderazgo compartido, razén por la cual
se hace indispensable aplicar la inteligencia emocional para tomar decisiones

asertivas.

Por establecerse en un estudio descriptivo se estructur6 de la siguiente
manera: El Capitulo |, plantea el problema a estudiar, los objetivos de la
investigacion, justificacion del mismo, sus alcances y limitaciones. Capitulo I,
hace referencia al marco tedrico, donde se describen; los antecedentes de la

investigacion, las bases tedricas, legales y la operacionalizacion de variables.

El Capitulo Il presenta el marco metodolégico, integrado por la
naturaleza, tipo y disefio de la Investigacion, poblacion, muestra, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, la validez del instrumento, confiabilidad,
procesamiento y analisis de datos. Capitulo IV refiere ElI andlisis e
interpretacion de los resultados. De igual manera, Capitulo V, contentivo de
conclusiones y recomendaciones. Finalmente, las referencias de bibliografias

empleadas, y los respectivos anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

El pensamiento administrativo es antiguo, ya que nace con el hombre
mismo, porque en cualquier tiempo de la historia existié la necesidad de
coordinar, tomar decisiones y ejecutarlas, esto conlleva a que el hombre sea
independiente y pueda crear organizaciones, utilizando distintos recursos ya
sean materiales, tecnoldgicos, econdmicos y humanos, habilitando lugares de
trabajo donde debe delegar funciones con base en criterios efectivos y
orientados a satisfacer un objetivo en comun para el beneficio de sus
seguidores y de la sociedad.

Las ciencias sociales aplicadas a la administracibn han marcado
importancia en las organizaciones a lo largo de décadas, las cuales han
permitido que los procesos administrativos como son; planificacion,
organizacion, direccion y control; actien como base para que los individuos
desarrollen las distintas actividades en su entorno, a su vez les permite
coordinar y unificar criterios para el logro de objetivos comunes.

En la actualidad ha surgido una gran cantidad de informacién con
respecto al rol que juegan las emociones. Hasta hace poco se valoraba a las
personas en general por su coeficiente intelectual, pero desde hace un tiempo
la inteligencia emocional se ha insertado en los diferentes aspectos de la vida
diaria, como es el caso de su influencia en las organizaciones y la manera de
los individuos actuar al momento de elegir alternativas.

Por lo tanto, es esencial el desarrollo de la inteligencia emocional como
herramienta fundamental para tomar las decisiones objetivas y en beneficio
del colectivo. Al respecto, Lépez (2009), sostiene que, “...desde una
perspectiva evolucionista, nuestra especie fue primero una especie emocional

y después una especie con pensamientos, esto es, Somos seres emocionales



con pensamientos y no seres pensantes con emociones” (p.11). Siendo esta
postura la mas adaptable hoy en dia, pues en la mayoria de los campos
laborales y en especial el empresarial, los individuos dejan que sus emociones
fluyan sin control desatando divergencias algunas veces irreconciliables.
Cabe destacar, que las empresas actuales ameritan de un gerente
empresarial polifacético, dinAmico, que atienda la inmediatez, con el manejo
eficiente de sus habilidades, destrezas, competencias profesionales,
personales y sociales, adaptable a paradigmas laborales emergentes en este
momento histérico, manteniendo un liderazgo democratico. En ese sentido, el
gerente empresarial debe centrar sus esfuerzos en motivar a su personal al
logro de las metas institucionales bajo un clima de armonia y respeto. Por
supuesto, dotado de la inteligencia emocional necesaria para hacer frente a
diferentes temperamentos, actitudes, religiones y culturas presentes en los
trabajadores y comunidad general que hacen vida en la empresa. Desde esta

Optica, Aguero (2000) Sostiene que la Inteligencia Emocional:

Es una valiosa herramienta de los lideres directivos que estan
comprometidos con el cumplimiento de la mision de su
organizacién, con potenciar su capacidad intelectual, humana y
que comprendan la importancia que tiene el manejo de las
emociones para alcanzar los resultados esperados (p.56).

Lo descrito por el autor en la cita, deja entrever que estas acciones
permiten determinar con detenimiento las implicaciones de la inteligencia
emocional en el mundo laboral y en la vida de las organizaciones. Por su parte,
Goleman (2018) la describe como “la capacidad de reconocer nuestros propios
sentimientos y los de los demas, motivarnos y manejar adecuadamente las
relaciones que se sostenemos con los demas y con nosotros mismos” (p.65).
Se trata de un término que engloba habilidades muy distintas aunque

complementaria a la inteligencia empresarial, pero que son indispensables en



la aplicacién de procedimientos administrativos y gerenciales propios de la
gestién gerencial.

En este particular los paises Latinoamericanos y del Caribe trabajan
incesantemente por mejorar la calidad empresarial, pues es el ideal propio de
cada nacion potenciar la capacitacion de sus profesionales y de las
generaciones de relevo, bajo el enfoque de hacer ciencia, aperturarse a
nuevas concepciones de cocimiento, independizarse tecnolégicamente pero
sobre todo fundamentar la gerencia empresarial en un proceso complejo
donde se forme la personalidad, la inteligencia y espiritualidad del ser humano.
Todo ello de la mano de gerentes empresarial con motivaciéon intrinseca al
trabajo eficiente, emocionalmente inteligentes y visiébn panoramica, con
sentido de pertenencia hacia las labores que desempefa. Dentro de la misma

idea, Mayer y Salovey (1997) explican que:

La inteligencia emocional incluye la habilidad para percibir con
precision, valorar y expresar emocion; la habilidad de acceder y/o
generar sentimientos cuando facilitan pensamientos; la habilidad
de comprender la emocion y el conocimiento emocional; y la
habilidad para regular las emociones para promover crecimiento
emocional e intelectual (p.10).

Esta percepcién emocional en el campo organizacional, implica desde la
postura gerencial prestar atencion y descodificar con precision las sefiales
emocionales de los demas trabajadores, pues en ocasiones de ello depende
el fortalecimiento de las relaciones interpersonales. No obstante, algunos
recintos empresariales en los distintos niveles actualmente presentan
debilidades en las interacciones entre los trabajadores y lideres gerenciales
de estas empresas.

De alli que en este tipo de situaciéon la gestion gerencial genere
incertidumbre en el funcionamiento interno de la organizacién. Ante esta

circunstancia, Echeverria (2011) sefala: “La relacion entre los seres humanos



poseen tres dimensiones: la fisica, emocional y comunicativa, las cuales
convergen para formar el espiritu” (p. 19). En congruencia con lo citado,
destaca la necesidad de un equipo directivo comprometido en impulsar las
bondades comunicacionales basadas en el respeto, el buen trato y la
asertividad.

Sin embargo, es de considerar que al no lograrse una interrelacion
efectiva entre los miembros de la empresa podria derivarse en un caos. Por lo
gue se demanda un gerente empresarial con vision futurista, que no se limite
a emitir 6rdenes y delegar funciones, sino que partiendo de su inteligencia
emocional contribuya a consolidar un 6ptimo clima laboral y cumpliendo su rol
de orientador impulse la mediacién ante los conflictos, tome decisiones en
consenso y promueva las buenas relaciones interpersonales entre sus
empleados..

Contraria a estas posturas, en el estado Barinas, Municipio Obispos se
encuentra la empresa Hernandez Servicio Médico Integral F.P. donde existen
gestiones directivas basadas en intereses particulares, que no se preocupan
por fortalecer auténticos lazos de hermandad, integracion y participacion con
los demas actores empresariales; simplemente solo se enfocan en planificar,
organizar, direccionar, ejecutar y evaluar planes y programas emanados del
ente rector que regula la gestion de salud, es decir, se convierte en un
divulgador de informacion sin sensibilizar ni profundizar la intencionalidad de
tales actividades lo que abre una brecha comunicacional entre directivos y los
empleados, dejando de lado el caracter de la empresa como centro de
transformacion social.

Como causa de esta situacion se infiere que en esta época de grandes y
constantes cambios sociales y organizacionales, se les exige a los individuos
estar preparados para enfrentar nuevos desafios, cambios mas rapidos y mas
violentos, principalmente motivados por el efecto de la globalizacion e
innovacion, la cual impone todo tipo de exigencias a las organizaciones,

ocasionando incertidumbre a su personal.



Es indispensable recordar, que la columna vertebral de las
organizaciones es su talento humano, es decir personas que sienten y tienen
necesidades y metas. Una de las necesidades principales es llenar ese ,vacio
personal® de emociones, sentimientos y satisfacciones, de cualquier indole ya
gue esto determina sus procesos mentales y comportamiento general.

En la actualidad, esta situacion genera como consecuencias que las
personas en las organizaciones toman decisiones que van desde la alta
gerencia hasta los empleados no gerenciales, las cuales pueden afectar el
trabajo y por ende la organizacion como un todo, estas decisiones efectivas se
toman comunmente cuando existe una discrepancia entre algin estado actual
y algun estado deseado en la empresa, la cual requiere considerar los posibles
cursos de accion que permitan alcanzar el estado deseado.

En Venezuela, las organizaciones son un pilar fundamental para el
desarrollo socio-economico y el desarrollo de la sociedad al igual que las
oportunidades de crecimiento para los individuos, dentro de ellas el talento
humano crece de manera personal y profesional. Otra consecuencia, segun
entrevistas preliminares presenta deficiencia con respecto a la toma de
decisiones efectivas, ya que estas son tomadas desde una nivel jerarquico
superior y en algunas oportunidades de manera desacertadas e inapropiadas
lo ideal deberia ser, poder brindales al talento humano el poder de realizar los
aportes o disponer de sus puntos de vista para llegar a una decision en
consenso.

En virtud de lo antes sefialado, nace en la investigadora la intencion de
desarrollar un estudio enfocado en brindar un aporte o posible solucién a las
debilidades detectadas en la empresa en mencién. Con base en lo planteado,
se formulan las siguientes preguntas generadoras: ¢ Cuales seran las actitudes
vinculadas a la inteligencia emocional que presentan los gerentes que dirigen
la empresa?, ¢Qué elementos transformadores influyen en el manejo de la
inteligencia emocional de los gerentes y su repercusion en la toma de

decisiones efectivas que desempefia?, ¢ Cual es la relacion entre inteligencia



emocional y la toma de decisiones efectivas gerencial y personal adscrito a la

empresa?

1.2. Objetivos de la Investigacion

1.2.1. Objetivo General

Determinar la inteligencia emocional como alternativa transformadora en la
toma de decisiones efectivas en la Hernandez Servicio Médico Integral F.P,

municipio Obispos, estado Barinas

1.2.2. Objetivos Especificos

Diagnosticar las actitudes basicas de la inteligencia emocional de los gerentes
que dirigen la Hernandez Servicio Médico Integral F.P, municipio Obispos,
estado Barinas

Describir los elementos transformadores que influyen en el manejo de la
inteligencia emocional de los gerentes y su repercusion en la toma de
decisiones efectivas.

Establecer la relacion entre inteligencia emocional y la toma de decisiones

efectivas gerencial y personal adscrito a la empresa objeto de estudio.

1.3. Justificacién

Con los resultados de esta investigacion, se pretende beneficiar a los
gerentes quienes tendran acceso a una nueva cosmovision sobre como una
posicion subjetiva emocional puede incidir positiva 0 negativamente sobre su
gestion directiva. En los empleados podran reconocer que el éxito institucional

en la mayoria de veces depende de un trabajo armonioso, mancomunado y



dispuesto, basado en el respeto y con apertura hacia nuevos paradigmas que
beneficien el colectivo.

Es por ello, que el estudio se justifica desde el punto de vista social
porque el mismo permitira llegar a un punto de convergencia donde los actores
gerenciales involucrados puedan comprender que desde el manejo de sus
propias emociones se podran adecuar y mejorar las relaciones interpersonales
con los demas, situacion que se ha convertido en un elemento obstaculizador
que dificulta un eficaz proceso formativo en los recintos empresariales.

En lo institucional, se encuentra impregnado de valores positivos, que
surgirdn como resultado del equilibrado manejo de las emociones. En
concordancia con lo descrito, se hace evidente que la anterior postura se
articula con las caracteristicas particulares que se desea en el actual sistema
empresarial, donde el gerente debera apropiarse de habilidades sociales que
fortalezcan las relaciones con sus trabajadores, mas aun cuando se trata de
la relacién directivo-empleado.

Dentro de la relevancia cientifica, la investigacion servira de guia para
orientar futuros estudios relacionados con la inteligencia emocional y la toma
de decisiones efectivas. Variables que al aplicarseles la rigurosidad propia del
método cientifico derivan resultados de interés en otros contextos distintos al
plano gerencial, brindando alternativas de solucion a problematicas
estudiadas, determinandose en puntos de referencias Uutiles para el
crecimiento de las empresas gerenciales.

Por su parte, el plano tedrico practico, el proyecto brindara acceso a la
compilacién de diversas referencias bibliograficas y fuentes de informacion
digitales e impresas, las cuales respaldaran teorica y conceptualmente en
materia gerencial y empresarial. Metodologicamente, al aplicarse los procesos
propios de la investigacion gerencial se enmarcara en un enfoque descriptivo
gue detallard minuciosamente los resultados sirviendo de antecedente a otros
estudios que se encuentran en situaciones similares, al tiempo que puede ser

consultado para trabajos posteriores relacionados con el tema.
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Es importante destacar, que el trabajo a desarrollarse se considera viable
por la experiencia que antecede a la autora en su desempefio como empleada
de la empresa (2019-2022), facilitandole el acceso a la informacién requerida
y la aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos para cumplir con la
fase diagnostica. Asimismo, a través de la observacion y utilizaciéon de otros
recursos investigativos podra crear un patron que le facilite llegar a
conclusiones confiables.

Cabe destacar, que la originalidad del producto propuesto por la
investigadora radica en el tipo de abordaje que se dara en una empresa,
tomando como punto de partida las actitudes, posturas, reacciones,
inclinaciones enmarcadas en la inteligencia emocional de directivos y la
repercusion en la gestion que los mismos desarrollan. Ademas, se considera
innovador, porque va mas alla de los aspectos gerencial de la empresa,
atendiendo a la integralidad de los lideres y empleados como seres humanos,
los cuales sus emociones pueden verse afectadas no solo por el estrés que
genera el dinamismo y situaciones emergentes en la empresa, sino por
situaciones familiares, econémicas o de otra indole que impactan y atentan
contra su inteligencia emocional.

Finalmente, el estudio en desarrollo se circunscribe en la linea de
investigacion: Gestion y Administracién en Educacion. Proyecto: Vision Global
del Proceso Gerencial. Temario: Calidad de Educacion, establecidos por la
Universidad Nacional Experimental de los Llanos Zamora en la Maestria en
Administracion Mencion Gerencia General, debido a que se considerara la
determinacién de las emociones vistas como fenémenos psicofisiolégicos que
representan modos de adaptacion a ciertos estimulos ambientales o de uno

mismo.

1.4. Alcances y Limitaciones
1.4.1. Alcances
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El presente trabajo de grado cuyo propésito es determinar la toma de
decisiones a través de la aplicacién de la Inteligencia Emocional y formara
parte de una nueva manera de determinar el entorno, las capacidades,
habilidades y aportes que puede realizar los individuos en la organizacion; de
igual manera la investigacion reunird puntos de vista diferentes que se pueden
agrupar para analizar de la mejor manera los multiples problemas que
presentan nuestros gerentes al momento de tomar decisiones Optimas bajo
atmosferas de presiones o bien de desmotivaciones personales.

Dar a conocer la forma mas correcta de canalizar los aspectos
emocionales y estrategias organizacionales que conduzcan al alcance de
objetivos de manera eficaz y eficiente a cualquier organizacion. Sera aplicable
en primer lugar a la empresa Hernandez Servicio Médico Integral F.P En el
Municipio Obispos, de igual manera es aplicable a distintas organizaciones de
cualquier sector puesto que la toma de decisiones efectivas es la base de una
gestion administrativa efectiva, minimizando el tiempo de toma de decisiones

y a su vez innovando en la estructura interna de la organizaciéon

1.4.2. Limitaciones

Este trabajo de grado no presenta limitaciones debido al facil acceso del
investigador a la documentacion de la organizacién, antecedentes historicos y
bases tedricas, y cualquier otra informacion necesaria para el desarrollo del
trabajo de grado, de igual manera, la colaboracion de los futuros encuestados

al momento de aplicar la recoleccion de datos necesarios.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Este capitulo hace referencia al marco tedrico, Arias (2012), LO define
como “El producto de la revision documental-bibliogréfica, y consiste en una
recopilacion de ideas, posturas de autores, conceptos y definiciones que sirven
de base a la investigacion por realizar” (p. 106). Por lo cual los estudios que
sustentan esta investigacion tienen relacion con el caso estudio asociado a la

operacionalizacion de las variables.

2.1. Antecedentes de la Investigacion

En la realizacion de esta investigacion, es de gran importancia hacer
referencia a diversos autores que han escrito sobre temas relacionados con el
que se esta desarrollando, contribuyendo asi a una mejor comprension de las
variables involucradas en el estudio y por ende, del logro de los objetivos y
propésitos predeterminados. En cuanto a antecedentes historicos e

investigativos se especifican a continuacion

2.1.1. Historicos

Respecto a la variable Toma de Decisiones, se trae a colacion a
Matallana y Clavijo (2020) resefian un articulo titulado Emociones, Toma de
Decisiones y Manejo de Conflictos de aula. En este se refiere que el trabajo
realizado en torno a las emociones con estudiantes aporta significativamente
a la adopciéon de actitudes que contribuyen a mejorar las relaciones
interpersonales como expresion de las competencias emocionales. Los seres
humanos se ven abocados constantemente a tomar decisiones, sin percatarse
de hacerlo; de hecho, algunas decisiones se toman de manera mecanica o

automatica
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Jiménez y Salcido (2018), presentan un articulo en la Universidad de
Malaga titulado: Emocion, toma de decisiones y mindfulness, en el mismo se
destaca que actualmente la influencia de las emociones sobre la toma de
decisiones (TD) esta cobrando una gran importancia gracias a la hipotesis de
Damasio, entre otros hallazgos de las neurociencias y otras disciplinas. Este
autor, defendiendo el concepto de “intuicion”, propone una racionalidad mas
dependiente del contexto en la TD, una “racionalidad ecolégica”. Es decir, de
la utilidad de la “intuicibn” como fuente fiable y valida para la TD. En
contraposicion a otros autores que considera la “intuicién” como poco fiable y
limitante en la TD, produciendo un razonamiento inadecuado.

Como una forma de gestionar la emocion para mejorar la precision en la
TD, la propuesta de mindfulness entendiendo que Mindfulness permite
reconocer lo que estd sucediendo mientras esta sucediendo, aceptando
activamente el fluir de la experiencia tal cual se esta dando. Este brinda un
abanico de posibilidades todavia por explorar a la hora de gestionar de forma
eficaz las emociones, ya sean conscientes o inconscientes, marcando
nuestras experiencias (Damasio, 1995) y rescatandolas en las situaciones o
contextos en las que son requeridas para la TD de la forma mas adaptativa
posible.

Este articulo se correlaciona con la presente investigacién porque ambas
abordan la toma de decisiones guiandose con el manejo de las emociones, las
cuales incrementen positivamente el tomar decisiones efectivas, que es lo que
se estudia en esta oportunidad en la Hernandez Servicio Médico Integral F.P,

municipio Obispos, estado Barinas

2.1.2. Investigativo

El primer trabajo citado corresponde a Silva (2019), quien llevo a cabo
una investigacion titulada: estrategias organizacionales que fomenten la
participacion gerencial en los procesos de toma de decisiones de la Planta

CAICA-San Carlos, de modo que el proceso decisorio se potencie, optimice y,
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por ende la produccion de la empresa sea cada vez mas eficiente para la
atencién del entorno social que de ella se beneficie. En este sentido, se
abordan también el estudio de los principios que rigen el funcionamiento de
las empresas socialistas, para la fundamentacion de la investigacion y asi
mismo, el presente trabajo de grado se enmarca en una investigacion de nivel
descriptivo desde un enfoque cuantitativo, con un disefio de campo y bajo una
modalidad de proyecto factible.

Se aplicé un instrumento de recoleccion de informacion del tipo
cuestionario, el cual se sometié a un juicio de tres expertos para su validez y
en cuanto a la confiabilidad se determin6 con el Método de Equivalencia
Racional o Kuder-Richardson (KR-20), aplicado para items con respuestas del
tipo dicotémica (si 0 no).

En virtud, de la informacion recogida luego de la aplicacion del
instrumento se presentan las estrategias que buscan brindar una alternativa
de solucion a las debilidades organizacionales detectadas, de este modo se
busca capacitar a los niveles gerenciales de la planta de procesamiento en las
técnicas, herramientas y mecanismos mas eficientes utilizados en la
actualidad para la toma de decisiones.

Esta investigacion aportdé elementos relevantes a ser tratados en el
presente estudio relacionados con la toma de decisiones brindando una idea
de la teoria a consultar para facilitar la consecucién de los objetivos planteados
y desglosar la variable toma de decisiones.

De igual manera, se trae a colacion a Silva (2018), quien realiz6 un
trabajo de investigacion para optar al grado Magister Scientiarum en Gerencia
General en la UNELLEZ, titulado: Procesos Administrativos como Alternativa
Gerencial para Fortalecer la Toma de Decisiones en la Unidad Administrativa
y Financiera del Consejo Comunal, cuyo objetivo general fue: Desarrollar un
plan de estrategias gerenciales basadas en los procesos administrativos como

alternativa en el fortalecimiento de la toma de decisiones en la unidad
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administrativa y financiera del Consejo Comunal Altos de Cafo Claro
Tinaquillo.

Los consejos Comunales, son una instancia basica de participacion en
donde los ciudadanos se organizan y buscan crear un autogobierno con la
finalidad de que ellos mismos puedan segun sus necesidades organizarse
planificarse y ejecutar sus planes y proyectos, es por ello que durante los
ultimos afos en Venezuela los Consejos Comunales representan una figura
de gran relevancia, puesto que ésta es la forma que se ha propuesto y
aprobado desde hace varios afios como una de las que pueden hacer llegar
de manera certera y segura la solucion a algin problema en la comunidad.
Metodolégicamente se bas6 en un paradigma cuantitativo, bajo la modalidad
de proyecto factible, puesto que a través de €l se busc6 minimizar una
problematica de tipo practico en el contexto social.

La poblacién la constituyeron los integrantes del Consejo Comunal de
Altos de Cafo Claro y la muestra fue de 12 voceros de la Unidad
Administrativa, la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, y el
instrumento que se utiliz6 fue un cuestionario compuesto por 15 items
disefiados a escala tipo Lickert con cuatro opciones de respuestas las cuales
fueron validadas a juicio de expertos dando un resultado de confiabilidad de
0,7 posterior a su aplicaciéon se realiz6 el analisis de los resultados,

Se concluye que existen debilidades en uso de los procesos gerenciales
y como tal en la toma de decisiones por lo que se observo la necesidad de
implementar una serie de elementos basados en la formacion a los voceros
con la intension de que estas estrategias permitieran involucrarse y participar
directamente en la transformacion organizacional y lograr la eficiencia en el
mismo.

La relacion entre esta investigacion y la actual, estriba en el hecho que
ambas estudian los procesos Administrativos como alternativa gerencial para
fortalecer la toma de decisiones a fin de lograr la eficiencia de la organizacion

en cuanto al factor humano.
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Como otro aporte se encuentra, Velazco (2018) quien realiz6 una
investigacion que tuvo como objetivo analizar la inteligencia emocional en la
comunicacion de los docentes de la Universidad Politécnica Territorial José
Feélix Ribas UPT, Parroquia Ticoporo, Municipio Antonio José de Sucre del
Estado Barinas. La investigacion es cuantitativa de campo de naturaleza
descriptiva de modalidad proyectiva y disefio no experimental, transaccional.
La poblacién estuvo conformada por diecisiete (17) docentes de ingenieria de
la institucion universitaria antes mencionada. Para la recoleccion de datos se
aplicé un instrumento tipo cuestionario de dieciséis (18) items con tres
alternativas de respuestas DA: De Acuerdo I: Indeciso ED: En Desacuerdo.

El instrumento fue sometido a la técnica Juicio de expertos, para
confirmar su validez interna en tanto que para determinar su confiabilidad se
aplicé una prueba piloto la cual se analizé a través del coeficiente de Alfa
Cronbach el cual arrojo una confiabilidad de rtt 0,81 considerada de magnitud
muy alta. La presentacion, andlisis e interpretacion de los resultados se aplico
el método estadistico fundamental, lo que originé la presentacion en cuadros
de distribuciones de frecuencias, ademas de sus indices porcentuales,
respectivos, contentivos de graficos de circulares correspondientes a cada
item.

Los resultados permitieron concluir que moderada presencia de
inteligencia emocional en la comunicacién de los docentes pues estan
indecisos en si tienen un tono de voz adecuado y si manejan la ansiedad en la
comunicacién con los demas; ademas son estan en desacuerdo con que son
empaticos y asertivo en los intercambios comunicativos. Estos resultados
permitieron aportar orientaciones andragoégicas para el desarrollo de la
inteligencia emocional en la comunicacion de los docentes universitarios
sujetos de estudio.

Este estudio es traido a colacion en esta oportunidad porque se realiza
en el mismo estado, sirviendo como antecedente regional al igual que refiere

la inteligencia emocional en la comunicacion, y en esta oportunidad se aborda
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esta misma variable para la toma de decisiones. Asi mismo brinda una guia

para el abordaje metodoldgico de la investigacion en curso.

2.2. Bases Teoricas

Para Arias (2012), las bases tedricas implican un desarrollo amplio de los
conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque
adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado. Este capitulo
puede dividirse en funcion de los topicos que integran la tematica tratada o de
las variables que seran analizadas. Para elaborar las bases teoricas de la
investigacion se sugiere considerar los siguientes aspectos, ubicacion del
problema en un enfoque tedrico determinado, relacion entre la teoria y el
objeto de estudio, posicion de distintos autores sobre el problema u objeto de
investigacion, adopcién de una postura por parte del investigador, la cual debe
ser justificada, permitiendo un contexto mas amplio del conocimiento del
problema con la intencion de darle veracidad y fuerza al contenido del presente
trabajo de investigacion.

2.2.1. Inteligencia Emocional

En el quehacer diario de los directivos y los empleados se observa que
dentro de los proceso gerenciales y administrativos como el aspecto afectivo
surge en la mediacién de la relacibn que establece entre los actores
empresariales; y no se le puede negar ni excluir porque tal proceso es un
suceso humano intersubjetivo que ocurre en un sistema social complejo como
lo es, en su sentido mas amplio, la empresa, sujeto a las caracteristicas
propias de cada cultura y pudiéndose dar de manera directa o indirecta
(entiéndase esto ultimo como todas aquellas acciones gerenciales.

Al respecto, Goleman (2018), define la inteligencia emocional como “la
capacidad de reconocer los sentimientos propios y ajenos, de poder auto-
motivarse para mejorar positivamente las emociones internas y las relaciones

con los demas” (p. 65). Este mismo autor sefiala que la inteligencia emocional
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permite la conciencia de los propios sentimientos en el momento en el que se
experimentan, dandole una atencién progresiva a los propios estados internos.
En esta conciencia autoreflexiva, la mente, observa e investiga las
experiencias mismas; incluidas en medio de las emociones. La conciencia de
si mismo, es una forma neutra que conserva la autorreflexion, incluso
emociones turbulentas.

Si la dimensién emocional es la clave en las relaciones humanas y la
practica gerencial se desarrolla en escenarios interactivos, es valido entonces
el llamado de atencién a todos y cada uno de los que practican la gerencia
empresarial a cualquier nivel, a desarrollar explicita e implicitamente
competencias sociafectivas, pues su papel mediatizador redunda en la
adquisicion de aprendizajes significativos, en el desarrollo emocional, en la
convivencia pacifica de los demas actores empresariales pero también en la
emocionalidad del propio empleado y la eficacia del gerente institucional
empresarial.

Es importante sefalar, que la inteligencia emocional ha sufrido un
proceso evolutivo extenso y complejo, donde existen numerosos estudios y
diversas perspectivas que han generado grandes aportes y avances en el
conocimiento desde el punto de vista de las ciencias psicolégicas, en relacion
a los mecanismos de las emociones en los seres humanos aun mas en el
campo laboral, en este particular Martin y Otros (2008) aluden que “La
Inteligencia Emocional (IE) en la actualidad juega un papel trascendental en la
consolidacion de organizaciones exitosas” (p.151).

Esto lo llevo a investigar a otros estudiosos cuales son los factores que
pueden determinar las diferencias que existen entre un trabajador destacado
y cualquier otro término medio 0 entre un psicépata y un lider carismatico.
Parafraseando las palabras de Goleman (2018) plantea que la diferencia
radica en el desarrollo de un conjunto de habilidades o aptitudes personales y
sociales que ha llamado Inteligencia de las emociones sumada a las

habilidades sociales. El dominio de estas aptitudes son claves para el estilo de
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liderazgo emocional y permiten el adecuado proceder en todos los niveles de
la vida. A continuacion se resumen:

Sociales, son aquellas que determinan el manejo de las relaciones con
los demas y comprenden: empatia y habilidades sociales.

» La empatia, es la captacion de sentimientos, necesidades e intereses reales
de las deméas personas, incluso subyacentes al mensaje verbal. Implica
comprender a quienes nos rodean, ayudar a otros a desarrollarse y mantener
una vocacion de servicio.

* Las habilidades sociales, consisten en inducir sobre los demas aquellas
respuestas deseadas, significa liderazgo, capacidad para manejar conflictos,
trabajar en equipo y conducir a las personas en la direccidon deseada.

En cuanto a las emociones son impulsos que llevan a las personas a
actuar de manera automatica, cada una de ellas desempefia un papel Unico
en las reacciones que ocurren entre el cerebro y el cuerpo. Los nuevos
estudios cientificos sefialan que cada emocion impulsa al cuerpo a un tipo
diferente de respuesta. Seguidamente se describen algunas reacciones:

* Enojo: incrementa el flujo sanguineo hacia las manos, facilitando sostener un
arma o golpear a un enemigo; también aumenta el ritmo cardiaco y hormonas
como la adrenalina, que generan la cantidad de energia necesaria para
acometer acciones vigorosas.

* Miedo: disminuye la sangre en el rostro presentando palidez y la sensacion
de «quedarse frio» y fluye hacia las piernas favoreciendo asi la huida. Al
mismo tiempo, el cuerpo se puede paralizar un instante, para procesar una
respuesta mas adecuada.

* Felicidad: aumento en la actividad de un centro cerebral que impide los
sentimientos negativos y calma los estados que generan preocupacion e
incrementa el caudal de energia disponible, proporcionando sensacion de

tranquilidad y entusiasmo.
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« Amor, ternura y satisfaccion sexual: activan el sistema nervioso
parasimpatico, produciendo calma y satisfaccion que favorece una buena
relacion con los demas.

» Sorpresa: se arquean las cejas para aumentar el campo visual y la luz penetre
en la retina, proporcionando mas informacion.

» Desagrado: se ladea el labio superior y se frunce ligeramente la nariz, con el
intento de cerrar las fosas nasales para evitar el olor o sabor desagradable.

» Tristeza: provoca la disminucion de la energia y del entusiasmo por las
actividades vitales como las diversiones y los placeres, cuanto mas se
profundiza y se acerca a la depresion, se pierde la fuerza corporal.

En atencion a lo descrito, se hace referencia a andlisis de la inteligencia
emocional como alternativa transformadora en la toma de decisiones efectivas
en la Hernandez Servicio Médico Integral F.P, municipio Obispos, estado
Barinas, periodo. Desde esta perspectiva, el directivo tiene la labor de
gestionar actividades integradoras que permitan minimizar las tensiones entre
su personal. No obstante, los mismos deben autoevaluarse en relacion con su

desempeiio laboral.

2.2.1. Emociéon Humana

El sistema emocional constituye el sistema motivacional primario de la
conducta humana. Segun Dominguez (2006), “cada emocion tiene funciones
distintas en el modo en que organiza la percepcion, la cognicion las acciones
para la adaptacion, el afrontamiento y los esfuerzos creativos.” (p. 22), Por
consiguiente, las emociones estan presentes en todas las areas del individuo,
en los empleados en un nivel més alto debido al control y orientacion para con
los estudiantes.

Las relaciones entre emocién y conducta se inician en las primeras
etapas del desarrollo y permanecen estables a lo largo del tiempo,

organizando, motivando y sosteniendo conjuntos particulares de conductas
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que contribuyen al desarrollo de la personalidad. Las emociones desempeian
un papel de méaxima importancia en la vida de la persona, influyen sobre su
percepcion de los objetos, los seres humanos, las situaciones, los valores, la

cultura. Dominguez (Ob. Cit), sefiala que:

...se van convirtiendo las emociones en habitos, se ira
conformando el modo de adaptacion personal y social. El entorno
decidira cuales van a ser las emociones dominantes en la vida del
nifio y en la del adulto, y el tipo de emociones que aprende a
experimentar determinara cual va a ser su comportamiento. El
carifio, la atencién y la comprension les ayudaran l6gicamente a
encauzar sus temores y lograr su equilibrio”. (p. 23).

Las conductas emocionales de los adultos son a lo largo de esta etapa cada
vez mas autodirigidas, menos cadticas y causales, han adquirido autocontrol
emotivo, equilibrio, aunque a veces tiene pequefos retrocesos o fugas. Su
control les ayuda a socializarse y a adaptarse al grupo social. Para los
empleados el temperamento forma parte importante al momento de tomar
decisiones dentro y fuera del recinto empresarial, ya que, depende de su
control emocional, la manera de fluir el nivel de estrés adquirido y de
examinarse para no hacer ni decir lo incorrecto ante los empleados, sus
compafieros de labores y la sociedad.

Es importante destacar, los empleados en la actualidad ocupan
diferentes roles en las gerencia empresarial entre los que se pueden citar; el
de orientador, investigador, motivador entre otros. Sin embargo, es su vision
alcanzar otros peldafios que lo posicionen jerarquicamente como un gerente
empresarial tiende a formarse y algunas veces autoformarse en lo teorico
profesional pero no contempla que entre su perfil el manejo de las emociones
bajo tension es un requisito indispensable, pues la interaccion con diferentes
formas de actuar y de pensar de los pares laborales se convierte en una lucha

para lograr los objetivos preestablecidos en la empresa.
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Conforme a lo mencionado, se encuentra el caso de Hernandez Servicio
Médico Integral F.P, municipio Obispos, estado Barinas. Cabe agregar, que
existen habilidades practicas de la inteligencia emocional que todo gerente y
empleado debe contemplar para accionar dentro y fuera del entorno laboral

entre las que se pueden citar:

2.2.1.1.1. Autorregulacion. Los principales modelos de inteligencia emocional
dan mucha importancia a la regulacion de las propias emociones. De hecho,
se trata de la piedra angular del concepto, ya que de nada sirve que el individuo
reconozca sus propias emociones si no puede manejarla de forma adaptativa.

Al respecto, Vallés y Vallés (2003) exponen un modelo de
autorregulacion emocional que se centra en “el control, anticipacion y
exploracion de la homeostasis emocional” (p.72), definiéndose esta en
términos de metas de referencia pertenecientes a frecuencias, intensidades o
duraciones ideales de canales experienciales, expresivos o fisiolégicos de
respuestas emocionales.

Es por ello, que el autocontrol permite a las personas no dejarse llevar
por los sentimientos del momento. Es saber reconocer que es pasajero en una
crisis, qué perdura y que puede derivar en consecuencias poco agradables
gue no pueda revertir. Para complementar o sefialado, Panadero y Tapia
(2014) aluden que “esta caracteristica permite al individuo poseer el control de
SuUS propios pensamientos, acciones, emociones y motivacion a través de
estrategias personales para alcanzar los objetivos 0 metas que previamente
se ha fijado” (p.53). Todo ello con la vision de calar positivamente con sus
semejantes pero sobretodo con la clara intencionalidad de superarse a si

mismo y crecer en lo personal y profesional si este fuese el caso.

2.2.1.1.2. Automotivacion. El dirigir las emociones hacia un objetivo le permite
al individuo mantener la motivacién y fijar la atencion en las metas en lugar de

en los obstaculos. En esto es necesaria cierta dosis de optimismo e iniciativa,
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en lo empresarial, tanto directivos y empleados deben ser creativos,
entusiastas, emprendedores y actuar de forma positiva ante los contratiempos.
Para Mordn (2014) la automotivacién refiere “a la aptitud de la inteligencia
emocional que nos permite encontrar energias para superar un contratiempo
y seguir adelante” (p.68). En este sentido, se presenta como un factor positivo
que le permite al ser humano poseer iniciativa propia, encaminar sus fuerzas
en lograr objetivos preestablecidos de indole personal y profesional.

Por su parte, GOmez y Gutiérrez (2005) definen la automotivaciéon como
“La habilidad de estar en continua busqueda y persistencia en la consecucién
de objetivos, haciendo frente a las dificultades y encontrando soluciones” (p.
32), es decir, esta competencia se hace visible en las personas con gran
entusiasmo por la labor que desempefia y por alcanzar las metas
preestablecidas por encima de la recompensa econémica, con un alto grado
de iniciativa y compromiso, dejando entrever su optimismo y su mentalidad

positiva ante los tropiezos.

2.2.1.2 Actitudes Sociales del Gerente Empresarial

Las actitudes sociales hacen referencia a las habilidades y estrategias
socio-cognitivas con las que cuente el directivo en la interaccién social y el
trabajo efectivo, dentro de las habilidades sociales se incluyen la comunicacion
asertiva, resolucion de conflictos, Impulso de las relaciones interpersonales y
de trabajo de equipo. Por tanto, forma parte de la conducta adaptativa del
individuo, que incluye destrezas de funcionamiento independiente, desarrollo
emocional, manejo del lenguaje, asi como competencias académicas

funcionales. A continuacion se presentan detalladamente cada una de ellas:

2.2.1.2.1. Comunicacién Asertiva. Desde épocas remotas, el ser humano ha
ahondado en la busqueda de una forma que le permita transmitir sus ideas y
pensamientos, por ello, con el paso del tiempo desarrollé habilidades en

lenguaje que le permitieron entender y hacerse entender. Esto sirvio de base
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para el nacimiento de las relaciones interpersonales que facilitan al individuo
establecer relaciones satisfactorias con sus semejantes en diversos ambitos.
No obstante, ante la multiplicidad de personalidades y temperamentos, no ha
sido posible lograr que todas las relaciones interpersonales funcionen. En el
ambito laboral, situaciones como ésta se manejan a diario entre el personal en
sus distintos escalafones.

En consideracion de lo anteriormente mencionado, es importante valorar
lo que se pretende transmitir al expresarse y la consecuencia que puede
generar cuando la otra persona (el receptor) reciba la informacién. Es muy
probable que si el mensaje resulta negativo para el receptor, éste pueda
incomodarse y dar lugar a una confrontacion, desestabilizando la convivencia
armonica de su lugar de trabajo. Al respecto, Riso, citado por Tardif (2009)

considera que:

Las personas para vivir en sociedad, deben estar preparadas para
manejar de manera inteligente las emociones, pues los conflictos
ocurren frecuentemente porque los individuos tienen sentimientos,
anhelos e ideas que pueden estar en contraposicion a los de los
otros generando frustracion e inseguridad en ambos sujetos (p.26).

En este sentido, resulta prudente sefialar que el término asertividad
infunde temor en los sujetos por desconocer su significado y debido a ello se
niegan a recibir entrenamiento por parte de sus superiores afirmando que
quieren convertirlos en seres manipuladores gue solo se acercan a los demas
para materializar sus deseos. No obstante, se hallan muy distantes de la
realidad y se sorprenden al descubrir que la asertividad no es mas que una
herramienta de ayuda para solventar los conflictos interpersonales de una
manera mas sencilla.

Mas especificamente, la asertividad es un rasgo de la personalidad cuyo
cimiento se halla en los valores humanos, o tal como lo destaca Tardif (Ob.

Cit.): “Es la forma idénea de interactuar en aquellos momentos en que las
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relaciones entre los humanos representan un reto, tanto para quien envia un
mensaje como al receptor, pudiendo llegar a incomodarlo” (p.28). Cuando los
individuos asimilan estos comportamientos asertivos, tienden a estimar su
valor en relacion con los resultados que pueden obtener a través de él. Las
personas asertivas hacen posible la realizacion de sus metas sin pasar sobre
los derecho de los demés, controlan sus actitudes negativas y aprenden a
establecer un perfecto equilibrio entre el poder que detenta sobre los demas y
las condiciones que le relacionan con los mismos.

De tal manera, que cuando cambia la mentalidad del sujeto, mejora su
entorno y aumenta su efectividad en sus relaciones sociales y profesionales
gue desarrolla, se transforma en un ser productivo en su maxima expresion y
hasta puede llegar a ser indispensable por su espiritu conciliador. No obstante,
su buena vibra y disposicion para solventar las circunstancias adversas no
debe interpretarse como pasividad, puesto que el sujeto asertivo resuelve sus
conflictos sin dafiar a los demas.

Es decir, la persona asertiva defiende sus derechos dentro de la empresa
en la cual laboran pero no atropella los que atafien a sus comparieros y mucho
menos saca ventaja de ello. Esto podria interpretarse como una caracteristica
resaltante del sujeto asertivo, el auto respeto. No se puede pregonar y luego
actuar contrariamente a lo que se comunica, por esta razon la persona asertiva
debe ser un ejemplo a seguir en cualquier lugar que se destaque.

En relacion con este ultimo particular, es preciso mencionar que si una
persona llega a desarrollar todas las destrezas conductuales que se han
venido mencionando, también esta propensa a despertar sentimientos
encontrados en quienes le rodean, puesto que la actitud de la persona asertiva
siempre es envidiable, sobre todo en aquellas personas cuya baja autoestima
no les permite mirar mas alla de lo que sus ojos pueden.

Este hecho no deberia influir de manera significativa en la persona
asertiva, toda vez que, cuando se procura un acercamiento a la perfeccién

debe empezarse por uno mismo desde lo mas profundo de sus debilidades
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como ser humano. Finalmente, otro hecho que enfrentan las personas que
poseen el rasgo de asertividad, es que se enfrentan a un mayor porcentaje de
criticas, en relacion a los demas, y esto se debe a que, actuar correctamente
es una practica de pocos, asi que se espera que en cualquier momento el
sujeto subestime su madurez emocional e incurra en un comportamiento poco
deseable.

Dicha circunstancia no deberia afectar al sujeto asertivo, pues el
reconoce ante todo su condicion humana, asi que puede llegar a experimentar
una situacion que le deje vulnerable ante los demas, sin embargo, el podra

enfocarse en razonar y realizar los cambios necesarios en su actitud.

2.2.1.2.2. Manejo de Conflictos. Es parte de la labor de un buen ciudadano el
emplear formas alternas a la via judicial para resolver los conflictos, en
consideracion al valor econémico y temporal que se coloca en juego cuando
se inicia la movilizacién del aparato judicial. Este hecho, plasmado en la carta
fundamental ha sido asumido y promovido en el &mbito empresarial a través
de la difusion de la cultura de paz la cual, en la actualidad forma parte del
quehacer gerencial diario y reflejado en el personal de las empresas.

Sin embargo, es preocupante observar como en la actualidad aun en las
escuelas no se termina de asumir la cultura de paz. Por ello, ha sido alto el
costo asumido por los gerentes empresariales en la continua accién que
involucra los errores estimulados por la deficiente valoracion de las
circunstancias, transformado su gestion en sin6nimo de improductividad. Al

respecto, sefiala Perdomo (2007) lo siguiente:

El gerente empresarial es nada menos que la cara de la
organizacion y por tal razén es imperativo que demuestre sus
capacidades de cara a los conflictos escolares, en cuyo caso la
asertividad para tomar decisiones es fundamental, es preciso que
el gerente muestre realmente interesado en resolver Ila
problematica y ofertar soluciones que beneficien a todos (p.42).



27

Dicho de otro modo, el gerente empresarial lleva sobre sus hombros la
responsabilidad de velar por la convivencia armonica en la institucion y debe
valerse de los medios pacificos existentes para valorar las circunstancias y
aportar soluciones que no solo terminen con el conflicto, sino que también
permitan que los involucrados reanuden sus relaciones interpersonales de
manera sana en beneficio propio y de la comunidad educativa entera. A tal
efecto, Perdomo (Ob.Cit) sefale “el gerente empresarial debe fungir como
mediador y solucionador de conflictos entre sus trabajadores profundizando
en sus realidades individuales” (p.60).

De alli en que se insista en que el gerente empresarial debe preocuparse
por conocer a las empleados que trabajan bajo su responsabilidad, pues de
esta manera puede emplear estrategias que le permitan influir en su persona
de manera positiva. Una circunstancia que facilita el uso de la violencia y
recurrencia de conflictos interpersonales en el recinto escolar y poco valorado
por los lideres educativos es la ausencia de actividades que propicien el
compartir entre los trabajadores. Es posible reducir los conflictos cuando se
aprende a conocer a las personas, cuando se ha tenido la oportunidad de
interactuar con otro es posible determinar cuando esta actuando de manera
inapropiada por voluntad propia o no.

Es importante destacar, que sumando actitudes basadas en la psicologia
positiva, la ecologia emocional y sustentados en valores como el respeto, la
amistad, solidaridad y el buen trato, los gerentes escolares deben apropiarse
de estas herramientas con el fin de interactuar objetiva y pacificamente con el
personal que lidera, demostrando madurez, valoracion y sobre todo ética

profesional a la hora de exigir eficiencia en las labores que estos desarrollan.

2.2.1.2.3. Relaciones Interpersonales. En las empresas, todos los miembros
coinciden en una meta comun, hacer posible la existencia de una gerencia de

calidad, lo cual motiva a los participantes a colocar todo su esfuerzo para
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materializarlo. En relacién, el gerente empresarial se dedica al ejercicio
prioritario de sus roles administrativos y supervisorios, mientras que el
empleado se concentra su energia en las herramientas que le permiten tener
éxito en el proceso laboral empresarial considerando que con eso basta para
obtener el éxito como organizacion.

En este sentido, cuando las empresas gerenciales enfrentan
problematicas con su recurso humano y se desequilibra el trabajo como lo
venian realizando, es comun que se pregunten, cuales son las fallas que
motivaron tal circunstancia y se percatan de que el origen emana del manejo
inadecuado en sus relaciones interpersonales tienden a sorprenderse. Este es
un hecho que muchos gerentes empresariales dejan pasar por alto por
enmarcar su gestion gerencial en el viejo modelo jerarquico autoritario o bien
por desconocimiento, lo cual pone de manifiesto lo afirmado por Perdomo

(2007) quien afirma lo siguiente:

Las relaciones interpersonales en el claustro empresarial deben ser
tomadas como asunto de supremo interés, sobre todo en las
relaciones que involucran al directivo con su empleado, es preciso

gue entre ellos predomine confianza, consideracién, respeto mutuo

y compaiierismo a fin de facilitar la tarea que han emprendido
juntos (p. 34).

Conforme a lo mencionado por el autor, propiciar un clima laboral

armonioso entre directivos y empleados es determinante para que ambas
partes se sientan comodas en su puesto de trabajo. Ciertamente muchos
consideran que es muy facil pregonarlo pero dificil materializarlo; y es que son
muchos los factores que condicionan las relaciones entre ambos actores,
puesto que las dos partes demandan atencion y reconocimiento. El director
empresarial espera contar con un personal que esté a la altura de sus
expectativas; responsable, colaborador, respetuoso y disciplinado, mientras
gue él empleado espera que su superior le valore como ser humano, le motive

y reconozca sus meéritos publicamente.
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No obstante, detenerse a pensar sélo en lo que se espera del otro no es
precisamente algo que ayude mucho y es por eso que reflexionar de manera
introspectiva puede calificarse como un buen punto de partida. Todas las
personas poseen defectos y virtudes, reconocer los propios y errores y
corregirlos antes de juzgar al otro o exigirle algo que se le estéd brindando en
definitivamente una virtud, de ella deben hacer posesion los actores
empresarial en cuestion.

Una vez agotada esta etapa, sefiala Perdomo (Ob. Cit) es importante
saber observar, tomar en cuenta las actitudes de la persona e indagar respecto
a su hoja de vida. Todos los seres humanos, por la complejidad del ser son
diferentes y enfrentan situaciones dificiles, lo apropiado seria superponer lo
humano a lo profesional (sobre todo en el caso del directivo respecto del
empleado) valorar a la persona e intentar comprenderla. Seguidamente, la
conversacion pacifica es otro peldafio a ser recorrido para lograr buenas
relaciones interpersonales entre ambos sujetos.

Es comun que en las conversaciones, una de las dos partes se encuentre
a la defensiva, lo cual pondra a prueba el control emocional del receptor, quien
debe asumir una posicién ddcil a fin de equilibrar el clima entre ambos pero
sin ser muy permisivo. Una vez que se haya logrado establecer una
conversacion sana y armoniosa cada parte debe exponer su punto de vista
respecto a la situacion, expresar claramente sus expectativas y necesidades
respecto a lo que le incomoda y proponer una solucién en la que ambos se
sientan a gusto.

Si bien, lo antes mencionado no constituye per se una garantia de que
las relaciones interpersonales van a tomar otro matiz, al menos es una forma
de demostrar la disposicion que se tiene para romper con las situaciones que
entorpecen el trabajo en la empresa. Relacionarse con otros es un quehacer
de arduo desempefo pero necesario, puesto que el ser humano vive rodeado

de otras personas cuyos conocimientos, nivel cultural, creencias y costumbres
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no coinciden con las propias, no obstante, la gerencia es una carrera social y
humanista que lo demanda.

Cuando los actores gerenciales ya mencionados logren comprender
dicha aseveracion, entonces estaran verdaderamente capacitados para
ejercer la profesion, puesto que la idoneidad de la que discurre la constitucion
patria no se limita solo a los conocimientos de que disponga el profesional o al
nivel moral al que sujete sus actuaciones en su dia a dia, sino que también
incluye la humildad y el reconocimiento de sus cualidades humanas. Siendo
esta postura final la que deben adoptar los gerentes empresariales y los
empleados adscritos a Herndndez Servicio Médico Integral F.P, municipio

Obispos, estado Barinas.

2.2.1.2.4. Trabajo en equipo. Antes de hacer referencia a la tematica del
trabajo en equipo, es preciso clarificar lo que se entiende por equipo, de alli la
pertinencia de citar a Andar y Aguilar (2007), quienes lo definen como: “una
unidad formada por dos 0 mas personas con habilidades complementarias,
gue se comprometen en un propdsito comun vy fijan objetivos y expectativas
de desempeio comunes, de los cuales se responsabilizan” (p.11). Es decir, se
refiere a un conjunto de personas cuyas competencias y habilidades
complementan el propdsito de un equipo de trabajo.

En la actualidad, se ha hecho una practica comun en las organizaciones
empresariales la divisién del trabajo para mejorar el rendimiento y hacer frente
a las tareas cuyo cumplimiento es catalogado como complejo. En el &mbito
escolar, se ha incorporado el trabajo en equipo como base fundamental para
fortalecer la calidad educativa, destacando las habilidades del personal tanto
empleado como directivo a fin de poder engranarlas, asumiendo que la suma
de las mismas puede llevar a alcanzar las metas propuestas en menos tiempo
y con mayor grado de satisfaccion.

Sin embargo, es importante destacar que pese a que la mayoria de las

empresas ponen en practica el trabajo en equipo como parte del esquema
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propuesto por el ejecutivo nacional ain no han logrado hacer uso correcto del
término llamandole por ejemplo trabajo en grupo, por ello resulta conveniente

citar a Schein (2009), quien definen al trabajo en equipo como:

Se trata de un pequefio numero de personas que con
conocimientos y habilidades complementarias, unen sus
capacidades para lograr determinados objetivos y realizar
actividades orientadas hacia la consecucion de los mismos,
aportando cada uno su iniciativa y su esfuerzo personal (p.28).

Dicha definicién aporta aspectos importantes a considerar, siendo uno de
ellos la iniciativa, lo cual sugiere que para trabajar en equipo se requiere de la
voluntad pura y simple del participante, quien debe internalizar en primer lugar,
si se identifica con la tarea, segundo, si esta dispuesto a lidiar con las
diferentes personalidades y estados de &nimo de sus compafieros y
finalmente si considera que tal actividad puede repercutir positivamente en su
carrera, lo cual, a su vez determina el esfuerzo que el participante imprime al
rol que le corresponde ocupar.

Bajo esta tonica, la sinergia y la focalizacion de los valores humanos,
sustentan el trabajo en equipo, creando oportunidades de crecimiento y
fomentando los procesos que se dan dentro del mismo. En el mismo orden de
ideas, el trabajo en equipo supone la cooperacion que debe predominar sobre
la competencia, es decir, se debe trabajar en un nivel de coordinacion, donde
todas las opiniones e ideas cuentan y nadie es subestimado. Pese a tal
aseveracion, el trabajo en equipo no esta en contra de la individualidad, pues
se considera que ésta destaca la diversidad como elemento necesario y
creador.

De alli la importancia de que el profesional de la gerencial tenga la
capacidad de asumir los proyectos empresarial como individuales en lo que
atafie al compromiso y dedicacion, esté dispuesto a cooperar con sus

compafieros y permitir que éstos también se involucren, no necesariamente
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solo mediante reuniones, pueden planificar actividades diarias en las cuales
se haga evidente la produccion intelectual de los participantes.

Por otra parte, es competencia compartida del gerente y el supervisor
empresarial evaluar las destrezas o habilidades de cada uno de los empleados
que laboran en la empresa, a fin de apreciar en qué actividad podrian ser mas
productivos, es por ello que Andar y Aguilar (2007) enumeran las principales
cualidades personales que propician el trabajo en equipo de la siguiente

manera:

Toda persona que pertenezca a una organizacion o institucion
cualquiera sea su indole debe poseer una serie de caracteristicas
para ser productivo en un equipo de trabajo y estas son; saber
escuchar, conocer y ubicar el lenguaje verbal y corporal, preguntar,
resumir, ser flexible, asertivo, proactivo y estar dispuesto a aceptar
criticas(p.17).

En correspondencia con lo sefialado por el autor, es preciso aclarar que
el escuchar no solo se refiere a permitir que las palabras de otro sean captadas
por el sentido auditivo, sino que se refiere a que el sujeto debe tomar
conciencia de los sentimientos que acompafian esas ideas para no herir
susceptibilidades personales, es decir, hablar con prudencia.

Asimismo, las cualidades de asertividad y flexibilidad, favorecen la
imagen de quien interviene y le califica de antemano como lider, pues son
éstas las caracteristicas que principalmente le definen. No obstante, el hecho
de que los sujetos que interactian en los equipos de trabajo desarrollen o
posean éstas cualidades no se asegura el éxito de los mismos.

Lo anteriormente descrito, permite visualizar ciertas debilidades
presentadas en el plantel objeto de estudio, puesto que en ocasiones se
realiza trabajo grupal donde cada uno de los individuos trabaja de forma
independiente en pro de su propio beneficio, evaluar lo perjudicial que puede

ser ese comportamiento para los demas empleados de la empresa.
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2.2.2. Toma de Decisiones

Todo gerente, por definicidn, es tomador de decisiones. Uno de los roles
gue tiene es precisamente tomar una serie de decisiones grandes y pequefias.
Tomar la decision correcta es la ambicion de quienes practican cada vez la
gerencia. Hacerla requiere contar con un profundo conocimiento y una amplia

experiencia en el tema. Para Chiavenato (2006) una decision

Es un juicio o seleccion entre dos 0 mas alternativas que ocurre en
numerosas Yy diversas situaciones de la vida”. Esto implica por lo
menos “definir el propdésito, listar las opciones disponibles, evaluar
las opciones, escoger entre las opciones disponibles y convertir la
opcion seleccionada en accién (p.234).

En atencién a lo antes planteado, se entiende claramente que existe un
sinnumero de decisiones que no solo se deben tomar sino que es necesario
llevarlas a la accion, y, por supuesto, reflexionar sobre su ejecucion y los
resultados con el fin de prever situaciones que ameriten el conocimiento de
saber el tipo de decisiones y los procedimientos utilizados para enfrentar el
evento. Lo que pudiera complicar una buena decision es en la forma de
interactuar con los colaboradores porque: el comportamiento, las actitudes y
las expectativas de cada miembro de un grupo, son complejas de entender y

alinear a los propésitos de la organizacién. Como sefiala Drucker (2001):

El tomar decisiones se enfoca a un elemento substancialmente
elemental en todo organismo socioeconémico: su personal.
Efectivamente, la toma de decision de un lider no solamente se
encamina a la situacion de estrategias competitivas, sino que
también al ambiente interno de la empresa, y que es ahi donde
primeramente debe tomar un especial cuidado (p.180).

Parafraseando a este autor, se tiene que considerar que cada persona

es un mundo, con capacidades, perspectivas y tendencias diferentes; y si el
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deseo es que apoyen al logro de resultados favorables se debe comenzar con
saber tomar decisiones en torno a sus actividades que deberan desarrollar
dentro de la empresa. Para esto, es necesario fundamentalmente: Conocerlos,
Identificar sus verdaderas habilidades, Saber comprender sus inquietudes y
sus perspectivas. Con esto, se podra tener una certeza en lo que hay que
habilitarlo, capacitarlo y alinearlo para tener plena confianza en que ayudara
en la ejecucion de la decision tomada.

Como lo estima Drucker (2001), “Uno de los papeles del lider es saber
tomar decisiones correctas que involucren a todo su personal, puesto que es
de todos, la tarea de obtener resultados favorables” (p.183). Para esto, el lider
debera de tener bases sélidas que fortalezcan sus decisiones, apoyandose de
gente que realmente tengan un buen desempefio profesional dentro de la
empresa. Por lo que es necesario estar en constante comunicacion
interpersonal; ya que de ahi se obtendr4& mejor informacion y se podré
disminuir el riesgo de un mal resultado. Por lo tanto, la toma de decisiones es
importante y mas aun, cuando se trata de las personas que dentro de la
empresa ayudaran al logro de objetivos.

En tal sentido, Gonzalez (2002) define la toma de decisiones como “la
consideracion y eleccidon consciente de un curso de accidén entre dos 0 mas
alternativas disponibles para obtener un resultado deseado” (p.62), partiendo
de la anterior premisa, para tomar una decision, no importa su naturaleza, es
necesario conocer, comprender, analizar un problema, para asi poder darle

solucién.

2.2.2.1. Procesos administrativos

La Administracion es el proceso que se lleva a cabo para combinar los
recursos materiales con los conocimientos y habilidades de los integrantes de
la organizacion a fin de alcanzar los objetivos que dan sentido de existencia a
la misma. Este proceso implica la ejecucion de acciones para dirigir los

esfuerzos del colectivo en pro de los objetivos propuestos garantizando un uso
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racional y efectivo de los recursos disponibles, lo que incluye las competencias
de sus miembros.

Para tratar la gestion administrativa, se requiere conocimientos sobre la
gestion de procesos, para ello se cita a Bravo, (2009), quien refiere: “La gestion
de procesos es una forma sistémica de identificar, comprender aumentar el
valor agregado de los procesos de la empresa para cumplir con la estrategia
del negocio y elevar el nivel de satisfaccion de los clientes” (p.21). Esta gestion
permite una vision integral, mas alla de un conjunto de actividades, un proceso
el cual ayuda a entender la globalidad de la tarea que se desempefie, en busca
de la calidad social y mayor productividad de toda empresa. De acuerdo con

Munch (2006), proceso administrativo se constituye en :

El conjunto de etapas o fases sucesivas a través de las cuales se
efectla la administracion forman un proceso integral, se le conoce
como proceso administrativo, este es una metodologia basica que
permite al administrador, gerente, ejecutivo, empresario o cualquier
persona manejar eficazmente una organizacion, ademas de
proporcionarle los fundamentos para aplicar otro enfoque o estilo
de gestion (p.24).

Es evidente que dentro de estas etapas se encuentra inmersa la gestion
administrativa, llevada a cabo por el gerente o directivo con su equipo de
trabajo, donde se analiza como se organizan y emplean los recursos del grupo
social para lograr la mayor eficiencia y alcanzar los objetivos, por medio de los

procesos administrativos, los cuales seran descritos a continuacion.

2.2.2.1.1. Planificacion. Toda empresa obtiene el éxito administrativo
dependiendo de la determinacion exacta de los resultados que se pretenden
alcanzar. De acuerdo con  Bonald y col. (2007), “Planificar es el proceso
consciente de seleccionar y desarrollar el mejor curso de accion para alcanzar
un objetivo. Es de donde emanan las futuras acciones gerenciales. Seleccién

de misiones y objetivos, asi como de la acciones para cumplirlas” (p.66).
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Esto implica que toma de decision, donde se plantean los objetivos de la
organizacion, las mejores estrategias para lograr este objetivo y las metas
individuales, por tanto, al hacer uso de la planificacion se le facilita el
aprovechamiento de recursos disponibles en el recinto laboral, es decir, se
analiza el entorno para prever el escenario a futuro, los riesgos y las
oportunidades, los recursos, alternativas necesarias para alcanzar los
resultados propuestos, al tiempo que facilita el proceso de toma de decisiones

asertivas: Munch (2006) sefala:

Mediante la planeacion se responde a las preguntas ¢Qué
queremos? ¢Quiénes somos? ¢Hacia donde nos dirigimos? Y
¢,Como debemos hacerlo?. De esta forma con la planeacion se
promueve la eficiencia, se optimizan recursos, se reducen costos y
se incrementa la productividad de la empresa al establecer
claramente los resultados que se pretenden alcanzar y minimizar
los riesgos con bases objetivas para prever y cambiar el futuro

(p.47).

De acuerdo con este autor, la promociéon de la planificacion permite
formular estrategias de accién para minimizar los nudos criticos presentes en
la empresa, al tiempo que evita la improvisacion y se determina la realidad de
la organizacion de forma diagnostica, que llevan a la toma de decisiones
asertivas en beneficio de la consecucion de mayor productividad. De acuerdo
con el nivel jerarquico en el que se realice, el &mbito de la organizacion que
abarque y el periodo de tiempo, la planificacion puede ser estratégica, tactica

u operacional, Munch (ob,cit) las describe de la siguiente manera:

Estratégica: La realizan los altos directivos, para establecer las
directrices y los planes generales de la organizacion; generalmente
es a mediano y largo plazo y abarca a toda la empresa.

Tactica: Es responsabilidad de los jefes o gerentes de area, con el
fin de lograr el plan estratégico; se refiere a un area especifica de
la organizacion y puede ser a mediano y corto plazo.
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Operacional: Es a corto plazo, depende de la planeacion tactica y
se realiza, como su nombre lo indica, en niveles de seccién u
operacion (p.46).

En correspondencia con este autor citado, el proceso administrativo en
lo que respecta a la etapa de la planeacion es esencial para no ir a la deriva y
estar encaminado hacia lo que se quiere, cuando, como y con que se lograra,
por lo que es necesario que el gerente, seleccione que tipo de planificacion le
daré mejores resultados en el tiempo estipulado.

2.2.2.1.2. Organizacién. Toda empresa debidamente organizada alcanza
generalmente asistencia masiva de los empleados a las actividades para
mejorar la convivencia laboral. La gerencia organizada realiza actividades
extra para fomentar la relacion gerente y empleado. Munch (2006), sostiene

gue la organizacion es una etapa del proceso administrativo donde:

Se disefia la estructura que permite una éptima coordinacion de los
recursos Yy actividades para alcanzar las metas establecidas en la
planeacién. Mediante la organizacién se determinan funciones y
responsabilidades y se establecen los métodos tendientes a la
simplificacion del trabajo (p.90).

Es decir se da el establecimiento de la estructura que desempefan los
individuos dentro de la organizacién para lo cual se debe plantear cuanta
centralizacidén debe existir en la organizacion, deben designarse las funciones,
quién esta mejor calificado para ocuparla y preguntarse, requiere la instituciéon

escolar instrumentar una estructura diferente.

2.2.2.1.3. Direccion. Dirigir es el proceso de instrumentar el plan y usar los
recursos organizados en operaciones reales y efectivas para lograr los

objetivos establecidos. Para Robbins (2005), “Los gerentes dirigen cuando
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motivan a sus subordinados, influyen en los individuos y los equipos mientras
hacen su trabajo, eligen el mejor canal de comunicacion o de cualquier otra
manera se ocupan del comportamiento de sus empleados” (p.8).

Esta funcion requiere que los administradores influyan en los individuos
para el cumplimiento de las metas organizacionales y grupales, donde la
persuasion es una herramienta gerencial empleada para cumplir las directrices
emanadas del gerente, de alli que la autoridad gerencial predique con el

ejemplo en el cumplimiento de sus funciones.

2.2.2.2. Clasificacion de latoma de decisiones

Actualmente en todos los &ambitos empresariales surge nuevas
estrategias gerenciales, como es el caso de la inteligencia emocional, que
actla como un instrumento que puede ayudar a mejorar el proceso de toma
de decisiones dentro de la organizacién, por lo cual, todo gerente al momento
de tomar una decisidn requiere conocer que no todas tienen la misma
complejidad ni alcance. Zeus y Skiffington (2002) las clasifican en:

De rutina: las mismas circunstancias recurrentes llevan a
seleccionar un curso de accién ya conocido. De emergencia: ante
situaciones sin precedentes, se toman decisiones en el momento,
a medida que trascurren los eventos. Pueden tomar la mayor parte
del tiempo de un gerente. Estratégicas: decidir sobre metas y
objetivos, y convertirlos en planes especificos. Es el tipo de
decisibn mas exigente, y son las tareas mas importantes de un
gerente. Operativas: incluye resolver situaciones de gente (como
contratar o despedir), por lo que requiere de un manejo muy
sensible (p.85).

Por consiguiente, se tiene que la toma de decisiones es fundamental en
el rol de un lider, el grado de complejidad puede variar dependiendo de los
asuntos que se estén tratando en la naturaleza de sus funciones. Para el
propésito de esta investigacion se definen a continuacion la toma de

decisiones de rutina, emergencia, estratégicas y operativas.



39

2.2.2.2.1. De rutina. Las decisiones rutinarias o programadas son aquellas que
se realizan de forma habitual y que, ademas, se guian por un procedimiento
ya establecido, algunos las definen como decisiones individuales en las cuales
cualquier empleado de la empresa toma en su dia a dia. El control sobre estas
decisiones es importante, porque un error repetido en el tiempo puede tener
consecuencias econdémicas para la empresa o significar la pérdida de clientes.
Diaz (2017) considera:

La accion de tomar decisiones exige hacer uso del razonamiento
individual, se exige de manera especial en los puestos directivos
de las organizaciones y en cualquiera que tenga gente a su cargo,
para dar tranquilidad y certeza en la operacion (p.102).

Tomar decisiones es imperante en la vida diaria, aun mas cuando se esta
inmerso en la mejora continua, asi que, si la persona a la que le corresponde
tomar decisiones, no las toma, alguien mas debera de tomarlas. Esto
constituye parte de las decisiones rutinarias donde en un determinado
momento cualquiera puede tomar una decision aungue no sea la mas

conveniente ni la persona indicada para hacerlo.

2.2.2.2.2. De emergencia. La Toma de Decisién en situaciones de Emergencia
es un proceso fundamental a la hora de mitigar y reducir los dafios y pérdidas
causadas en el que un decisor es el responsable de tomar la decision final.
También se conocen como decisiones de riesgo son excepcionales, puesto
que se toman solo en situaciones criticas o de crisis para la empresa. Munch
(2006) senala:

En este tipo de decisiones se conocen las restricciones y existe
informacion incompleta pero objetiva y confiable...existen cuando
dos mas factores que afectan el logro de los objetivos
especificados, y que se encuentran fuera de control el individuo que
decide, son relevantes (p.134).
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De acuerdo con este autor, este tipo de decisiones se toman a riesgo,
una mala decision en este tipo de escenario puede significar consecuencias

graves para la empresa.

2.2.2.2.3. Estratégicas. Las decisiones estratégicas son aquellas que afectan
el largo plazo, para garantizar la supervivencia y el crecimiento de la
organizacion; son decisiones trascendentales dificiles de revertir. Demandan
mayor atencion por las implicaciones que podrian tener. Requieren un gran
esfuerzo mental porque marcan el rumbo a seguir en el futuro, en razén de lo
cual el gerente aplica el dominio de su inteligencia emocional para no perder
el rumbo del proceso decisorio.

En este tipo de decisiones, Ortega (2015) sefiala: “El director debe estar
orientado hacia conocer las tendencias de su entorno, los cambios en gustos
y preferencias de sus clientes, las variables que afectan a los negocios, tanto
de caracter econdmico como politico o tecnolégico”. Estas decisiones solo

pueden ser tomadas por el alto nivel gerencial

2.2.2.2.4. Operativas. Estas decisiones estan enfocadas al corto plazo y
pueden ser modificadas con relativa facilidad. Una decision operativa
equivocada no afecta significativamente a la empresa. Para Munch (2006)
estas: “se generan en niveles operativos, se encuentran establecidas en las
politicas y los manuales, son procesos especificos de la organizacion y se

aplican mediante técnicas cualitativas y cuantitativas” (p.134).

2.3. Bases Legales

Toda investigacion requiere de un sustento legal, Palella y Martins,
(2017) se refieren a las bases legales "Como a las normativas juridicas que
sustenta el estudio desde la carta magna, las leyes organicas, las resoluciones

decretos entre otros”(p.55). De acuerdo al concepto anterior las bases legales
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son todas aquellas leyes organicas las cuales deben guardar una relacién con
la investigacion de estudio, los articulos deben ser copiados tal como son y
como ultimo objetivos parafrasearlo con la relacion que tiene con la
investigacion.

En la Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999),
dentro de sus principios fundamentales establece:

Articulo 20. “Toda persona tiene derecho al libre desenvolvimiento de su
personalidad, sin mas limitaciones que las que derivan del derecho de las
demas y del orden publico y social” (p.4).

Es decir el desarrollo de la investigacion se encuentra enmarcado en la
CRBV, ya que es una actividad educativa, que fomenta la creatividad, el
aprendizaje, la documentacion, interpretacion, desarrollo de hipdétesis,
creacién de nuevos modelos de pensar en base a una situaciéon, ademas de
ser un derecho estipulado en la misma ley, sin alterar el orden social, sino
generando desarrollo a la sociedad.

Articulo 102. La educacion es un derecho humano y un deber social
fundamental, es democratica, gratuita y obligatoria. El Estado la
asumira como funcién indeclinable y de maximo interés en todos
sus niveles y modalidades, y como instrumento del conocimiento
cientifico, humanistico y tecnoldgico al servicio de la sociedad. La
educacién es un servicio publico y estd fundamentada en el respeto
a todas las corrientes del pensamiento, con la finalidad de
desarrollar el potencial creativo 66 de cada ser humano y el pleno
ejercicio de su personalidad en una sociedad democratica basada
en la valoracion ética del trabajo y en la participacion activa,
consciente y solidaria en los procesos de transformacion social
consustanciados con los valores de la identidad nacional, y con una
vision latinoamericana y universal. El Estado, con la participacion
de las familias y la sociedad, promovera el proceso de educacion
ciudadana de acuerdo con los principios contenidos de esta
Constitucion y en la ley (p.22).

Este antecedente es traido a referencia porque mediante la debida
preparacion académica se desarrolla el potencial creativo que permite a

aguellas personas que ejercen el rol de directivos y gerentes puedan tener el
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conocimiento necesario para tomar decisiones, en determinados momentos,

que vayan en beneficio de la institucion.

2.4, Definicién de Términos Basicos

Antropologia: el concepto de antropologia hace alusion a una ciencia
social que intenta estudiar a los seres humanos desde un punto de vista social,
biolégico y humanista, de manera integral. El origen de la palabra es griego,
por un lado “anthropos”, que quiere decir hombre y por otro “logos”, que quiere
decir conocimiento.

Aprovisionamiento: es la accion de obtener provisiones (bienes y
servicios) para una necesidad determinada. En las empresas, el area de
aprovisionamiento es una de las mas importantes, pues se encarga de la
compra de bienes y servicios destinados al consumo interno para la propia
produccion de la empresa, 0 para su compraventa.

Descriptiva: describen los datos y este debe tener un impacto en las
vidas de la gente que le rodea. Para la Real Academia Espafiola la definicion
es “que describe”. Entendiendo por describir “representar o detallar el aspecto
de alguien o algo por medio del lenguaje”; “moverse a lo largo de una linea”.

Educacién: Accién y efecto de educar, formacion académica, con miras
a la preparacion educativa de un individuo.

Emocién: es un estado afectivo que experimentamos, una reaccion
subjetiva al ambiente que viene acompafiada de cambios organicos
(fisioldgicos y endocrinos) de origen innato, influidos por la experiencia.

Empatia: el término empatia hace referencia a la capacidad que tiene
una persona de percibir los sentimientos de otra y generar un tipo de conexion.
La empatia es un tipo de sentimiento que se genera entre dos 0 mas personas.
Este hace que cada una de ellas pueda llegar a entender lo que quiere
expresar la otra, por es comun escuchar la frase “tengo mucha empatia hacia

esa persona” o “terminaron por su falta de empatia”
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Empiricamente: el conocimiento empirico es aquel basado en la
experiencia, en ultimo término, en la percepcién, pues nos dice qué es lo que
existe y cuales son sus caracteristicas, pero no nos dice que algo deba ser
necesariamente asi y no de otra forma; tampoco nos da una verdad 70
universal. Consiste en todo lo que se sabe y que es repetido continuamente
teniendo o sin tener un conocimiento cientifico.

Gerencia educacional: Gestion propia del director escolar.

Gestion: Actividades coordinadas para dirigir y controlar una
organizacion.

Inteligencia Emocional: Es la capacidad que tiene un individuo de
manejar sus emociones internas y las relaciones con los demas.

La administracidén es una ciencia inexacta por lo que la gerencia rara
vez puede percibir un resultado con absoluta certeza. Se debe tomar en cuenta
y analizar los aspectos politicos, econdmicos, sociales, tecnolégicos vy
ecologicos, realizar planes estratégicos y estudios de mercado

La probabilidad es una herramienta que ayuda para la toma de
decisiones porque proporciona una forma de medir, expresas y analizar las
incertidumbres asociadas con eventos futuros de razones entre el nimero de
casos favorables y el numero de casos posibles.

Rol gerencial: Se refiere a las practicas orientadoras que ha de realizar
un gerente en su afan de fortalecer la capacidad de comunicacion, asi como
los objetivos fijados en un corto plazo.

Toma de decisiones efectivas: Aquellas que obedecen a las
necesidades organizacionales, en donde el directivo conoce y aplica con
sensatez y flexibilidad las normas de funcionamiento y dinamicas de grupo,
técnicas de organizacion, creacion de estructuras, reuniones, conduccion de
equipos, toma de decisiones, manejo de conflictos, planificacion, ejecucion y

control.

2.5. Sistema de Variables
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Las variables son caracteristicas o propiedades que poseen las
personas, animales, objetos o cosas, y que pueden variar de unos a otros.
Balestrini (2008), traza que en el marco de la investigacion, la funcion de las
variables es “indicar los aspectos del problema en estudio que deben ser
tomados en consideracion; sin embargo, no es menos cierto, que esta funcion
es posible alcanzarla un mayor nivel de concrecion de las variables” (p. 102).
Es decir, consiste en la capacidad de poder medir, controlar o estudiar una
variable viene dado por el hecho de que ella varia, y esa variacion se puede
observar, medir y estudiar. Por lo tanto, es importante, antes de iniciar una
investigacion, que se sepa cuales son las variables que se desean medir y la
manera en que se hara.

En toda investigacion se hace necesario definir operacionalmente la
variable. Arias (2012), “una variable es una cualidad magnitud o cantidad que
puede sufrir cambios y que es objeto de andlisis, medicion, manipulacion o
control en una investigacion® (p.57). En este caso especifico las variables a
estudiar son: Inteligencia emocional y Toma de Decisiones.

Un sistema de variables consiste, por lo tanto, en una serie de
caracteristicas por estudiar, definidas de manera operacional, es decir, en
funcién de sus indicadores o unidades de medida” (p. 32). Lo expresado
significa, que el manejo apropiado de las variables precisa los aspectos y
elementos que se quieren conocer, cuantificar y registrar con el fin de llegar a
conclusiones. El sistema de variables, es menester valerse de la definicion
conceptual y operacional de aquellas, es decir, de las dimensiones y los

indicadores de cada una.
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Objetivo General: Determinar inteligencia emocional como alternativa transformadora en la toma de decisiones efectivas en Hernandez

Servicio Médico Integral F.P, municipio Obispos, estado Barinas

Variables Concepto Dimensiones Indicadores item
Inteligencia Emocional Es la capacidad de reconocer nuestros propios Autorregulacion 1,2
sentimientos y los de los demas, a través de la | Emocion Humana | Automotivacion 3,4
automotivacion y el buen manejo de nuestras Comunicacion Asertiva 5,6
emociones y nuestras relaciones. | Actitudes Sociales | Manejo de Conflictos 7,8
Goleman(1998) del Gerente | Relaciones Interpersonales | 9,10
Empresarial
Trabajo en equipo 11,12
Toma de Decisiones | Es el proceso de analisis y escogencia entre | Procesos Planificacion. 13,14
Efectivas diversas alternativas, para determinar un curso a | Administrativos Organizacion. 15,16
seguir. Chiavenato(2007) Direccion. 17,18
De rutina. 19,20
Clasificacion de la | De emergencia 21,22
toma de decisiones | Estratégicas 23,24
Operativas. 25,26

Fuente: Fandifio 2022
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CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO

En este apartado se describe la naturaleza de la investigacion, disefio de
la investigacion, poblacion y muestra, técnica de recoleccion de datos,
instrumento de recolecciébn de datos, técnica de analisis de datos y
procedimiento de recoleccién de datos. En este contexto, Palella y Martins
(2017), al referirse sobre metodologia expresan: "método es el conjunto de
procedimientos que se sigue en las ciencias para hallar la verdad” (p.83). En
este sentido, el marco metodoldgico, dentro de la investigacion constituye la
médula fundamental dentro de la misma, porque define los pasos a seguir,
teniendo en cuenta la metodologia adecuada acorde con los objetivos
planteados en la investigacion. En esta oportunidad se define la naturaleza,
tipo y disefio de investigacion, poblacién y muestra, técnicas e instrumentos
de recoleccién de informacién, validez y confiabilidad del instrumento, y

técnicas de andlisis de datos.

3.1. Naturaleza de la Investigacion

Es necesario que los casos en estudio, las relaciones que se establecen
entre estos, los resultados obtenidos, asi como los nuevos conocimientos,
reunan condiciones de obijetividad, fiabilidad y validez, por lo tanto es preciso
establecer los procedimientos de orden metodologico. En consecuencia, la
investigacion esta apoyada por el modelo cuantitativo, que segun Arias (2012),
establece que éste “es un nivel de investigacion referido al grado y profundidad
qgue aborda un fenébmeno u objetivo de estudio para medirlo de acuerdo al
enfoque utilizado por el investigador™ (p.21).

Considerando la medicion cuantitativa de las variables que se
establecieron a partir de la tematica y la variable se expresa en valores o datos

numeéricos que pueden ser cuantificados, es decir, es medible, para ser
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posteriormente analizados y representados en forma verbal, comparando con

la teoria que da sustento a la investigacion.

3.2. Tipo y Disefio de la Investigacion

3.2.1. Tipo. Este es uno de los aspectos elementales en toda indagacion, el
investigador decide sobre el estudio que va a realizar, tomando en cuenta la
coherencia, secuenciay sentido a todas las acciones que realizara para buscar
respuesta al problema planteado; es decir que se indica los procedimientos a
seguir para garantizar la realizacion de la indagacion.

La misma estd enmarcada dentro del método de investigacion
descriptivo, al respecto Chavez (2006), expresa que, “son las que se orientan
a recolectar informacion relacionada con el estado real de las personas,
objetos, situaciones o fenomenos” (p.135). Por consiguiente, este tipo de
investigaciéon permitird llevar a cabo una descripcion de la situacién y
caracterizacion de las variables, para su posterior andlisis sobre los datos

obtenidos referentes a cada una de dichas variables de estudio.

3.2.2. Disefio. En cuanto al disefio, la presente investigacién, se ubica en el
disefio de campo, apoyado en el tipo descriptivo y documental. En lo que
respecta a la investigacion de campo, segun la Universidad Fermin Toro

(2016), refiere que:

Se entiende por investigacion de campo, el andlisis sistemético de
problemas tomados de la realidad, con el propésito bien sea de
describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores
constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su
ocurrencia, haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera
de los paradigmas de investigacion conocidos o en desarrollo (p.
30).

Es decir, la aplicacion de disefio de campo, permitié observar y recopilar

informacion valiosa que fortalecié cada una de las variables que se estudiaron;
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recopilando la informacién de la fuente primaria, que para los efectos son los
empleados de la institucion en cuestion. Dentro del disefio de campo, y en
relacion a la clasificacion que se ha dado a este estudio, es no experimental,
en vista que no se emplean hipétesis, sino que se parte del objetivo general.
Es decir, que permite establecer las caracteristicas de las variables, de manera
independiente, resaltantes de los sujetos que conforman el estudio.
Asimismo, el estudio se apoya en la investigacion descriptiva, de alli que,
los datos se obtendran directamente de la realidad objeto de estudio, los
cuales seran descritos sistematicamente con la finalidad de destacar los

elementos importantes de la investigacion.

3.3. Poblacion y Muestra

3.3.1. Poblacion. El universo de la investigacion constituye la poblacion para
llevar a cabo el estudio, segun Balestrini (2008), “es todos los elementos,
gente, acontecimiento, situaciones que constituye el centro, sujeto u objeto de
la investigacion” (p.18). Tomando en consideracion lo precedente, la poblacién
constituye el centro de la misma y de ella se extrae la muestra requerida para
su respectiva recaudacion de los datos. Dependiendo del tamafio de las
caracteristicas propias de la poblacion, se obtiene la representatividad para la
realizacion del diagnadstico.

Al respecto para la presente investigacion la poblacion considerada esta
conformada por veinte (20) empleados de la empresa. Dando respuesta al
instrumento de recoleccion de datos, emitiendo sus opiniones para sustentar

la problemética y establecer la realizacion de la investigacion.

3.3.2. Muestra. Segun, Arias (2012), “La muestra es un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacién accesible.” (p.83). Cuando
se toma una muestra, esta es la que mide pero los resultados se generalizan
sobre la respectiva poblacion, por lo tanto la validez de la generalizacién

depende de la validez y tamafo de la muestra. Es decir que a partir de los
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resultados obtenidos se concluye con respecto a la totalidad de la poblacion.
En ese sentido, se considera que la muestra, por su caracter finito, es igual a
la poblacion, es decir se hara un estudio con poblacién censal en el contexto

indicado.

3.4. Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos

Una vez seleccionado el disefio de investigacion apropiado y la muestra
adecuada de acuerdo al problema de estudio, la siguiente etapa es la
recoleccion de datos, pertinentes sobre las variables involucradas en la
investigacion. Palella y Martins (2017), expresan que las técnicas: “son las
distintas formas o maneras de obtener informacion”(p.120). De alli que, se
procede a consultar informacion aplicando la observacion, y la encuesta.

El instrumento para Palella y Martins (ob.cit) “es en principio, cualquier
recurso del cual pueda valerse el investigador para acercarse a los fenomenos
y extraer de ellos la informacion”(p.131). En esta oportunidad, se empled como
instrumento el cuestionario.

Por otro lado, para la recoleccién de datos con base a los objetivos
propuestos se empled la técnica de encuesta. Segun Arias (2012), la define
“como una técnica que pretende obtener informacion que suministra un grupo
0 muestra de sujetos acerca de si mismo o en relacibn con un tema en
particular®. (p.72). En funcién de lo planteado anteriormente, fue aplicada a los
sujetos de la muestra.

La aplicacion de esta técnica se realiz6 mediante un cuestionario tipo
encuesta con veintiséis (26) preguntas, las cuales fueron respondidas de
manera escrita por los encuestados, para obtener datos relacionados con el
estudio y asi determinar aspectos afines con descripcion de teorias. Por tanto,
el cuestionario permitid6 medir las variables que se tomaron en cuenta en la
investigacién. Cabe destacar, que, a los items se les agregd como alternativas
de respuesta la escala: siempre, casi siempre, indeciso, casi nunca y nunca,

con una ponderacion de 5, 4, 3, 2,1, respectivamente, de las que cada sujeto
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tomo una por cada item, y que las mimas fueron procesadas y graficadas en

la investigacion.

3.5. Validez y Confiabilidad del instrumento

3.5.1. Validez. Una vez que se construido el instrumento se comprobo la
funcion y habilidad del mismo, sometiéndose a una prueba de validez. Sabino
(2002) plantea que “la validez del instrumento se refiere a la relacion que existe
entre lo que éste mide y lo que realmente se quiere medir”. (p.115). Es decir,
la validez, es la exactitud de lo que se desea medir con el instrumento.

Para la indagacion se empleé la validez de contenido, que segun el
mismo autor, determina hasta donde los items de un instrumento son
representativos de las variables que se mediran; asi, se verificara que el
instrumento contenga todas las dimensiones, indicadores y variables
reflejadas en la operacionalizacién de variables. El cuestionario que se utilizé
en esta oportunidad consta de una serie de items derivados de los indicadores
de la operacionalizacion de la variable.

La validacion del instrumento se realiz6 mediante el juicio de expertos,
caracterizado por Orozco (2007), como “la revision exhaustiva del instrumento
de investigacion antes de ser aplicado, con la finalidad de evitar errores. La
misma es realizada por un panel de especialistas conocedores del temay con
experiencia en el area de la metodologia de la investigacion” (p.27). La solicitud
de las opiniones de los expertos, fueron enviadas, acompafnadas de los objetivos
de la investigacion, el instrumento de recoleccion de datos, las instrucciones de
validez, el formato de validez y el acta para tal fin. Una vez validado los

instrumentos, se consideraron las observaciones establecidas por los expertos.

3.5.2. Confiabilidad. La confiabilidad permitié la evaluacion de la aplicacion del
instrumento. Al respecto, Orozco (ob.cit.), manifiesta que “implica las

cualidades de estabilidad, consistencia y exactitud, tanto de los instrumentos
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como de los datos y las técnicas de investigacion” (p.40) es decir, llevd a
visualizar la pertinencia y seguridad de ser suministrada para recabar la
informacion necesaria en el diagndstico.

En lo que respecta a la confianza que debe tener el instrumento para su
aplicacion, Palella y Martins (2017), define la confiabilidad “como la ausencia
de error aleatorio en un instrumento de recoleccién de datos” (p.176). En este
caso, se definira si el instrumento presenta poco error, a partir del calculo de
la confiabilidad. En ese sentido, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010),
manifiestan que “la confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al
grado en el cual su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce
iguales resultados” (p.142). En conclusién, el instrumento se aplicO a una
prueba piloto de diez (10) personas con caracteristicas similares a los que
conformaran la muestra, siendo extraidos de la poblacién que se establecio.

Estando la encuesta estructurada por items y con varias alternativas de
respuesta, siendo las mismas para todos los items, con el cuestionario de
escalamiento, se efectuaron los célculos con la formula del coeficiente de Alfa
de Cronbach. La prueba estadistica Alpha de Cronbach, segun Palella y
Martins (2010), sefialan que es una técnica que permitird medir la confiabilidad
a partir de la consistencia interna de los items. Por lo tanto, se procedera con

la aplicacion de la férmula siguiente:

Dénde:
a = Coeficiente de confiabilidad de Cronbach.
K=NuUmeros de items de la escala

Si2 = Varianza del Instrumento
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2 Si? = Sumatoria de la Varianza del Instrumento
2St? = Varianza de la suma de los items

El calculo de la confiabilidad, debe producir un valor que oscile entre 0 y
1, considerando su aproximacion a uno (1) es muy confiable, si es hacia cero

(0) es nula, por eso Palella y Martins (2017), dicen que Alfa que Cronbach:

Mide la confiabilidad a partir de la consistencia interna de los items,
entendiendo por tal el grado en que los items de una escala se
correlacionan entre si... El alfa de Cronbach variaentre 0y 1 (0 es
ausencia total de consistenciay 1 es consistencia perfecta) (p.169).

Los resultados obtenidos de la operatividad del coeficiente del Alfa de
Cronbach sefalaran que si los mismos se aproximan mas al uno (1), el
instrumento técnicamente sera muy confiable, en caso opuesto, que se tienda
hacia cero (0) sera muy baja y habra que reestructurarlo. Palella y Martins
(ob.cit.), para la determinacion del error o no, establecen como criterios de

confiabilidad los siguientes rangos, presentados a continuacion:

Rango Confiabilidad (Dimensién)
0,81-1 Muy alta
0,61 -0,80 Alta
0,41 -0,60 Media*
0,21-0,40 Baja*
0-0,20 Muy baja*

*Se sugiere repetir la validacion del instrumento puesto que es
recomendable que el resultado sea mayor o igual a 0,61.

Nota. Datos tomados de «Metodologia de la Investigacion Cuantitativa» por S.
Palella y F. Martins (2010, p.181).

Aplicada la encuesta a diez (10) sujetos, que no pertenezcan a la
muestra. Se administraran los datos recopilados en el formato Excel, bajo la
plataforma de Windows Xp, introduciendo la informacion para obtener un dato
relacionado o entre los rangos que se establezcan anteriormente, para lo cual
se verificara la confiabilidad. En el caso que compete el instrumento resultd

altamente confiable con un resultado de 0,95.
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3.6. Procesamiento y Anélisis de los Datos

En este punto se describen las distintas operaciones a las que se
sometieron los datos obtenidos; los cuales se clasifican, registran y tabulan,
en cuadros y gréaficos. En lo referente al andlisis, se definen las técnicas l6gicas
induccion, deduccion, analisis, sintesis y o0 estadisticas descriptivas,
empleadas para descifrar lo que revelen los datos que se recogieron. En tal

sentido, Palella y Martins (ob.cit.), consideran que

una vez concluido el proceso de recaudacion de informacién, se
tiene un conjunto de datos los que son necesario tabular o
sintetizar; es decir, reunirla, clasificarla, organizarla y presentarla
en cuadros estadisticos graficas o relaciones de datos, con la
finalidad de facilitar su analisis e interpretacion (p.184).

Es por ello que, se deben presentar estadisticamente, para asi realizar
con mayor facilidad la interpretacién y analisis de la informacién obtenida. En
torno a lo establecido, estos se presentaran en cuadros de distribucion de

frecuencia con sus respectivos porcentajes.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Tabla 2

Indicador autorregulacién

1-La autorregulacion de 10 50 5 25 5 25 0 O 0O O
emociones caracteriza

el accionar de los

gerentes de la empresa

2-La ira propicia 10 50 10 50 0 O O O 0O O
diferencias en la

interaccibn gerente -

empleado.

Fuente: Resultados del Instrumento Aplicado (2022)

50%

40%

30%

20%

10%

0% 0% NO 0,
a A ;

SIEMPRE CASI INDECISO CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA

0%

EITEM1 = TEM?2

Grafico 1. Representacién grafica de los resultados de items 1,2
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Los resultados se evidencian favorables en este apartado, dado que en el item
1, el 50% de la poblacién encuestada dieron su respuesta con un Siempre, la
autorregulacion de emociones caracteriza el accionar de los gerentes de la
empresa, otro 25% selecciono el criterio Casi siempre y el 25% restante se inclind
por la opcion Indeciso. De igual manera, en el item 2, ante la interrogante expuesta
se evidencian resultados favorables en razén que el 50% de la poblacion a la cual
se le aplicd el instrumento eligieron la alternativa Siempre y Casi siempre

respectivamente.

Estas respuestas revelan que la autorregulacion se encuentra presente tal
como lo indican Vallés y Vallés (2003) cuando exponen un modelo de
autorregulacion emocional que se centra en “el control, anticipacion y exploraciéon
de la homeostasis emocional, por cuanto aqui el mayor porcentaje obtenido en 50%
y 50% de Siempre, lo cual indica la importancia de autorregular las emociones,
manejando sobre todo las manifestaciones de ira, caso que se lleva en esta
empresa demostrando sentido humanitario entre los gerentes y personal, aunque
surgen algunos fotos de descontrol en algunas oportunidades, segun respuestas

emitidas.

Tabla 3.

Indicador Automotivacion

fx % fx % fx % fx % fx %

3-Una actitud positiva permite

superar los obstaculos 10 50 10 50 O 0 0O 0O 0 O
presentados para lograr los

objetivos empresariales.

4-EI  entusiasmo en la 5 25 5 25 5 25 5 25 0 O
bdsqueda de soluciones a
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problemas laborales le permite
sentirse pleno en su vocacion.
Fuente: Resultados del Instrumento Aplicado (2022)

50% 50%
50%
40%
30% 5% 5% 25% 25%
20%
10% No, N2 0% 02
0%
SIEMPRE CASI INDECISO CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA

TEM3 ©ITEM4

Grafico 2. Representacion gréfica de los resultados de items 3,4

En el item 3, la muestra a la cual se le aplicé el instrumento, escogieron la
opcion de respuestas Siempre y Casi siempre, en un 50% respectivamente,
considerando que una actitud positiva permite superar los obstaculos presentados
para lograr los objetivos empresariales. De igual manera, en el item 4, los
consultados eligieron las alternativa de respuestas Siempre, Casi siempre, Indeciso
y Casi nunca, en un 25%, evidenciandose en esta respuesta que las opiniones estan
distribuidas en percepcién que el entusiasmo en la blsqueda de soluciones a
problemas laborales le permite sentirse pleno en su vocacion.

Estas respuestas son favorables a lo establecido por Morén (2014) cuando
plantea que la automotivacion refiere a la aptitud de la inteligencia emocional que
Nos permite encontrar energias para superar un contratiempo y seguir adelante, en
esta oportunidad se toma esta actitud en determinadas circunstancias, lo cual puede
mejorar por cuanto se esta consciente que los obstaculos pueden superarse con

una actitud positiva que permita afianzar y controlar la emocion humana, aplicando
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la inteligencia emcional mejorar la convivencia y desempefio en la Hernandez

Servicio Médico Integral F.P, municipio Obispos, estado Barinas.

Tabla 4
Comunicacion Asertiva

5-El dialogo pacifico ante
situaciones dificiles, es

empleados con sus jefes
inmediatos.

una caracteristica
distintiva de los gerentes
6-La comunicacién
asertiva es una
herramienta estratégica 0O 0O O O 5 25 10 50 5 25
utilizada por los

Fuente: Resultados del Instrumento Aplicado (2022)

50%

50%

40%

30%

25% 25%

0% 0%

20% d
10% d
A
0%
SIEMPRE CASI
SIEMPRE

INDECISO

CASI

NUNCA

HITEMS5 ©ITEM6

NUNCA

Gréfico 3. Representacion gréafica de los resultados de items 5,6
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Respecto al indicador comunicacion asertiva, en el item 5, los enuestados en
un 50%, creen que el didlogo pacifico ante situaciones dificiles, es una caracteristica
distintiva de los gerentes, otro 25% se encuentra Indeciso y el 25% restante,
eligieron la opcidon Nunca. Asi mismo, en el item 6, a través de los resultados de la
muestra se puede concluir que un 50% de la poblacién encuestada se encuentra
Indeciso, respecto a la idea que la comunicacion asertiva es una herramienta
estratégica utilizada por los empleados con sus jefes inmediatos, un 25% creen que
Casi siempre y en contraposicion otro 25% creen que Casi nunca.

Estas respuestas obtenidas son desfavorables a los planteamientos de Tardif
(2009) quien considera la comunicacion asertiva como la forma idénea de interactuar
en aquellos momentos en que las relaciones entre los humanos representan un reto,
tanto para quien envia un mensaje como al receptor, pudiendo llegar a incomodarlo,
en esta oportunidad la comunicacién es la causas mas comunes de conflictos
institucionales son fallas de comunicacion de empleado a jefe la cual es
escasamente empleada, necesitandose mejorar la asertividad como rasgo de la

personalidad cuyo cimiento se halla en los valores humanos.

Tabla 5

Indicador Manejo de Conflictos

fx % fx % fx % fx % fx %
5 25 5 25 5 25 5 25 0
0 0

0O O 5 25 5 25 10 &0
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Fuente: Resultados del Instrumento Aplicado (2022)

50% _—
40% _——
30% 25% 25% 25% 25% Z% |
20%
10% 0, 0, Y N0,
o% ==
SIEMPRE CASI INDECISO CASI NUNCA

SIEMPRE NUNCA

HITEM7 = (TEMS8

Grafico 4. Representacién grafica de los resultados de items 7,8

En la tabla 5, en el item 7, el 25% de la poblacion encuestada selecciono los
criterios de respuesta Siempre, Casi siempre, Indeciso y Casi nunca
respectivamente, utilizan la mediacion como via para la resolucion de conflictos
laborales. De igual manera, en el item 8, al consultar a la poblacion en estudio
respecto a: se aprecian actitudes agresivas de los empleados al recibir llamados de
atencion en publico por los gerentes, aqui el mayor porcentaje de respuesta se
concentro en Nunca , con un 50%, otro 25% eligi6 las alternativas Indeciso y Casi
nunca.

Las respuestas emitidas en este indicador, permiten inferir que el manejo de
conflictos se lleva segun lo postula Perdomo (2007) cuando manifieta que el gerente
empresarial es nada menos que la cara de la organizacion y por tal razén es
imperativo que demuestre sus capacidades de cara a los conflictos en cuyo caso la
asertividad para tomar decisiones es fundamental, es preciso que el gerente
muestre realmente interesado en resolver la problematica y ofertar soluciones que
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beneficien a todos, en el caso de estudio, la poblacion afectada en su mayor
porcentaje considera que se esta llevando una gerencia donde los jefes intentan
manejar los conflictos de forma adecuada de acuerdo a sus conocimientos en la

materia.

Tabla 6
Indicador Relaciones Interpersonales

fx % fx % fx %

% fx %

fx

0O O 10 50 S5 25 5 25 O O

10 50 10 50 0O O O O O O

Fuente: Resultados del Instrumento Aplicado (2022)
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0%
SIEMPRE CASI INDECISO CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA

TEM9 = IiTEM 10

Gréfico 5. Representacion grafica de losresultados de items 9,10

Ante la interrogante expuesta en el item 9, se logré evidenciar mediante la
tabulacion de los resultados que el 50% de la poblacién encuestada considera que
Casi siempre, observan disposicion de los gerentes empresariales en fomentar la
convivencia laboral como via de mejorar las relaciones interpersonales. Por otra
parte, se puede apreciar que un 25% se encuentra Indeciso y otro 25% restante,
creen que Casi nunca, existe disposicion de los gerentes.

De igual manera, los resultados obtenidos en este item 10, demuestran que
50% de los encuestados eligen la opcion Siempre y Casi siempre, las actitudes
positivas en los trabajadores conducen al establecimiento de relaciones laborales
satisfactorias entre empleados y gerentes. Los resultados obtenidos en este
indicador se corresponde con lo postudado por
Perdomo (2007) cuando afirma que las relaciones interpersonales en el claustro
empresarial deben ser tomadas como asunto de supremo interés, sobre todo en las
relaciones que involucran al directivo con su empleado, evidenciandose asi la

posibilidad de mejorar las relaciones interpersonales

Tabla 7
Indicador Trabajo en Equipo



fx % fx %

fx % fx % fx %

10 50 10 50 0 O O O O O

0O O 10 50 5 25 5 25 0 O

Fuente: Resultados del Instrumento Aplicado (2022)
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Grafico 6. Representacion grafica de los resultados de items 11,12

Dando continuidad al analisis, en la tabla 7, Indicador Trabajo en Equipo,
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la

poblacién a la cual se le aplico el instrumento, en el item 11, seleccionaron en un

50% los criterios Siempre y Casi siempre, respectivamente, que la practica del

trabajo en equipo es determinante para lograr efectivamente los objetivos

institucionales. Por otra parte, en el item 12, eligieron en un 50% la opcion Casi
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siempre, las habilidades del gerente y empleado son engranadas para superar los
nudos criticos que se presentan en las jornadas laborales, de igual manera, otro
25% opto por el criterio Indeciso y el 25% restante eligio Casi nunca, dejando ver
gue se trabaja en equipo la mayoria de las veces.

Con estos resultados se visualiza lo planteado por Schein (2009), quien
definen al trabajo en equipo como un pequefio nimero de personas que con
conocimientos y habilidades complementarias, unen sus capacidades para lograr
determinados objetivos y realizar actividades orientadas hacia la consecucion de los
mismos, aportando cada uno su iniciativa y su esfuerzo personal. En esta
oportunidad al obtenerse los mayores porcentaje en Siempre y Casi siempre se deja
en evidencia que los encuestados conocen lo que es trabajo em equipo y lo
incorporan a sus labores, aunque persiste una minoria conflictiva que no se
concentra en el deber ser de sus obligaciones como empleado e incluso en unas
opotunidades también la gerencia se desfasa de sus obligaciones y deberes e alli
el porque del bajo porcentaje obtenido respecto a las habilidades del gerente y
empleado para superar los nudos criticos.

Cabe sefialar de acuerdo con los resultados obtenidos en este items y en items
anteriores que en el area de la salud, el trabajo se desarrolla en un entorno de
atencién complejo, el cual esta conformado por distintos elementos y actores que,
interrelacionados, permiten avanzar hacia el logro de resultados funcionales,
enfocados en la calidad y seguridad de la atencidén sanitaria, controlando las

emociones que puedan presentarse en diversas circunstancias.

Tabla 8

Indicador Planificacion
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0O 0 10 50 5 25 5 25 0 O

0O 0 15 75 5 25 0 O O O

Fuente: Resultados del Instrumento Aplicado (2022)
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Grafico 7. Representacion gréafica de los resultados de items 13,14
En relacién con la variable toma de decisiones efectivas, se tiene que en el
indicador planificacion, la poblacion a la cual se le aplico el instrumento en el item

13, constesto en un 50% Casi siempre, al hacer uso de la planificacion se le facilita
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el aprovechamiento de recursos disponibles en el recinto laboral, otro 25% eligio el
criterio de respuesta Indeciso y el 25% restante opto por responder Casi nunca.

De igual manera, en el item 14, los encuestados se inclinaron en un 75% por
la alternativa Casi siempre, consideran que al hacer uso de la planificacion se le
facilita el aprovechamiento de recursos disponibles en el recinto laboral, el 25%
restante se manifesto Indeciso.

Las respuestas obtenidas en estos items, son favorables para lo manifestado por
Munch (2006) respecto a que mediante la planeacidon se promueve la eficiencia, se
optimizan recursos, se reducen costos y se incrementa la productividad de la
empresa al establecer claramente los resultados que se pretenden alcanzar y
minimizar los riesgos con bases objetivas para prever y cambiar el futuro, lo cual en
este caso se evidencia con las respuestas emitidas donde se cree que con la

planificacion se aprovechan los recursos y al darse este aprovechamiento se

incrementa la efectividad en el desempefio laboral del personal.
Tabla 9

Indicador Organizacion

fx % fx %

fx % fx % fx %

10 50 10 50 0 O O O O O

10 50 10 50 O O O O O O

Fuente: Resultados del Instrumento Aplicado (2022)
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Gréfico 8. Representacion grafica de los resultados de items 15,16

Ante la interrogante expuesta se evidencian resultados favorables. Dado que
la gran mayoria de las personas entrevistadas opinaron en el item 15, en un 50%
gue Siempre y Casi siempre, la gerencia organiza y realiza actividades extra para
fomentar la relacion gerente y empleado. De igual manera, en el item 16, los
encuestados contestaron en un 50% Siempre y Casi siempre, respectivamente, se
observa asistencia masiva de los empleados a las actividades organizadas para
mejorar la convivencia laboral.

Aqui se observa la relacion positiva con lo expuesto por Munch (2006), cuando
sostiene que la organizacién es una etapa del proceso administrativo donde se
optimiza la coordinacién de los recursos y actividades para alcanzar las metas
establecidas en la planeacion. Mediante la organizacion se determinan funciones y
responsabilidades y se establecen los métodos tendientes a la simplificacion del
trabajo, lo cual es evidente con la asistencia del personal y la organizacién de
actividades por parte de la gerencia en la Hernandez Servicio Médico Integral F.P,

municipio Obispos.

Tabla 10
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Indicador Direccién

O 0O 5 25 5 25 5 25 5 25

% fx %

0O O 10 50 5 25 5 25 0 O

Fuente: Resultados del Instrumento Aplicado (2022)
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Gréfico 9. Representacion grafica de los resultados de items 17,18

Ante la interrogante expuesta en el iem 17, se logr6é evidenciar mediante la
tabulacion de los resultados que el 25% de la poblacién encuestada, eligio el criterio
de respuestas, Casi siempre, otro 25% opt6 por la alternativa Indeciso y el 25%
restante eligi6 Casi nunca, evidenciando un resultado totalmente dividido en
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relacion con. la persuasion es una herramienta gerencial empleada para cumplir las
directrices emanadas del gerente.

Estas respuestas obtenidas en estos items son poco favorables para la idea
de Robbins (2005), cuando sefiala que los gerentes dirigen cuando motivan a sus
subordinados, influyen en los individuos y los equipos mientras hacen su trabajo,
eligen el mejor canal de comunicacion o de cualquier otra manera se ocupan del
comportamiento de sus empleados, en esta oportunida se obvia la utilidad e
importancia de la persuacion como estrategia en el proceso de direccién llevado por
la gerencia la Hernandez Servicio Médico Integral F.P, municipio Obispos para
lograr ganarse a el personal que dirije u otros en una discusion, sin tratar de

vencerlos sino de llevarlos a tu terreno y asi alcanzar un propaosito haciendo cumplir

la decisién tomada.
Tabla 11
Indicador Decisiones de rutina

fx % fx %

Fuente: Resultados del Instrumento Aplicado (2022)
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Gréfico 10. Representacion grafica de los resultados de items 19,20.

A través de los resultados de la muestra se puede concluir que en el item 19,
un 50% de los encuestados eligieron el criterio de respuestas Siempre, y un 40%
de la poblacion encuestada, dice Casi siempre, las decisiones pueden tomarse de
forma recurrente en situaciones similares, el 10% restante, eligio la opcion Indeciso.
De igual manera, en el item 20, la poblacion a la cual se le aplicé el instrumento, en
un 50% eligio el criterio de respuestas Casi siempre, otro 15% se manifesto Indeciso
y el 35% restante, optd por la alternativa Casi nunca, la gerencia de la Hernandez
Servicio Médico Integral F.P, municipio Obispos, trata el problema como nuevo cada
vez que aparece, guidndose de un protocolo registrado para la resolucion de este
tipo de problemas.

Las respuestas obtenidas en este indicador Decisiones de rutina, Diaz (2017)
considera: “la accion de tomar decisiones exige hacer uso del razonamiento
individual, se exige de manera especial en los puestos directivos de las
organizaciones y en cualquiera que tenga gente a su cargo, para dar tranquilidad y
certeza en la operacién. En esta oportunidad se obvia esta aceveracion.

Tabla 12

Indicador Decisiones de Emergencia



fx % fx % fx % fx % fx %
O O 8 40 2 10 5 25 5 25

5 25 8 40 5 25 2 10 O O

Fuente: Resultados del Instrumento Aplicado (2022)
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Gréfico 11. Representacion grafica de los resultados de items 21,22.

En el item 21, se observa que 8 de las personas entrevistadas, representando

un 40% selecciono la opcion Casi siempre, Observa asertividad al momento de

elegir una decision en un momento crucial, asi mismo, en un 10% eligieron la opcion

Indeciso, 25% optd por el criterio de Casi nunca y Nunca, respectivamente.
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Seguidamente, en el item 22, la poblacién a la cual se le aplico el instrumento,
en un 40% manifesté Casi siempre, el gerente tiene la decision final la hora de
mitigar y reducir los dafos y pérdidas causadas por situaciones imprevistas, otro
25% respondieron Siempre e Indeciso, el 10% restante, manifestaron Casi nunca.

Las respuestas obtenidas en estos items, dejan visualizar que en opinion de
los encuestados en algunas oportunidades las decisiones que se toman en
momentos de crisis no son las mas acertadas, aunque esta situacion es poco
repetitiva. Munch (2006) en este tipo de decisiones se conocen las restricciones y
existe informacion incompleta pero objetiva y confiable...existen cuando dos mas
factores que afectan el logro de los objetivos especificados, y que se encuentran

fuera de control el individuo que decide, son relevantes.

Tabla 13
Indicador Decisiones Estrategicas

fx % fx % fx

fx %

0O 0 0 O 105 7 25 3 15

O 0O 10 50 8 40 2 10 0 O

Fuente: Resultados del Instrumento Aplicado (2022)
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Grafico 12. Representacién gréafica de los resultados de items 23,24.

En el indicador Decisiones Estrategicas, item 23 dado los resultados se puede
deducir que 10 personas representadas por el 50% seleccionaron el criterio de
respuesta Indeciso, manifestando asi no estar claros que la gerencia al momento
de tomar decisiones lo hace para obtener resultados a medio y largo plazo
empleando un gran esfuerzo mental, otro 25% consideran que Casi nunca se hace
y el 15% restante asegura que Nunca.

Asimismo, en el item 24, la poblacién a la cual se le aplico el instrumento, en
un 50% considera que Casi siempre, la gerencia medita las decisiones
suficientemente para permitir que la empresa se aproxime a sus objetivos de forma
segura, en tanto, un 40% opta por el criterio Indeciso, en tanto el 10%
restante,manifestd Casi nunca, se meditan las decisiones.

Con esta opinién suministrada en este indicador se infiere que las decisiones
estrategicas se contraponen a lo planteado por Ortega (2015) respecto a que el
director debe estar orientado hacia conocer las tendencias de su entorno, los
cambios en gustos y preferencias de sus clientes, las variables que afectan a los
negocios, tanto de caracter econdémico como politico o tecnolégico. Visto de otra
forma en la institucion de salud estudiada las decisiones requieren aplicar un poco

mas los metodos estrategicos para asi alcanzar sus propdsitos planteados.



73

Tabla 14
Indicador Decisiones Operativas

12 60 7 3 1 5 0 O

0O 0 10 50 7 35 315 0O O

Fuente: Resultados del Instrumento Aplicado (2022)
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Gréfico 13. Representacion grafica de los resultados de items 25,26.

Ya para concluir con el analisis de la variable toma de decisiones, se tiene
gque ante la interrogante expuesta se evidencian resultados favorables. Dado que la
gran mayoria de las personas entrevistadas opinaron en un 60% Casi siempre, el
gerente empresarial toma las decisiones siguiendo las normas y politicas de la
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empresa, un 35%, se encuentra Indeciso y una persona que representa el 5% de
los encuestados, manifesté Casi nunca.

En el item 26, los encuestados eligieron en un 50% el criterio de respuesta
Casi siempre, las decisiones con responsabilidad de los mandos intermedios, rara
vez compromete el futuro de la compafia, un 35% se manifiestan Indecisos y el
15% restante considera que Casi nunca. Estas respuestas dejan en evidencia que
agui se respetan la jerarquia de toma de decisiones operativas, tal como las define
Munch (2006), cuando dice que estas se generan en niveles operativos, se
encuentran establecidas en las politicas y los manuales, son procesos especificos
de la organizacion y se aplican mediante técnicas cualitativas y cuantitativas. Es
decir, que en la institucion en estudio los mandos intermedios no intervienen en las

decisiones emanadas de politicas del estado.

CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Una vez finalizado el analisis, interpretacion y discusion de los resultados
obtenidos a través del instrumento aplicado al personal que labora en la Hernandez
Servicio Médico Integral F.P, municipio Obispos, estado Barinas, e igualmente
alcanzados los objetivos planteados en la investigacion, se procede a establecer
las siguientes conclusiones:

Es posible determinar que la inteligencia emocional tiene gran repercusion al
ser empleada como alternativa transformadora en la toma de decisiones efectivas
en la Hernandez Servicio Médico Integral F.P, municipio Obispos, estado Barinas,

ello se observa con las respuestas de los items 1,2,5 donde se evidencia que la
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autorregulacion de emociones caracteriza el accionar de los gerentes de la empresa
al igual que se da la coordinacién de los recursos y actividades para alcanzar las
metas establecidas en la planeacion.

De igual manera, para poder tomar decisiones efectivas, las personas que
forman parte de una organizacion de salud, requieren y trabajar en equipo, dentro
de un marco de confianza, compromiso, respetando el orden jerarquico, sin olvidar
que el esfuerzo de todos es la responsabilidad conjunta para obtener los mejores
resultados en el plano de la salud con una buena administracion.

De igual manera se diagnostica que las actitudes basicas de la inteligencia
emocional de los gerentes que dirigen la Hernandez Servicio Médico Integral F.P,
municipio Obispos, estado Barinas, se encuentran presentes en la mayoria de sus
aspectos caracteristicos, aunque no esta demas aplicar en un mayor ambito la
inteligencia emocional, sobre todo en el manejo de la ira al momento de tomar
decisiones importantes.

Con los resultados obtenidos y la consulta tedrica realizada se pueden
describir los elementos transformadores que influyen en el manejo de la inteligencia
emocional de los gerentes y su repercusion en la toma de decisiones efectivas, tales
como autoconocimiento emocional, autocontrol emocional (o autorregulacion),
automotivacion, respeto de las emociones ajenas, relaciones interpersonales.

Se estableceque la relacion entre inteligencia emocional y la toma de
decisiones efectivas gerencial y personal adscrito a la empresa objeto de estudio,
consiste en que una vez conocidos los elementos de la inteligencia emocional,
estos requieren ser aplicados para mejorar la convivencia y tomar decisiones

efectivas.

4.2. Recomendaciones



76

Se recomienda a la directiva de Hernandez Servicio Médico Integral F.P,
municipio Obispos, estado Barinas planificar y ejecutar talleres relacionados con
inteligencia emocional, relaciones humanas y autoestima.

Se recomienda a la gerencia Hernandez Servicio Médico Integral F.P,
municipio Obispos, el reconocer que hay una relacién entre las expresiones de las
competencias emocionales de los empleados y sus decisiones, en el manejo de
conflictos institucionales, pero para entender esa relacion hay que fijarse en la toma
de decisiones como habilidad para el desarrollo de competencias emocionales.

Se recomienda a la gerencia, a tomar decisiones de forma directa en las
oportunidades que se requieran, es decir, arriesgarse con deciones de emergencia
aplicando en ello la inteligencia emocional, paro lo cual requieren documentarse
previamente.

Se recomienda a los empleados el cumplimiento a cabalidad en su jornada
diaria, resaltando el horario estipulado y el respeto a las opiniones ajenas.
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intermedios, rara vez compromete el futuro de la compafiia.
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l_ (ANEXO B - 1)
llL Universidad Nacional Experimental
De los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”
1“. Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social

Programa Estudios Avanzados
Maestria en Administracion
Mencién Gerencia General

Barinas, septiembre de 2022
ACTA DE VALIDACION

Yo, MARIA GRACIELA CANO GIL, titular de la Cédula de Identidad N°- V-
3.914.159, en mi caracter de experto en el area de: Derecho y Docencia
Universitaria, ratifico que he leido el instrumento anexo por la licenciada Autora:
Maricela Fandifio, Cédula de Identidad N°: V.- 20961378 correspondiente al
Trabajo Especial de Grado titulado: “INTELIGENCIA EMOCIONAL COMO
ALTERNATIVA TRANSFORMADORA EN LA TOMA DE DECISIONES
EFECTIVAS (Caso de estudio: Hernandez Servicio Médico Integral F.P,
municipio Obispos, estado Barinas, periodo 2021-2022)”, como requisito para
optar al titulo de: Maestria en Administracion Mencion Gerencia General,
otorgado por la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales
“Ezequiel Zamora” (UNELLEZ).

Luego de haber realizado las observaciones correspondientes considero que
el instrumento retne todos los requisitos

Cordialmente;

_E#rd et e

MSc. Maria Graciela Cano
C.I. N°: V. 3.914.159
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Universidad Nacional Experimental

De los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”
Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
Programa Estudios Avanzados
Maestria en Administracion
Mencién Gerencia General

Instrumento de Validacién

ftems Pertinente  con | Coherencia | Claridad en la | Validez Observacion
los objetivos interna redaccion S A |l

1 v v v v

2 v v v v

3 v v v v

4 v v v v

5 v v v v

6 v v v v

7 v v v v

8 v v v v

9 v v v v

10 v v v v

11 v v v v

12 v v v v

13 v v v v

14 v v v v

15 v v v v

16 v v v v

17 v v v v

18 v v v v

19 v v v v

20 v v v v

21 v v v v

22 v v v v

23 v v v v

24 v v v v

25 v v v v

26 v v v v

Observaciones: Luego de haber realizado las observaciones correspondientes considero que el

instrumento redne todos los requisitos

Leyenda: S = Suficiente; A = Aceptable, | Insuficiente

Evaluadora:

MSc. Maria Graciela Cano C.I. N° V. 3.914.159
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Firma del Evaluador

ll&_ Universidad Nacional Experimental
De los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”
Wll Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
Programa Estudios Avanzados
Maestria en Administracion
Mencion Gerencia General

Barinas, Septiembre de 2022

ACTA DE VALIDACION

Yo, DAMARY GIL PINO, titular de la Cédula de Identidad N°- V-17.522.549,
en mi caracter de experto en el area de: Msc. en Docencia Universitaria, ratifico que
he leido el instrumento anexo la licenciada MARICELA FANDINO, Cédula de
Identidad N°: V.- 20961378, correspondiente al Trabajo Especial de Grado titulado:
“INTELIGENCIA EMOCIONAL COMO ALTERNATIVA TRANSFORMADORA EN
LA TOMA DE DECISIONES EFECTIVAS (Caso de estudio: Hernandez Servicio
Médico Integral F.P, municipio Obispos, estado Barinas, periodo 2021-2022)”,
como requisito para optar al titulo de: Maestria en Administracion Mencién
Gerencia General, otorgado por la Universidad Nacional Experimental de los
Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora” (UNELLEZ).

Luego de haber realizado las observaciones correspondientes considero que
el instrumento redne todos los requisitos

Cordialmente;

Damary Gil Pino
C.I. N° V. 17.522.549
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Universidad Nacional Experimental

De los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”
Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
Programa Estudios Avanzados

Maestria en Administracion

Mencién Gerencia General

Instrumento de Validaciéon
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reline todos los requisitos.

Observaciones: Luego de haber realizado las observaciones correspondiente considero que el instrumento
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Leyenda: S = Suficiente; A = Aceptable, | Insuficiente

Evaluador: DAMARY GIL PINO C.I.N° V. 24
mﬂflﬁ'

(LI
(% 44

Firma del Evaluador

I& Universidad Nacional Experimental

-———] De los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”
Wl Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
Programa Estudios Avanzados
Maestria en Administracion
Mencion Gerencia General

Barinas, septiembre de 2022
ACTA DE VALIDACION

Yo, GLADYS S. SANTOS ORTIZ, titular de la Cédula de Identidad N° V-
9.389.682 en mi caracter de experto en el &rea de: Derecho-Docencia Universitaria,
ratifico que he leido el instrumento anexo por la licenciada Maricela Fandifio,
Cédula de ldentidad N°: V.-20.961.378, correspondiente al Trabajo Especial de
Grado titulado: “INTELIGENCIA EMOCIONAL COMO ALTERNATIVA
TRANSFORMADORA EN LA TOMA DE DECISIONES EFECTIVAS (Caso de
estudio: Hernandez Servicio Médico Integral F.P, municipio Obispos, estado
Barinas, periodo 2021-2022)”, como requisito para optar al titulo de: Maestria en
Administracion Mencion Gerencia General, otorgado por la Universidad Nacional
Experimental de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora” (UNELLEZ).

Luego de haber realizado las observaciones correspondientes considero que

el instrumento retne todos los requisitos

Cordialmente;



MSc. Gladys S. Santos Ortiz.
C.1. N°V.9.389.682
l'& Universidad Nacional Experimental
De los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”
l Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
1.. Programa Estudios Avanzados
Maestria en Administracion

Mencién Gerencia General

Acta de Validacion
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24 v v v v
25 v v 4 v
26 v v 4 v

Observaciones:

Luego de haber realizado las observaciones correspondientes considero que el

instrumento retne todos los requisitos.

Leyenda: S = Suficiente; A = Aceptable, | Insuficiente
Evaluador: MSc. Gladys S. Santos Ortiz. C.I. N° VV.9.389.682

Firma del Evaluador
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SIEMPRE 5

CASI SIEMPRE 4

INDECISO 3

CASI NUNCA 2
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CURRICULUM VITAE

DATOS PERSONALES
APELLIDOS Y NOMBRES: Rodriguez José Antonio
CEDULA DE IDENTIDAD: V-9.990.216
LUGAR DE NACIMIENTO: Barinas, 06-06-66
DIRECCION DE HABITACION: Urb. Altos de las Cardenera.
Sector los Jabillos. Calle los Olivos. N° 701-A
TELEFONO: /| 0426 - 1791232/-/02735429121/
DIRECCIONELECTRONICA: rodriguez 216j@hotmail.com
rodriquez216j@gmail.com

HISTORIAL PROFESIONAL
Postdoctoral en Educacion. Mencion: Gestion del Conocimiento. Universidad
Pedagdgica Experimental Libertador. UPEL. Venezuela Barinas. 2014
Doctor en Educacion. Mencién: Innovacion Curricular y Practica Socioeducativa.
Universidad de Cordoba Espafa UCO. Espafa 2014.
http://hdl.handle.net/10396/12022.
Diploma de Estudios Avanzados en el Area de Didactica y Organizacion Escolar.
Programa de Doctorado Innovacién Curricular y Practica Socioeducativa Conv. Univ.
Abierta de Venezuela. Univ. Cdrdoba Espafia. Lugar y fecha: Cérdoba Espafia.
Noviembre 20009.
Escolaridad en el doctorado en Innovacion Curricular y Practica Socioeducativa. Conv.
Univ. Abierta de Venezuela. Periodo Docencia: Curso:
Innovacion Comprensividad y Cambios Educativos.
Formacion Psicoeducativa del Profesorado en Violencia Escolar.
Herramientas y Procesos Metodoldgicos en la Evaluacion de Programas Educativos.
Escuela y Desigualdades Sociales.
Intervencion en Educacion Ambiental.
Investigacion e Innovacion Curriculares. Bienio: 2007 — 2008.
Periodo Investigacion: Programa: Innovacion Curricular y Practico Socioeducativa.
Linea de Investigacién: Educacion Ambiental. Tema Educacion Secundaria
Bolivariana en el Ambito “Liceo Bolivariano”. Bienio: 2007 — 2008.
Especialista en Educacion Mencion: Desarrollo Comunitario. Lugar y fecha: Barinas,
25-09 -2004. U.P.E.L - ILM.P.M.
Profesor en Educacion Integral. Mencién: Educacion Fisica, Deporte y Recreacion.
Lugar y Fecha: Barinas, 31 — 07 - 98. U.P.E.L. — .LM.P.M.
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111 INVESTIGACIONES REALIZADAS

.Evaluacion de los Valores Morales que Inciden en la Formacion Integral de los
Adolescentes, en Edades comprendidas entre 12 y 17 afios, del Liceo Bolivariano “lero
de Diciembre”. (Caso de Estudio: comunidad de la mula, municipio Barinas del Estado
Barinas) Tesis Doctoral UCO ESPANA 2011-2012.
Aproximacion de un Modelo Teorico de Participacion Social que Fortalezca la Calidad
de Vida desde el Contexto de la Educacion Venezolana. (Caso de Estudio: Liceo
Bolivariano lero de Diciembre”, comunidad la mula, municipio Barinas del Estado
Barinas). Tesis Doctoral UCO ESPANA 2009-2010.
Impacto del Curriculo en el Subsistema: Educacion Secundaria Bolivariana en el
Ambito Liceo Bolivariano. (Caso de Estudio: Parroquia Ramén Ignacio Méndez,
municipio Barinas del Estado Barinas).UCO ESPANA Estudio Avanzado. 2008-2009
.Intervencion Comunitaria para el Mejoramiento de la Seguridad Ciudadana. (Caso de
Estudio: Barrio Bello Monte, municipio Barinas del Estado Barinas)UPEL-1.M.P.M.
Especialista en Desarrollo Comunitario.2003-2004.

Participado en los V11 Juegos Estudiantiles del Sector Escolar A-26. Lugar y fecha:

31-03-2000 al 14 — 04 — 2000.

Participacion en el Primer Campeonato de Voleibol. U.N.E.LL.E.Z. Lugar y fecha:
Barinas, 11 y 12 febrero 2000.
Participacion en las Diversas Actividades de Formacion, Capacitacion Recreacion y
Difusion Cultural de Nuestra Organizacion Sindical. S.E.B. Lugar y fecha: Barinas, 30
— 06 — 1999.
Participado en los VII Juegos Estudiantiles del Sector Escolar A-26. Disciplina:
Ajedrez — Futbol de Salon — Atletismo — Voleibol — Basquetbol. Lugar y fecha: Barinas,
15 al 26 Marzo 1999
Por su Actuacion Profesional y Eficiencia Docente en el afio escolar 1997 — 1998.
Sector Escolar A-29 — A. Lugar y fecha: Barinas, 30 — 07 — 1998.
Por su Colaboracion a los Juegos Deportivos Sector Escolar A-29 — A. Lugar y fecha:
Barinas, 20 — 03 — 1998.
Realizacion de las Actividades Programadas por el Sector en el trascurso del Afio
Escolar 96 — 97. Sector A-29 — A. Lugar y fecha: Barinas, julio 1997.
Participacion Juegos Sector A-29 — A. Lugar y fecha: Barinas, mayo 1997.
Integrante del Equipo de Voleibol en los Il Juegos Deportivos Regionales de
Sintraemba. S.E.B. Lugar y fecha: Barinas, 21 al 27 Octubre 1996.
Organizacion y Participacion en los VI Juegos del Sector A-24. Lugar y fecha: Barinas,
19 - 05— 1995.
Organizacion y Participacion en los 5 Juegos del Sector A-24. Lugar y fecha: Barinas,
15-05-1994.
Organizacion y Participacion en los 11 Juegos del Sector A-24. Lugar y fecha: Barinas,
16 — 16— 1993.
Comision Estatal de Arbitraje, Anotacion y Leyes de Juegos de Voleibol-Barinas-
C.E.A.V.B. Certifica que es Arbitro y Miembro de esta Comision. Lugar y fecha.
Barinas, 12-02-1992.
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Instituto Nacional de Deporte. 1l Juegos Deportivos Nacionales Infantiles de
Desarrollo. Participacién como Personal Técnico. Lugar y fecha .Barinas, 11-09-1991
Asociacion de Voleibol. Participacion VI Curso Estatal Arbitraje Voleibol. Lugar y
fecha. Barinas, 19-07-1991

IV PUBLICACIONES DE ARTICULOS
Editorial de la Revista INVESTIGACIONES INTERACTIVAS COBAIND, Titulo del
Articulo: IMPACTO DEL CURRICULO EN EL SUBSISTEMA: EDUCACION
SECUNDARIA BOLIVARIANA EN EL AMBITO LICEO BOLIVARIANO
Volumen 4, N° 26, Septiembre 2014. Barinas-Venezuela
Editorial de la Revista INVESTIGACIONES INTERACTIVAS COBAIND, Titulo del
Articulo: FORTALECIMIENTO DE LA CALIDAD DE VIDA DESDE EL
CONTEXTO DE LA EDUCACION VENEZOLANA. Volumen 3, N° 13, Febrero
2013. Barinas-Venezuela.
Editorial de la Revista INVESTIGACIONES INTERACTIVAS COBAIND, Titulo del
Articulo: GESTION DEL CONOCIMIENTO FORTALECIENDO LOS VALORES
MORALES: DOCENTES, ESTUDIANTES, PADRES Y REPRESENTANTES. L.B
"10 DE D“CIEMBRE". Volumen 2, N° 10, Agosto-Octubre 2012. Barinas-Venezuela.
Editorial de la Revista INVESTIGACIONES INTERACTIVAS COBAIND, Titulo del
Articulo: LA PARTICIPACION SOCIAL DESDE EL CONTEXTO DE LA
EDUCACION VENEZOLANA .Volumen 2, N° 9, Agosto 2012. Barinas-Venezuela.
El docente como promotor social. De Frente OPINION. Pégina 6. Barinas, sabado 16
de marzo de 2002




y en su nombre

el Rector de ln Universidad de Cérdobs:

Considerando que, conforme a las disposiciones y circunstancias prevenidas por I legislacidn vigente,

» ’ /
Don José Antonio Rodriguez
nacido el din 6 de junio de 1966 en Barinas (Venezuela), de nacionalidad venezolana,

hasupemdoloscsludiwdwodomdmdbepammdcﬂucacﬁu,dm&odelegmadelwvaddnCunicular
§ Préctica Socioeducafiva Cony. Univ. Abierta de Venezueld, on las condiciones establecidas por Ia legislacidn vigente

pmlorpmadomdeu'lalomlmjemMhomlogadosauntlwloexpmiolde:egundodclo,

3 ha hecho consiar su sufiiencia en ests Universidad, con la calificacién de APROBADO),

¢l di 28 de marzo de 2014, expide el presente titulo de

Doctor por la Universidad de Cordoba

wnwdcuroﬁahlymlidezcmdodurritorionadonal,quefatullaalhuresadopamdisfrular
Jos derechos que a este fifulo oforgan las disposiciones vigendes.

7o Tt

7

i i

Dado en Cirdoba, o 9 de abril de 2014
Bl interesods, B Rector,
by #
José Mol ol Nogreras

‘ T |
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APOSTILLE
(Convention de La Haye du 5 octobre 1961)

1. Pais:
Country/Pays:

El presente documento publico
This public document/Le présent acte public

Espafa

2, ha sido firmado por GALLEGO PEREZ, JOSE CARLOS
has been signed by

a été signé par
3. quien actia en calidad de JEFE DE SECCION

acting in the capacity of
agissant en qualité de

4.y esta revestido del sello / timbre | ynisTeRIO DE EDUCACION
bears the seal / stamp of
est revétu du sceau / timbre de

Certificado
Certified/Attesté
5.en MADRID 6. el dia 12/01/2015
at/a the/le
7. por GIL CRISTOBAL , MILAGROS
by/par JEFA DE NEGOCIADO

8. bajo el nimero | SLGAP/2015/001571

N¢/sous n?
9. Sello / timbre: 10. Firma:
Seal / stamp: Signature:
Sceau / timbre: Signature:
Esta Apostilla certifica tnic la autenticidad de la firma, la calidad en que el signatario del documento

haya actuado y, en su caso,la identidad del sello o timbre del que el documento publico esté revestido.

Esta Apostilla no certifica el contenido del documento para el cual se expidié.
Esta Apostilla se puede verificar en la direccion si tt d j gob.es/eregister

Cédigo de verificacién de la Apostilla (*): AP: [ AON-JS+u -X9$5-8s5t0

Este documento ha sido firmado electrénicamente en base a la Ley 59/2003 de 19 de diciembre, de firma
electrénica y a la Ley 11/2007, de 22 de Junio, de acceso electrénico de los ciudadanos a los servicios ptiblicos.

This Apostille only certifies the ity of the si: e and the capacity of the person who has signed the public document,
and, where appropriate, the identity of the seal or stamp which the public document bears.

This Apostille does not certify the content of the document for which it was issued.
To verify the of this see h ji gob. gi
Verification code of the Apostille (*): AP:LAON-JS+u-X9$s-85t0

This document has been electronically signed according to Law 59/2003 of December 19th, about electronic signature, and
according to Law 11/2007 of June 22nd, about electronic access of citizens to Public Services

Cette Apostille atteste uniquement la véracité de la signature, la qualité en laquelle le signataire de I'acte a agi et, le cas échéant,
I'identité du sceau ou timbre dont cet acte public est revétu.

Cette Apostille ne certifie pas le contenu de I'acte pour lequel elle a été émise.
Cette Apostille peut étre vérifiée a I'adresse sui H ia.gob. g

Code de vérification de I'Apostille (*): AP:LABN-JS+u-X9$s-85t0
Ce document a été signé électroniquement d'accord 3 la Loi 59/2003 du 19 décembre, de signa_ture électronique, et a la Loi 11/2007

du 22 juin, d'accés que des aux Services

(*) Juego de caracteres del cédigo de ver ion / Veri Code Ch s Set / de caractéres du code de vérification:

ABCDEFGHIJKLMNOPQRSTUWWXYZ abcdefghijklmnopgrstuvwxyz 0123456789 + - § & :
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No. P-00039

ithlica Bolivariang De Henesuely
{niversidad Pedagdgics Experiments]

ertador
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ANEXO E
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES



Tiempo

Afio/Mes
Octubre 2021 Noviembre 2021 PlcEmbie Enero 2022 Febrero 2022 Marzo 2022 G
Actividades 2021 2022
Organizacion de la
Informacion y - = = — = > = = = = = = = >
9 -|=|E|2|>|5|5 |5 |2 |*|x |R|gE|ls|=z|=|S|S|2|X|Z2|=2|8|&
RedacFlon”de la © © o © © © o ~ © o © p = < p ~ i i < p o >; : S
Investigacion. g g g g g g = = E E E g = = E S £ < = g = < £ £
[} £ £ £ £ £ £
2138|3383 3|82 |3 |8 |3|3|3|8|8|5|3|3|3/8|5]8
Seleccion del
problema
Redaccion del
problema.
Formulacion de los
objetivos
Redaccion del

marco tedrico
Seleccion de los

antecedentes
Organizacion y
desarrollo del
marco tedrico y
cuadro de
variables

Disefio del

basamento legal
Elaboracion de la
operacionalizacion
de las variables
Construccion del
marco
metodoldgico.
Revision del
capitulo 111,111
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