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Resumen

La finalidad de este trabajo de investigacion titulada INTELIGENCIA
EMOCIONAL PARA MEJORAR LAS HABILIDADES GERENCIALES DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION
2017 fue proponer una mejora bosandonos en la Inteligencia emocional en la teoria de
Daniel Goleman. Estas habilidades gerenciales se propuso analizarlas para ver la causa de
las deficiencias tanto para personal de primer nivel hasta los de tercer nivel con el Gnico fin
de identificar para luego hacer uso de la inteligencia emocional las cuales se formularan
estrategias que se propondran a los directivos de la institucion con el fin de mejorar
mejorar el compromiso del empleado con la institucion para asi poder tener mejor
funcionamiento en los procesos y la productividad empresarial. Otro de los aspectos es la
inexistencia de capacitaciones que le permitan a los trabajadores escalar en la organizacion
y que no cumplen con sus actividades, todos los aspectos anteriormente mencionados no
permiten que las habilidades gerenciales se desarrollen adecuadamente dentro de la

organizacion y por consecuente no conlleve al logro de los objetivos que esta se ha trazado.
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Abstract

The purpose of this research work entitled EMOTIONAL INTELLIGENCE TO
IMPROVE THE MANAGEMENT SKILLS OF THE ADMINISTRATIVE STAFF OF
THE REGIONAL EDUCATION MANAGEMENT 2017 is to propose a Bosnian
enhancement in Emotional Intelligence in Daniel Goleman theory to improve managerial
skills of the 2017 Regional Education Management. These managerial skills were set out to
analyze them to see the cause of both deficiencies For first level personnel up to third level
of regional education management with the sole purpose of identifying and then making
use of emotional intelligence which are formed The strategies that will be proposed by the
institution's managers in order to improve Employee well-being and improve the
employee's commitment to the institution in order to have better performance in business
processes and productivity. Another of the results is the lack of training that allows the
escalation of the workers in the organization and that do not comply with their activities,
all of the aforementioned No provision that the managerial skills develop properly within

the organization and therefore does not lead to Al Achievement of the objectives it has set.

Keys Words: Intelligence, Skills, management, emotions, improvement.
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INTRODUCCION



I. INTRODUCCION
1.1. Situacion problemética

Actualmente, el entorno social en que estamos inmersos sufre grandes cambios a
diferentes escalas, fendbmenos como el aumento de la esperanza de vida, la globalizacion,
la crisis econdmica, el desarrollo constante de las nuevas tecnologias generan cambios
enormes en el tejido social. El avance de las tecnologias y la apertura de fronteras que
éstos suponen, comprenden una serie de intercambios culturales. Las interacciones entre
individuos se ven alteradas por estos factores, en consecuencia, las sociedades se enfrentan
a nuevos retos ante esta realidad. El desarrollo de habilidades emocionales en los sujetos
integrantes de la sociedad puede dotarles de utiles herramientas a la hora de hacer frente a

los contextos dinamicos que se les presentan.
A nivel internacional

Ortega (2014) el indica que para Aplicaciones Practicas en la Funcion de Direccién
Organizacional; se debe tener inteligencia y direccion ya que son dos areas importantes
para tener en cuenta, poder tener una vision conceptual y mejorar el desempefio de los
directivos de cualquier organizacién. Acerca de la inteligencia directiva es un ambito que
tiene inmerso a la identificacion, la medicion, el entrenamiento y el desarrollo de
capacidades, una mision y funcion existe si hay: la inteligencia intrapersonal y la
inteligencia interpersonal; esto conlleva que la persona pueda manejarse asi mismo sus
funciones, éxito y equilibrio basado en el conocimiento. Por local debe adquirir las
siguientes caracteristicas de inteligencia directiva: Autoconocimiento conocimiento,
conocimiento personal, conocimiento organizacional, habilidades humanas, habilidades

técnicas, habilidades sociales, compresion holistica (percepcion clara), autocontrol.
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En la situacién actual, las organizaciones se enfrentan a constantes cambios politicos,
técnicos y sociales, los que es necesario hacer frente para poder culminar con las
caracteristicas y criterios del mercado, lo cual se tiene que tener las actividades gerenciales
desarrolladas por organizaciones de cualquier rubro, establecer politicas dirigidas al logro
de climas adecuados, donde el personal puedan realizar sus funciones y estas ayudaran a
cumplir los objetivos empresariales, asi como su crecimiento personal y profesional.
(Pefaloza, 2014)

Pefialoza, (2014), él nos menciona que la gerencia se conceptualiza en una técnica
que ayudara eficientemente a los cambios, contribuird en que las funciones gerenciales
incrementen su agilidad de respuesta a los trabajadores que estan bajo su supervision para
de que esta manera se pueda motivar al empleado en sus actividades, lo que lograra
enfatizar a mejorar continuamente en su calidad del proceso administrativo. También nos
dice que una de las actividades administrativas de mucha prioridad estd compuesta por las
habilidades gerenciales, las cuales también se le entienden como las destrezas,
conocimientos y experiencias que ayudan a un directivo, actuar directa y lograr una
retroalimentacion con los empleados, ordenandoles y evaluando su labor y para esto es
necesario que haya una gerencia con capacidad de dirigir el talento humano para asi, poder

motivar al trabajador en su labor y con ello fortalecer las relaciones entre comparieros.

Gonzéalez, (2013). Nos menciona que a partir del nivel gerencial, se determinan
cuales son mas importantes tipos de habilidades. En cambio, el liderazgo que tenga cada
uno lograra su nivel en la organizacion y la su capacidad de adaptacion a las
modificaciones dentro del ente. Las habilidades gerenciales también se identifican en
diversas funciones dentro de la empresa, por lo que el directivo tiene maximizar las
aptitudes de sus trabajadores para conseguir el mayor eficacia y eficiencia, sin exigir sus
funciones, y aqui el liderazgo lograra ver las condiciones de cada individuo para encontrar
un balance entre la eficacia y eficiencia, en sus labores profesionales y personales, de esta
manera cada funcion se deben emplear los procesos y sistemas de trabajo necesarios para

lograr y alcanzar las metas esperadas.
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Las habilidades gerenciales se han identificado desde diferentes opiniones, en
cambio para el este ensayo se consider6 los mas importantes poder encontrar la relacion de
la definicion de liderazgo, en cada aspecto se necesita una respuesta inmediata del gerente,
con la finalidad de logara con la mision, vision y objetivos de la organizacion. Estas
habilidades pueden estar en grupo como el liderazgo que el gerente adquiera para la
organizacion, poder transmitir la vision, motivar con su dedicacion y transmitiendo el
espiritu con el fin para el que se cred la empresa con un plan de a futuro para afrontar

cambios. (Gonzélez, 2013).
A nivel nacional

Dentro de la organizacién, el autor considero que la inteligencia emocional, no sélo
influye en el éxito de manera personal y profesional, sino que también es un aspecto
relevante dentro del conocimiento de una visién personal sobre la situacion entre
compafieros; logrando mejorar la comunicacion, relaciones personales, aumento de la
eficacia y eficiencia de las personas y las relaciones entre jefes y empleados de manera
positiva. (Varas, 2014)

Varas, (2014), Nos dice que el reconocer las emociones es una habilidad, considerar
lo que siente otras personas, lo que en otras palabras se conoce como empatia, la cual es
percibida como elemento de la inteligencia emocional, teniendo en cuenta los sentimientos
propios y de los demas tiene relaciéon. Esto nos indica que la empatia, entonces, puede

concentrar, los sentimientos de otras personas, asi como en nuestros sentimientos.

Escalante (2013) Menciona que, en la actualidad, las habilidades que quieren para
sus directivos son muchas; se tiene una nueva idea de encontrar ejecutivos con nuevas
capacidades mucho mas complejas, las sofa skill se vuelven mas relevantes para el
desenvolviendo de un directivo y las habilidades técnicas tienen que estar de la mano de
habilidades sociales, culturales, uso de tecnologias, manejo de equipos intergeneracionales,
entre mas, la oferta laboral peruana no esta apta. Igualmente, al igual que Leon (2013)
sefiala que existen habilidades gerenciales muy conceéntricas, que tienen que ver con
necesidades de cada empresa se forman de manera interna con responsabilidad de la

misma.
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Cada institucion en su proceso siempre se dar la interrelacion de los empleados. Esto
indica cudn importante es para el éxito de una organizacion que todos los trabajadores
empleen la totalidad de sus capacidades y también un incentivo de compafierismo. En esta
empresa la totalidad de sus miembros, de todos niveles, se posicionan sobre un clima
emocional armonico, se aprende en el trabajo en grupo, intervienen el mejorar capacidades
de los demas y de la empresa, dejando atrés conflictos y trabajando en una meta comun.
(Oreé - Arias, 2012).

Orué - Arias, (2012), Menciona que administrar ha cambiado su metodologia en la
manera de que los empleados sean mas eficaces, en especial en &reas como produccion
donde en estas se usaba métodos anteriormente eran muy complicadas y estrictas, como el
imponer el miedo en los empleados hacia sus supervisores, 0 que los empleados sean
tratados como maquinaria de la empresa, sin considerar sus sentimientos y motivaciones de

superacion.
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A nivel local

El &mbito de la Gerencia Regional de Educacion, no estd ajeno al uso de la
inteligencia emocional, lo que causa que las habilidades gerenciales no sean adecuadas lo
cual genera que en sus trabajadores no sean aplicadas de manera positiva en beneficio de la
organizacion, lo que se manifiesta en el incumplimiento de actividades como el caso de
horarios de trabajos irregulares, no cumpliendo con las 8 horas laborales establecidas por el
régimen laboral, asimismo para el control de los registros de ingresos y salidas, los que son
evadidos debido a que en algunos casos al existir relaciones o vinculos de amistad entre
trabajadores del area de personal y seguridad gozan de privilegiados en cuanto a poder no
llegar a la hora indicada y del mismo modo salir antes del horario de trabajo establecido,
en cuanto a la infraestructura podemos manifestar que las instalaciones no cuentan con las
normas politicas establecidas en cuanto a que cuando ingrese personal nuevo a laborar no
existe un area donde dirigirse para atencion, las indicaciones que le permitan realizar su
trabajo de la mejor manera posible, también se puede mencionar que al no contar con la
organizacion adecuada de las dependencias esto genera retraso Yy lentitud en las
actividades, otro de los aspectos es la inexistencia de incentivos laborales como
capacitaciones que le permitan a los trabajadores escalar en la organizacion y poca sancion
a los que no cumplen con sus actividades, todos los aspectos anteriormente mencionados
no permiten que las habilidades gerenciales se desarrollen adecuadamente dentro de la

organizacion y por consecuente no conlleve al logro de los objetivos que esta se ha trazado.
1.2. Formulacién del problema

¢De qué manera la inteligencia emocional podra mejorar las habilidades gerenciales
de la Gerencia Regional de Educacion 2017?

1.3. Hipotesis
1.3.1. Hipotesis General

Mediante la propuesta de la Inteligencia emocional usando estrategias se lograra
mejorar positivamente las habilidades gerenciales del personal de la Gerencia Regional

de Educacion.
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1.3.2. Hipotesis Especificas

Utilizando la observacion se lograra la identificacion de los problemas de
habilidades gerenciales que requieren mas atencioén en el personal de la Gerencia

Regional de Educacion.

Eleccion de las estrategias con los cuales se lograra aplicar de inteligencia

emocional en el personal de la Gerencia Regional de Educacion.

Mediante el resultado de los objetivos anteriores se formularia una propuesta de
aplicacion sobre inteligencia emocional para optimizar las habilidades gerenciales del

Personal de la Gerencia Regional de Educacion.

1.4. Objetivos

1.4.1. Obijetivo general.

Proponer estrategias para fomentar el desarrollo de la inteligencia emocional y
mejorar las habilidades gerenciales del personal administrativo de la gerencia regional

de educacion 2017.
1.4.2. Obijetivos especificos.

Determinar el nivel de inteligencia emocional en el personal administrativo de la

gerencia regional de educacion.

Analizar el nivel de habilidades gerenciales en el personal administrativo de la

gerencia regional de educacion.

Disefiar estrategias de inteligencia emocional para optimizar las habilidades

gerenciales del personal de la gerencia regional de educacion.

1.5. Justificacion e importancia

Naupas, Mejia, Novoa & Villagdmez (2013), subrayaron que "la legitimacion infiere

para fundamentar los propoésitos detras de los cuales se completa la exploracion, y que la

aclaracion de estos puede reunirse en razones, ser hipotéticos, metodolégicos y sociales".
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Entre las consecuencias positivas, se mencionan las siguientes: logro, afiliacion,
poder, productividad, eficacia, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, entre las
consecuencias negativas, se pueden sefialar las siguientes: inadaptacion, alta rotacion,
ausentismo, poca innovacion, baja productividad, ineficacia, entre otros. Tanto los aspectos
positivos 0 negativos presentes en la institucion, son de gran importancia que sean
reconocidos por su personal, de tal manera que se puedan tomar decisiones acorde a los
objetivos de la organizacion. Asimismo, las habilidades gerenciales influyen directamente

en el comportamiento del personal de la Gerencia Regional de Educacion
1.5.1. Justificacion tedrica.

Segln en base de Goleman (1999), la capacidad de verificar y comprender
emociones propias y la de otros, Madrigal (2009), intuye que es la capacidad de trabajar

con personas para encontrar, interpretar y realizar los fines de una organizacion.

Esta es la razén por la cual, para el factor libre correspondencia autorizada, se
han realizado especulaciones, por ejemplo, hipétesis establecidas, hipotesis humanistas e
hipétesis de posibilidad, que se basan en la investigacion de originaciones identificadas
con la correspondencia que ocurre entre individuos de una asociacion; y para la variable
dependiente, se han tomado las especulaciones Hill and Jones (referidas en Puelles, 2015)
que especifican que para llevar a cabo la mano superior, la efectividad, la calidad, el
avance y el limite de lealtad del consumidor, también de Porter (referido en Puelles , 2015)
que comunica la cadena del steem y la ruta en la que se basan los ejercicios esenciales e
impulsores, la historia registrada, el procedimiento y la economia en la que se basan los
ejercicios y el resto de Barney y Hesterly (referido en Puelles, 2015). Los que tienen una
ventaja deben ser importantes, poco comunes 0 Unicos, incomparables o costosos de

reflejar y beneficiosos para la asociacion.
1.5.2. Justificacién practica.

El estudio usara metodologia inductiva y deductiva, técnicas a utilizar seran
observacion y cuestionario. Los instrumentos a utilizar consideramos ficha de registro,

escalas de opinion entre otros.

21



La exploracion para tener un angulo de aplicacion, la informacion y las
distribuciones fundamentales, y adicionalmente las oficinas para el liderazgo bésico en
cuanto a la correspondencia para obtener una ventaja, es decir, los resultados adquiridos de
la mirada de reflujo y flujo en positivo y negativo, puede alentar las decisiones que se

tomaran dentro de la organizacion para la utilizacion adecuada de una vision apasionada.
1.5.3. Justificacion social.

Segun lo indicado por Naupas et al. (2013) afirma que "EI apoyo social ocurre
cuando usted explora se ocupara de los problemas sociales que influyen en una reunion
social” (p.132).

A través de esta exploracion, buscamos mejorar la vision apasionada, que se
comparte entre los asociados de la organizacion, ya que la correspondencia entre los
jefes, directores y colegas se mejord, por lo tanto, el lugar de trabajo resultd ser mas
sinfonico y, ademas, que los representantes se sienten relacionados con la asociacion; A
través de esto, se logré una agresividad superior y un desarrollo autoritario, ya que se

adquirié una eficiencia méas notable dentro de la organizacion.
1.5.4. Justificacién metodoldgica.

Segun lo indicado por Naupas et al. (2013) afirma que "EI apoyo social ocurre
cuando usted explora se ocupara de los problemas sociales que influyen en una reunion
social” (p.132).

El estudio usara metodologia inductiva y deductiva, técnicas a utilizar seran
observacidn, entrevista y cuestionario. Los instrumentos a utilizar consideramos ficha
de registro, escalas de opinion entre otros. Esta informacion fue validada a través del
programa SPSS 22 y procesada estadisticamente en Excel de donde se obtuvieron tablas

y figuras estadisticas.
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1.6. Antecedentes de estudios
A nivel internacional

Alarcon, Mas, y Luis (2017). Cuba. En este documento de las “Habilidades
Directivas y su papel en el perfeccionamiento del proceso directivo” en la Universidad
de las Tunas. La investigacion tuvo su fin dar un punto de vista analitico distinto de la
cadena docente-educativo. Mucho vemos que los profesores principiantes con
experiencia no son tienen en mente la funcién que laboran y el lugar donde se produce
la retroalimentacion estableciendo una similitud con lo cotidiano. Una clase tiene que
ser interesante, motivadora, para lograr ser efectividad en la transmision de
conocimientos. Se realiz6 un estudio en categorias de la ensefianza y la comunicacion
eficaz que estan en ellas y permite el logro de metas con ayuda de la habilidades
directivas. Finalmente se precisd que la ensefianza es un medio por el cual se pueden

desarrollar las habilidades directivas.

Gonzélez (2017). México. En esta investigacion de evaluacion de un programa
de intervencion en inteligencia emocional. En este trabajo se presentan los resultados
obtenidos de la “Evaluacion de una adaptacion al contexto educativo del Programa de
Intervencion en Inteligencia Emocional Plena”. Se aplic6 en alumnos de tercero de
educacién secundaria obligatoria de una escuela publica de Mérida, Yucatan, México.
Los resultados cualitativos muestran, entre otros resultados, que méas de un noventa por
ciento de los casos logro aprender habilidades emocionales. En el analisis cuantitativo
se ha evaluado la Inteligencia Emocional Percibida, antes y después de la intervencion,
con las pruebas estadisticas t de Student y U de Mann Whitney. En este estudio se
muestran evidencias que demuestran la eficacia del programa de intervencion en la

mejora de la propia percepcién del alumnado sobre sus habilidades emocionales.

Cruz (2014). EE. UU. En esta investigacion de “Creatividad e inteligencia
Emocional”. En este documento muestra lo que es resaltante poner a su disposicion a
los estudiantes infantiles, es un proceso de aprendizaje rectificarte donde los nifios
aprenden el lenguaje, sentimientos y expresiones las cuales estos se identificaran mas
adelante y en formaciéon humana dentro de la sociedad. Los profesores deben tener

control sobre las actitudes y aptitudes de los nifios asi como de sus emociones
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formativas. Este estudio definié que los nifios perciben y perfeccionan el control de sus
emociones a temprana edad lo cual generaria aspectos positivos en su futuro tanto

profesional y como humano en la sociedad.

Alvarez (2014). Cuba. En este proyecto de “Habilidades directivas para personal
de primer nivel jerarquico del area de produccion de una corporativa de bebidas”, es
tipo descriptiva, tuvo como finalidad interpretar el nivel en que estan sus conocimientos
sobre la direccion sobre una empresa que realiza actividades como produccion,
distribucion y empaque de bebidas. Se puso una muestra 15 personas de nivel dos de
cargos se puso un instrumento con el formato de Ales, lo cual se basaba en
competencias directivas para personas de nivel 2 de una compafiia. Lo cual se concluyo
que todas las competencias son importantes ya que esto genera la optimizacion de

funciones lo cual repercutira positivamente en ellos y mejorara las labores diarias.

Cortez (2013). Guatemala. En su trabajo de "Competencia de una preparacion
que depende de las capacidades de trabajo para ampliar las aptitudes de ejecucién y
administracion de los jefes que estan a cargo de la supervision™, esta exploracion es
subjetiva, su objetivo fue examinar si el arreglo hecho a la luz de las aptitudes laborales
se identifica con el trabajo realizado y sus habilidades administrativas, una organizacion
que entrega servilletas y articulos de bafio, el ejemplo de 30 cabezas fue investigado. El
instrumento utilizado fue un Manuel de inventarios de estados de animo y limites de
jefes realizados por Mireya Lozano. Se resolvid que este acuerdo conectado expandié el
dominio de los trabajadores, donde se vio que los individuos habian propuesto destinos
para lograr el objetivo, simplemente se prescribi6 que se estaban preparando para seguir
expandiendo la productividad y la adecuacion de los especialistas.
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A nivel nacional

Franco, Gavilan, Infantes & Malaga (2016). Lima. Esta investigacion de
“Capacidades gerenciales de emprendedoras de lima en sector Servicios con negocios
consolidados”. El trabajo su finalidad fue identificar atributos de gerentes que estan en
las emprendedoras, mediante un sistema exploratorio, cualitativa y descriptiva de
relacion e intrapersonales se utilizaron métodos con varias estrategias. Se tuvo una
muestra de 21 emprendedoras con capacidades gerenciales con descifies importantes. Se
concluyd que estas emprendedoras tienen la capacidad de gerentes pero se recomendd

mejorar sus empresas y tener un poco mas de conocimiento y aptitudes.

Pérez (2016). Tingo Maria. En su trabajo “Estrategia educativa comunitaria para
el desarrollo de las competencias de la gestion empresarial de lideres agrarios de la
cooperativa agraria industrial los naranjillos”. Un trabajo cuantitativo, transversal y
tiene un disefio cuasi experimental. Los aspectos de estudio son dos el programa de
capacitacién comunitaria y el desarrollo de las competencias de la gestion empresarial
de gerentes agrarios La muestra representa a 30 trabajadores de la misma Cooperativa
con fines de formarlos como lideres agrarios de la Cooperativa Agraria Industrial
Naranjillo. En primera instancia se realiz6 un estudio exploratorio. Los instrumentos
cumplen con las cualidades de validez y confiabilidad. En conclusion se determind que
el programa influye positivamente en las competencias de gestion empresarial de lideres

agrarios de la Cooperativa Industrial Los Naranjillos.

Fernandez (2015). Chosica. En su trabajo de la “Inteligencia emocional y la
gestion educativa segun los estudiantes de la especialidad de Farmacia y Bioquimica de
la Universidad Alas Peruanas”. Tuvo como finalidad demostrar la relacion existente
entre la inteligencia emocional y la gestion educativa. La metodologia utilizada fue el
cuantitativo de tipo relacional y de disefio descriptivo correlacional. La poblacién
estuvo constituida por 128 estudiantes, la investigacion fue la utilizacion de todos loes
elementos porque se la unidad de analisis la constituy¢ la totalidad de la poblacién. Las
conclusiones fueron que la inteligencia emocional y la gestidon educativa tienen relacion

segun los estudiantes de Farmacia y Bioquimica de la Universidad Alas Peruanas.
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Fuentes, Talavera & Pizarro (2015). Tacnha. Este estudio trata sobre la
“Satisfaccion laboral con relacion en actitudes y habilidades directivas de los directivos
de la empresa Pacifico S.A”. Tuvo como objetivo encontrar la incidencia de habilidades
y aptitudes directivas de los funcionarios con respecto a la satisfaccion de sus
trabajadores. Su método utilizado fue de in destilacion descriptiva correlacional y una
cadena analitica para tener enfocado los conceptos. La muestra fue 25 empleados,
conformados por gerentes de la empresa y asesores. La conclusion fue el nivel de
habilidades y capacidades directivas influyen en el nivel de satisfaccion de los
empleados, lo cual lleva que la competia y habilidades ejerce mas, se consider6 que el
grado de satisfaccion del empleado esta bien satisfecho por las decisiones directivas.

Tueros y Heredero (2012). Lima. Trabajo de “Habilidades directivas y en
relaciona sociedad y emociones de la universidad publica peruana”. Su finalidad fue ver
la relacion de la causa y el efecto de ambos. Es de tipo observacional con participantes,
evaluativo. La muestra tuvo personal de todos los niveles y estudiantes. Se evaluo
empatia, sociales, trabajo en equipo y liderazgo basados en inteligencia emocional y
habilidades directiva se utiliz6 cuatro encuestas, entrevista y un registro de campo. Se
analizd su variacion y factores de aspectos importantes. Se concluyd que tienen que
mejorar los aspectos de competencias para poder realizar las funciones directivas de la

universidad.
A nivel local

Ruiz (2016). Chiclayo. Este estudio tuvo como base en elaborar un modelo para
el desarrollo de las habilidades del pensamiento estratégico gerencial que determine
unas adecuadas capacidades para el manejo de una microempresa, basado en la toma
eficiente de decisiones. El tipo de investigacion fue cualitativo y cuantitativo porque se
usé una encuesta. Lo cual se us6 gerentes de muestra. Se utiliz6 la correlacién lineal
simple de Pearson. Se concluyo6 que es posible elaborar un modelo de desarrollo el cual
permitira realizar mejoras en las habilidades gerenciales de las personas que encabecen

una microempresa en la ciudad de Chiclayo.
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Muguerza y Salvador (2015). Chiclayo. En la investigacion sobre la influencia
de capacidades gerenciales en el ambiente laboral de las microempresas que pertenecen
a la familia Ajenjo de Chiclayo. Se defini6 encontrar la influencia de las capacidades de
dos areas del hotel inti. Se vio que el ambiente laboral es totalmente critico entre
directivos y empleados, un clima muy ineficiente. Se Concluyd que en el hotel hay buen
clima y hay métodos desarrollados y en los abarrotes falta mucha mejora no hay buen

clima pero si tiene aptitudes favorables.

Rodas y Rojas (2015). Lambayeque. El trabajo, tuvo como finalidad encontrar la
relacion funcién y la correlacién entre académico y los niveles de inteligencia
emocional de los estudiantes de UNPRG. Se observo, que estos aspectos académicos y
la inteligencia emocional y su influencia en las relaciones personales, por en el
fruncimiento académico. El trabajo es aplicativa y explicativa, utilizando no
experimental, se concluy6 que la relacion entre los aspectos antes mencionados es una

cantidad razonable pero aun hay aspectos a mejorar.
1.7. Marco teorico
1.7.1. Inteligencia Emocional.
1.7.1.1. Definiciones.

Cooper y Sawaf (2004), Conceptualizan la Inteligencia Emocional como la
habilidad de sentir, entender y aplicar detalladamente las emociones, como un
recurso humano, informacion, conexion, e influencia. Abarca una interrogante de
elementos los cuales se unen, la inteligencia ademas de ser una habilidad son

capacidades que a traves del cual se logra ser exitoso. (p. 42).

Carrion (2001), Define que la I.E. incluye la dominacion emocional, la
motivacidén y comprension de otras personas. lgualmente, indica que una persona
emocionalmente inteligente es consciente de sus actos, estd concentrado en su

presente, impidiendo que alguna otra emocién confundan su equilibrio emocional.
(p.86).
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Weisinger (2001) la concluye como la habilidad para atrapar las
emociones grupales y llevarlas hacia un resultado bueno. También aclaré que este
talento se puede aprender e inculcar en las empresas y lo puede hacer cualquier
persona. La Inteligencia Emocional puede crecer con el tiempo, la experiencia y la
madurez que la persona logra lo largo de la vida, lo usara para evaluar y orientar sus

emociones al tener un contexto adecuado. Nava (2006)

Simons y Simons (1997), indican que la I.E. fue tuvo relacion en una base
con actitud y se plantea la similitud entre estos dos conceptos ellos considerandolos
términos iguales. Después, la define la Inteligencia Emocional como la accién de
sentir los sentimientos de uno y de otros, de motivarse uno mismo para mejorar las

emociones interpersonales e intrapersonales de manera positiva. (p. 26).

Goleman (1995) Nos dice que la LE. es la habilidad de encontrar
sentimientos propios y de los otros que son aspectos para la gerencia de personas lo
cual repercute de manera positiva negativa en los empleados. (p.30).

Mayer y Salovey (1993), indica que es una parte de lo que entorna a la
sociedad que verifica y entiende emociones de uno y delos demas, se ve lo que uno

tiene de concepto y capacidad de reaccion lo cual es un tema extenso. (p. 433).

Se consideraron autores como: Salovey y Mayer (1990), Goleman, Bitttel,
Chiavenato, Cooper donde muestran un poco sobre sus trabajos sobre la inteligencia
emocional las cuales serviran de bases para la realizacion de este proyecto de los
cuales se tomaran las teorias necesarias para la realizacion del proyecto de

investigacion.
1.7.1.2. Las Teorias de la Inteligencia Emocional.

Al estudiar sentimientos y emociones se ha tomado como referencia la
Inteligencia Emocional que es muy importante dentro de la administracion. Al
principio la respuesta fue la medida de inteligencia en conocimientos intelectuales.
Actualmente se tiene concepto que da resuelvan varias dudas sobre que es

inteligencia emocional, es la habilidad que permite encontrar o sentir sentimientos,
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interpretar los sentimientos de los demas, ser eficaces y efectivos, habitos que
podrian mejorar la productividad tanto personal y profesional

1.7.1.2.1. Teorias sobre inteligencia emocional de Goleman.

Goleman (1999), indica que la I.E esta partida en aspecto personal y
social, que lograran mejores aptitudes y actitudes. Estos 5 aspectos son:
Autoconocimiento, Autorregulacion, Motivacién, Empatia, Habilidades Sociales.
Divididas las tres primeras en aptitudes personales y las dos Ultimas en aptitudes

sociales.(p.75)

Ser comprendido por las habilidades individuales que decide el area
de uno mismo y por las habilidades sociales que decide la administracion de las
asociaciones con otros individuos y con la sociedad cuando todo esta dicho en

hecho.

Teniendo en cuenta el objetivo final de extender la idea de
Inteligencia Emocional, se representan las Aptitudes personales. Goleman (1999;
P.75.):

Autoconocimiento: es comprender lo que estds sintiendo en cada
minuto y usar inclinaciones para manejar el liderazgo basico. Dentro de la
autoinformacion hay tres (3) habilidades opcionales: atencién plena entusiasta,

autoevaluacion exacta y autoconfianza.

Autorregulacion: supervisa los sentimientos de una manera que
fomenta los trabajos que deben realizarse, en lugar de entrometerse con ellos.
Dentro de la autodireccion hay cinco (5) aptitudes secundarias: equilibrio, calidad
inquebrantable, escrupulosidad, versatilidad y desarrollo.

Motivacion: usa las inclinaciones mas profundas para guiar y avanzar
hacia los objetivos. Dentro de la inspiracion hay cuatro (4) subaptitudes: deseo de

triunfo, responsabilidad, actividad e idealismo.

Empatia: ver lo que otros sienten, tener la capacidad de ver las cosas

desde su punto de vista. Goleman (1996), propone cinco (5) aptitudes secundarias:
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entender a los demas, ayudar a otras personas a crear, introducir el beneficio,

explotar una variedad variada y la atencidon politica.

Habilidades sociales: manejar los sentimientos en una relacion y
descifrar las circunstancias y las comunidades informales de manera legitima.
Dentro de las aptitudes sociales hay ocho (8) subcapacidades: impacto,
correspondencia, promocién de la paz, autoridad, impetu para el cambio,
establecimiento de conexiones, esfuerzo y participacion coordinados, habilidades

grupales.

Es imperativo tomar nota de que la hipdtesis pasada, introducida por
Goleman, estaba cambiando y desarrollandose, en vista de nuevas investigaciones,
el modelo se actualiz6 en cuatro (4) segmentos o0 espacios (atencion plena, auto
administracion, atencion social, y administracion de relaciones) donde circulan las

habilidades dietéticas, que han contenido los veinticinco. (Goleman 1999; p.76)

La inspiracion fue una parte de la capacidad de auto administracion,
algunas habilidades fueron reunidas, por ejemplo, el uso de la variedad decente se
coordiné en la compasion, algunas habilidades se renombraron, esta es la
situacion, de seriedad transformada en franqueza, y la autoridad que actualmente
se distingue como iniciativa motivada. Diferentes cambios para el fin de la
capacidad de calidad inquebrantable, una vez mas, incorporan la capacidad de

correspondencia en el impacto de la rivalidad. (p.85)

El motivar y autorganizacién, se agruparon varias aptitudes,
aprovechar se integro a la empatia, se cambiaron algunas aptitudes como,
transparencia, y el liderazgo actualmente llamado como liderazgo pensar. Algunos
cambios eliminaron la confianza, sin embargo, se incluyé la habil de la

comunicacion en la competencia de inspiraciéon. Goleman (1996).
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1.7.1.2.2.  Teorias de in inteligencia emocional de Gil Adi.

Cooper y Sawaf (2004), Los Cuatro Pilares de la Inteligencia
Emocional, bases psicoldgicas y filosoficas poniéndolos en conocimiento directo
estudio y aplicativo, son relevantes para la mejora personal en transcurso del

presente. (p.106)

Gil’Adi (2000), La capacidad de autoevaluaciéon y modelos los
cuales dicen que la I.E. es la capacidad e mostrar mentalidades, emociones
trabajos en equipo, pro acciones y logros competitivos. Modelo de los cuatro

pilares de la inteligencia emocional. (p.45).

Este tipo de inteligencia puede ser positiva, porque favorece la unién
del grupo de trabajo y brinda retroalimentacidn sobre los distintos aspectos de las
actividades realizadas. Pero también puede ser negativa, porque los chismes y
rumores afectan negativamente a la productividad, puesto que solo perjudican a
las personas y a la organizacion donde laboran y eso genera que no cumplan con

sus objetivos.
1.7.1.2  Pilares de Inteligencia Emocional.

Primer Pilar. Conocimiento Emocional. Honestidad de emociones,
eficacia y confiabilidad, aprendizaje proactivo, conectividad y responsable
personal. Para comenzar con el Pilar. Aprendizaje apasionado Haga un espacio de
competencia y confianza individuales, a través de la autenticidad apasionada, la
vitalidad, la critica, el instinto, la obligacion y la asociaciéon. Componentes de la
pantalla: confianza entusiasta, vitalidad apasionada, aporte entusiasta e instinto

realista. (p.76)

Segundo Pilar. Aptitud Emocional. Capacidad y compromiso del
empleo con la institucion. Apasionado estado fisico Esta columna determina la
realidad del individuo, su validez y adaptabilidad, y aumenta su confianza y
capacidad para sintonizar, manejar conflictos y obtener el mejor descontento
productivo. Componentes de exhibicion: verdadera cercania, certeza de radio,

descontento dtil, flexibilidad y restauracion. (p.76)
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Tercer Pilar. Profundidad Emocional. Interrelacion y confianza
empleado y empleador. Profundidad entusiasta Esta columna investiga los
enfoques para dar forma a la vida y trabajar con un potencial notable, apoyandose
con confiabilidad y expandiendo su impacto sin expertos. Componentes de la
pantalla: uno de un potencial amable y la razon, el deber, la obligacion y el
corazon, la honestidad y el impacto. (p.76)

Cuarto Pilar. Alguimia Emocional. Evaluar y controlar emociones de
otros y mismos. Apasionada quimica especulativa Incluye descubrir como percibir
y guiar frecuencias entusiastas o resonancias para crear un cambio. Componentes:

corriente instintiva, reflexion inteligente en el tiempo, vision del azar, futuro.
(p.76)

Se podria decir que la columna principal aporta informacion
entusiasta al crear un espacio interior de asombrosa certeza. La segunda
columna se suma al bienestar apasionado al generar una sensacién sélida de
motivacién. La tercera columna apasionada profundidad, enmarcar el personaje
y produce innovacion y la cuarta columna, la quimica especulativa entusiasta,

crece la capacidad de descubrir los arreglos, avanzar para hacer futuro.
1.7.2. Habilidades Gerenciales.
1.7.2.1. Definiciones.

Los conocimientos administrativos y gerenciales son funciones que debe
realizar cotidianamente, para realizar estos procesos debe tener capacidad permitan
cumplir con ellas, aplicar el conocimiento adquirido y explotarlos de tal manera que
ayuden de manera positiva, que existan habilidades que le puedan tener éxito en una

empresa.

Los procedimientos autoritarios y administrativos son una parte de los
ejercicios que un supervisor debe cumplir en la asociacion que €l o ella coordina;
para completar estos procedimientos, deberia ser capaz de crearlos, imaginando la
expresion "capacidad" como la capacidad de hacer, digamos, aplicar informacion y

cambiarla segln los resultados que se han propuesto; de tal manera que en el marco
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instructivo de hoy es consistente la significacion que se estd solicitando para la
ejecucion como director instructivo, la cercania de las aptitudes que el logro de la

certificacion ante la organizacion.

Ghiselli (2015), realizo una investigacion y se exigio para encontrar
caracteristicas de empresas productivas, eligi6 con mucha precaucion, y utilizo
métodos validados que le sirvieran. Describiéndola como una habilidad y destreza
para hacer algo. El gerente opta por llegar con sus encargados cumplir las metas

organizacionales. (p.71).

Chiavenato (2015), concluye que las habilidades es la habilidad de
cambiar el conocimiento en algo real y que promuevan en un desempefio 6ptimo. Se

desarrollan con el transcurrir de su formacién o vida profesional. (p.104)

Madrigal (2012), intuye que es la capacidad de trabajar con personas para
encontrar, interpretar y realizar los fines de una organizacion empleando las
directrices. Entonces, las funciones tendran que estar bien planteada y establecida
con todas las habilidades que se exigen para dirigir. Ella concluye que se estructura

en cuatro partes. (p.28).
Interaccién con los compafieros y jefes

En la asociacion con nuestro rapido predominio, no hace la diferencia el
significado global de lo que es bueno y lo que no es correcto en cuanto al
tratamiento, lo que hace una diferencia en realidad es lo que cada individuo ve desde
el otro, esa es la razon por la cual es absolutamente critico, tenga en cuenta las
respuestas y los sentimientos de las personas que nos rodean cuando nos

identificamos con ellos. (p.32)

Sin duda, cualquier sobreabundancia es horrible y no podemos ser
despiadados con nuestros subordinados ni ser excesivamente comprensivos con ellos.
Al tener un supervisor que normalmente no habla, sino que grita y el representante
no oye su nombre, en caso de que no se trate de obtener un castigo, se puede debilitar

sin demasiado esfuerzo. Por el contrario, si el supervisor es demasiado delicado, uno
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puede caer en la agitacion politica y la ausencia de autoridad; Cuando algo sale mal,

habra una inclinacion de que nadie estd realmente en control.

Un numero significativo de nosotros ha atropellado a gerentes que parecen
estar tan ausentes de personas tan delicadas y otras personas que parecen ser tan
dificiles de ser capataces. Lo imperativo como subordinado es saber reconocer su
estilo desde el primer punto de partida de la relacién y como supervisor responder a
las sefiales que el grupo envia perpetuamente; ya sea baja rentabilidad, chismes,

trabajo tenso, etc. (p.76)

El tipo de correspondencia que podemos construir dependera del estilo de
cada individuo; Esto se ve afectado por una cantidad sustancial de elementos, por
ejemplo, preparacion escolar, edad, estado financiero, etc. Para dar una ilustracion,
no seria un estilo similar que usariamos como pioneros para dirigir a nuestro grupo
en el caso de que en su mayoria fueran jovenes de 20 a 25 afios considerando un
titulo o graduados tarde, si nuestro grupo estuviera compuesto por una reunion de

asesores legales con veinte afios de participacién en el entorno de trabajo.

Construir un lugar de trabajo solido desde la base termina siendo, por regla
general, una medida para anticipar el dafio a cualquier impotencia, en caso de que
descubramos como influir para que los colegas se sientan reconocidos e
incorporados, los tipos de correspondencia se verdn investidos de confianza y
hermandad (continuamente haciendo un esfuerzo para no caer en lo comun y la

ausencia de respeto). (p.76)
Cumplimiento de reglas y politicas

En el momento en que no se cumple una iniciativa o estrategia para el
trabajo basico, se deben tomar medidas rapidas para corregir esta rebeldia. Los
supervisores deben tener un comportamiento claro y aceptable si se producen

decepciones y darse cuenta de que puede actuar de varias maneras. (p.40).

Si se produce una rebeldia con la Seguridad y salud laboral, ya que se

consideran infracciones.
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Reconocimientos positivos: Coloque notas compuestas con una ejecucion
fantastica en consistencia, reconozca una ejecucion correcta para el individuo

invertido y considere antes de los avances imaginables.

Al hacer un sistema de trabajo y practica operacional, debemos reconocer

las etapas que lo acomparian:

Prueba reconocible del trabajo o tarea: La principal medida que debe
tomarse es la garantia del trabajo o tarea que, en una premisa unitaria, debe ser el

tema de la preparacion de un sistema de trabajo.

Division de trabajo: A continuacion, se realiza una investigacion de las
etapas en las que se divide el emprendimiento, que incluye, entre otra informacion,
aquellas identificadas con desarrollos especializados, control y / o control de
materiales, instrumentos, hardware de generacién valiosa y naturaleza del

procedimiento de creacion.

Significado de los peligros: En esta etapa, los peligros y los factores clave
que los hacen concebibles se caracterizan en cada una de las etapas en las que se ha

dividido el trabajo o la actividad.

Medidas y controles: Decidi6 sucesivamente cada uno de los periodos del
trabajo y caracteriz0 los peligros, la siguiente etapa es establecer las medidas y
controles que se deben recibir con el objetivo de que los peligros caracterizados en

cada periodo del trabajo no aparezcan.

Para construir una estrategia de trabajo digna, es importante tener
suficientes preparaciones hipotéticas y practicas en la administracion de acciones de

contraataque, y ademas un aprendizaje ideal de las oficinas y formularios de trabajo.
Estandares de desempefio

Ademas de punteros de realizacion, marcadores dinamicos de realizacion o
puntos de referencia, los indicadores de ejecucion son casos 0 avances en el proceso
de aprendizaje después de algun tiempo, cuya extension con respecto a los

estudiantes debe observarse ocasionalmente y de forma rutinaria para decidir si
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aprender continuamente se acerca a los cierres normales. Es decir, si se acercan al

estandar concurrente. Tres capacidades esenciales describen las normas de ejecucion.
(p.42).

Decide los niveles imaginables de ejecucion. Es decir, se articulan grados
de calidad multifacética en el aprendizaje tedrico y procedimental que se puede
lograr continuamente después de un tiempo. Estas definiciones permiten construir
"lineas de corte” entre el aprendizaje fundamental, el nivel intermedio o el nivel
propulsado (o cualquier otra seccion elegida), que es basico para los instructores y
los evaluadores externos para configurar los dispositivos de evaluacion adecuados y

racional con los principios de sustancia estuvieron de acuerdo.

Aclaran la idea de la prueba de aprendizaje. Como tal, muestran la forma y
los medios en que el suplente exhibird lo que han realizado: una carta de protesta de
composicion, utilizando ciertos instrumentos en la instalacion de investigacion,
protegiendo una situacion en una discusion encabezada de nivel oral; ocupandose de

un problema de trigonometria con la utilizacién de una mini computadora ldgica.

Desagregan, y por lo tanto aclaran mejor, la sustancia calculada y procesal
de cada estandar. Esto es especialmente critico ya que el grosor razonable de algunas
normas de sustancias requiere una desagregacion expresa para dirigir a los
educadores, suplentes y evaluadores sobre la amplitud y la profundidad esperada en

el tratamiento de un punto o problema determinado.

El significado de los puntos de referencia de ejecucion también tiende a ser
una actividad intrincada para el personal especializado. Para esta situacion, el
problema radica menos en la tarea de organizar ideas o habilidades (dado que se
acaban de caracterizar en el estandar de sustancia), pero en la garantia de grupos de
profundidad. Es en este ejemplo donde el trabajo puede llegar a ser mas "instintivo",
0 donde las elecciones pueden ser mas discrecionales sin una confirmacion

observacional confiable para ayudarlas.
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Condiciones de trabajo

El bienestar y el bienestar en el trabajo son una regién interdisciplinaria
identificada con la seguridad, el bienestar y la satisfaccion personal en los negocios.
También puede reflexionar sobre el efecto de las empresas 0 su area en grupos

cercanos, familiares, gerentes, clientes, proveedores y otras personas. (p. 47).

Moral: un trabajador no debe estar en peligro de contratiempos en el

trabajo u otras personas identificadas con el movimiento laboral.

Financiero: muchos gobiernos reconocen que las malas condiciones de
trabajo resultan en un mayor costo para el expreso, el costo de pagar ahorros
estandarizados para el tratamiento deteriorado y medicinal, y la disminucién de la
fuerza de trabajo. Las asociaciones también pueden sufrir debilidades monetarias,
por ejemplo, los costos burocraticos, la disminucion de la generacion y la pérdida de
imagen positiva para los diferentes trabajadores, compradores y la poblacion en
general.

Legal: las necesidades basicas de bienestar y seguridad en las condiciones
de trabajo generalmente se resumen en el derecho penal o el derecho
consuetudinario; Con frecuencia se considera que sin un peso legitimo, las
asociaciones pueden no sentirse obligadas a enfrentar los gastos de mejorar las
condiciones de trabajo solo por razones morales o para el transporte de larga

distancia.

En cuanto a las habilidades en el contexto instructivo, Ghiselli (2005),
investigd e intentd reconocer las caracteristicas de la marca en asociaciones
lucrativas formales, escogiendo con increible cuidado los atributos a ser examinados
e intentando utilizar estrategias de estimacion efectivamente aprobadas. A través de
su exploracion, descubrid cualidades que demostraban enormes asociaciones con el
nivel autoritativo y las evaluaciones de efectividad de ejecucion realizadas por sus
jefes, incluidas las aptitudes, caracterizandolas como la capacidad y la capacidad
para hacer las cosas. En consecuencia, el pionero debe ser capaz de lograr que sus

seguidores alcancen el alcance propuesto en las fundaciones. (p.44).
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En esta linea, dependiendo del nivel administrativo, las diversas
habilidades resultan ser bastante imperativas. Si bien las habilidades humanas son
criticas en todos los niveles, en los mejores niveles administrativos, las aptitudes
aplicadas resultan ser mas vitales (para tener la capacidad de ver la asociacion en
general, el disefio, etc.), mientras que en los niveles inferiores, ellos tienen aptitudes
especiales de significado extraordinario. A medida que cambia el universo de los

negocios, también lo hace el requisito de ciertas habilidades administrativas.

En una solicitud similar de ideas, esto ha cambiado la instruccion y el
aprendizaje de las aptitudes administrativas y relacionales, con el objetivo de que las
habilidades de administracion se eduquen y creen a través de cursos, talleres,
reclamos de fama, expertos y doctorados en la region; es decir, las habilidades se

desarrollan y ensefian.

Como complemento, las habilidades que el administrador crea a medida
que el curso avanza o se involucra. En lo que respecta a su, el creador mencionado
anteriormente especifica que para agregar este limite de las personas; para lo cual
tiene la capacidad administrativa demostrada a través de la utilizacién viable de
cualquier practica administrativa que se muestre por las solicitudes especificas de la
circunstancia, llegando a la conclusion de que estas cualidades de las habilidades
eran de importancia predominante, ya que hay tres grandes reuniones de
administracion aptitudes, que un jefe debe ser fructifero: Habilidades técnicas,

Habilidades humanas y Habilidades conceptuales.
1.7.2.2. Tipos.

Sera importante indicar que se llama habilidad para concluir una funcion;
de tal manera, en la administracion se tiene en cuenta que un gerente de su habilidad
y capacidad para manejar una empresa hacia los fines planteados, lo cual, las
empresas es el contexto en el cual los altos cargos intervienen, si realizan una buena

labor la directiva la empresa logra el éxito.

Tenga en cuenta que la experiencia se llama habilidad, la capacidad de un

hombre para desarrollar determinado movimiento; En esta linea, en el campo
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empresarial, la capacidad de un director o administrador se considera a la luz de su
capacidad, orientada a coordinar una asociacion hacia los objetivos ya decididos, esa
es la razdn, las asociaciones, organizaciones y fundaciones son el escenario en el cual
los jefes crean, debido al buen trabajo administrativo es que el establecimiento es
fructifero, logra sus objetivos, crea una mision y una vision para el beneficio de la

sociedad.

Esa es la razon por la cual cada administrador, o quien intenta ser, debe ser
continuamente refrescante y mejorar sus aptitudes de administracion. En esta area,
usted reconoce y desarrolla las principales habilidades que debe tener un supervisor.
Segun lo indicado por Knapp (2007) citado por Madrigal (2012), expresan que "La
capacidad es el limite del individuo, obtenido por el aprendizaje, equipado para
entregar resultados anticipados con la conviccion mas extrema, con la base de la

distension de tiempo y economia. Ademas, con la seguridad mas extrema ". (p. 17).

Este significado de la aptitud estd implicito sobre la base de que se
obtienen habilidades de administracién y se descifra como entregar resultados
anticipados con la méaxima seguridad. Esa es la razén por la cual el administrador
debe saber, desglosar, encontrar y crear aptitudes para lograr objetivos particulares

COmo un equipo con su esfuerzo.

Ademas, cada director realiza y crea aptitudes que incluyen la
coordinacion de los tres activos de la organizacion o asociacion: el activo
especializado, el activo humano y el material como se dijo, Murillo (2007), expresa
"el movimiento de trabajar con individuos" decidir traducir y comprender los
objetivos autoritativos que ejecutan los elementos de organizar, clasificar, contratar
personal, coordinar y controlar ". De esta forma, la capacidad administrativa debe ser

fortalecida con cada una de las habilidades requeridas para regular. (p. 102).

De esta manera, dependiendo del nivel administrativo, las habilidades
distintivas resultan ser bastante criticas. Siendo todos los niveles imperativos, las
capacidades humanas en los altos niveles administrativos resultan ser mas criticas
para las capacidades aplicadas, mientras que en los niveles méas reducidos, las

capacidades especializadas son vitales. A medida que cambia el universo de los
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negocios, también lo hace el requisito de ciertas aptitudes administrativas. Esa es la
razén por la cual el ejecutivo anhelante debe estar siempre actualizado para mejorar
sus aptitudes administrativas. En este segmento distinguimos el avance de las

principales aptitudes que debe tener un administrador.

Knapp (2007), determinan que la habilidad es cualidad, obtenida por parte
del conocimiento, con la capacidad de producir resultados de manera 6ptima, con el

minimo error posible, con economia y con total asertividad. (p. 48).

Se adjudica que los conceptos son obtenidos y capacitados para lograr
respuestas positivas con un margen de error pequefio. Por eso, mejorar para lograr

metas determinadas en compensacion de sus funciones. Knapp (2007; p. 15).

Con deferencia, las habilidades del ejecutivo estan firmemente
identificadas con las capacidades o ejercicios que desempefia con autoridad. De
manera similar, Ghiselli (2005), en su trabajo de examinacion, caracteriza las
aptitudes, por ejemplo, la "capacidad del jefe de una asociacién para decidir sus
lineas de actividad"”, con el objetivo de que sus habilidades alrededor de alli se

coordinen para tomar cuidado de los procedimientos gerenciales. (p. 62).

A través de sus exdmenes, descubrié cualidades que indicaban grandes
asociaciones con el nivel autoritario, con evaluaciones de efectividad de ejecucion
realizadas por sus jefes, entre ellas incorporar aptitudes, caracterizandolas como la
capacidad y la experiencia para hacer las cosas. Posteriormente, el ejecutivo debe

poder lograr que sus adherentes logren lo que se propone en los establecimientos.

Sea como fuere, las habilidades del ejecutivo tanto para el pionero como

para el director se producen para medir su preparacion o vida experta.

De esa manera, Chiavenato (2006) caracteriza las aptitudes "como la
capacidad de cambiar la informacion sin titubear y dar como resultado una ejecucién
codiciada”. en esta linea, adaptarse para mantener las conexiones mediante una
mentalidad, una perspectiva 0 un método para ver las cosas que permite a los demas

comprender su identidad. (p.32).
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Mientras tanto, es lograr un objetivo a través del esfuerzo humano
compuesto, caracterizando a la organizacion como una estrategia por métodos para
los cuales se resuelven, ordenan y completan las razones o destinos de una reunion
humana, y adicionalmente la técnica para hacerlo. hacia el camino, su objetivo es

organizar a los individuos de la reunién.

Ghiselli (2005), en la investigacion, determina las habilidades como una
institucion para encontrar sus bases, sus capacidades en esta area estaran enfocadas a

mejorar los procesos administrativos. (p. 25).

Determind cualidades que demostraban relaciones importantes con la
situacion de la organizacién, con las muestras de desempefio realizadas por sus
supervisores. Entonces debe alcanzar que sus trabajadores logren lo pretendido en las

organizaciones. Ghiselli (2005; p. 41).
1.7.2.2.1. Habilidades Técnicas.

Cualquier gerente sin importar el nivel jerarquico, debe Aptitudes y
conocimientos para luego emplear una metodologia, técnicas, y medios para

ejercer de tareas especificas.

Todos los pioneros de cualquier nivel deben tener habilidades
especializadas, teniendo la informacién y las aptitudes importantes para utilizar
estrategias, métodos y hardware para desarrollar una tarea en particular. Esa es la
razon, si una capacidad dada debe ser jugada, el pionero debe administrar que se
complete con los modelos requeridos. Por lo tanto, este tipo de habilidades se

utiliza mas que aptitudes autoritativas para reducir los niveles direccionales.

En cuanto a la capacidad, incorpora la utilizacion de informacion
particular, la oficina para aplicar sistemas identificados con el trabajo y los
métodos. De esa manera, Chiavenato (2006) caracteriza la capacidad
especializada, "como la capacidad de crear estrategias para utilizar sistemas o
hardware particulares identificados con la ejecucion del trabajo”. De manera
similar, se identifica con hacer, trabajar con objetos, independientemente de

procedimientos fisicos, concretos o materiales. (p. 142).
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Contingente al nivel administrativo, las aptitudes distintivas resultan
ser bastante esenciales. De esa manera, Stoner (2006), afirma que "las practicas en
lugar de las aptitudes especializadas pueden ser académicas, las personas que
aceptaron las préacticas de iniciativa podrian coordinarse mejor”. Un factor
fundamental, en una relacion social, es el procedimiento de correspondencia.
Alude a la capacidad especializada como el mejor enfoque para comunicarse con
éxito con las personas. Un supervisor se asocia y participa principalmente con los
representantes a su cargo; Muchos también necesitan administrar clientes,

proveedores, socios, entre otros. (p. 21).

De manera similar, el director instructivo debe tener una capacidad de
conceptualizacién expansiva que le permita pensar en cuanto a modelos o

conexiones amplias.

Dado que todos los clientes tienen necesidades, los deseos son
extremadamente exactos de expresar, que los dos factores exclusivos pueden
cumplirse cuando se hace un esfuerzo para aplicar una mayor cantidad de estas

aptitudes mencionadas anteriormente.

A diferencia de las conclusiones dadas por los creadores aconsejados,
Chiavenato (2006), Stoner (2006) y Paz (2006), hay componentes incidentales,
aunque cada uno de ellos presenta conceptualizaciones desde varias perspectivas,
construyendo que Como el universo de cambios en el negocio, también lo hace el
requisito de ciertas aptitudes administrativas. Esa es la razon por la que todos los
directores, o quienes buscan serlo, deben ser siempre refrescantes y mejorar sus

aptitudes administrativas.

Chiavenato (2006), concluye como técnica de usar medios especificos
relacionados con la aplicacion del trabajo. De tal forma que su relacion con el

deber, con fines, de logro personal y empresarial. (p. 95).

Stoner (2006), identifico que las actitudes a comparacion. Un aspecto
primordial, en la relacion con la sociedad, es la forma de comunicar. Que es la

forma de como interactla y coopera con sus trabajadores a disposicion. (p. 38).
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Paz (2006), Dice que es la ejecucion de aptitudes y actitudes,
conllevan a que a tener a cliente contentos y buena relacion con los empleados. (p.
91).

Se dice que acertado decir, que solo se podran cumplir los dos factores
cuando se realice un esfuerzo maximo en aplicar mayor de estas habilidades
dichas. Paz (2006; p. 57).

1.7.2.2.2. Habilidades Humanas.

El hombre actual es un ser social, sobre la base de que para abordar
sus problemas se identifica con otras personas, teniendo la puerta abierta mientras
tanto para cumplir con sus requisitos. Los limites que deben crearse, darse a
conocer con diferentes personas dentro de un publico en general se denominan
Relaciones Humanas, que deben ser producidos de una manera que fomente
nuestra conjuncion con la poblacién general que enmarca nuestra familia y lugar
de trabajo, considerando que en EIl nivel es grande o terrible, la actividad
intermedia que tenemos con otros individuos hace que sea simple o dificil vivir en
concordancia, las grandes conexiones humanas se logran a través de una gran

correspondencia, ademas, también dependen del desarrollo humano que tenemos.

Como una cuestion de primera importancia, debe darse cuenta de que
para un buen desempefio en nuestro entorno de trabajo, debemos recordar que, a
pesar de los pesos y el ritmo de vida acelerado, la cooperacién con otros es otro
manantial de preocupacion para algunas personas. Segun Wallace (2006), "la
conducta social efectiva sugiere la articulacion inmediata de las propias
emociones, deseos, verdaderos derechos azules y evaluaciones sin rechazar o
desestimar los de los demas". Esta conducta infiere respeto hacia uno mismo,
consideracion hacia los derechos y necesidades de otros individuos. Entonces,
para tener la capacidad de trabajar en concordancia con los asociados, debe
comportarse de manera adecuada. (p.25).
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En relacion con esto, algunos creadores, por ejemplo, Chiavenato
(2006), caracterizan las capacidades humanas como "la capacidad y la sabiduria
para trabajar con individuos, transmitir, comprender sus comportamientos e
inspiraciones y aplicar una administracion exitosa”. A lo largo de estas lineas; es
el arreglo con la poblacién en general, el método para comprender los poderes
humanos dinamicos en su asociacion, de otra manera, reconociendo cuél es la

inspiracion mas apropiada para los subordinados como regla. (p. 123).

Encontrado a lo largo de estas lineas, descubrir como proteger los
derechos propios sin agredir o ser agredido es una metodologia util para lograr
conexiones relacionales. En un escenario similar, Ghiselli (2005), llama la
atencion sobre que la actividad es un componente y / o fundamental en la
capacidad humana del pionero, en vista de su organizacion de dos factores: el
primero es una conducta que refleja la capacidad de actuar de manera autbnoma y
comenzar actividades sin el consuelo o el apoyo de los demas, el segundo es
psicoldgico e incluye la capacidad de ver las vias de actividad que no son claras

para los demas. (p. 87).

Otro punto de vista, mostrado por el creador, es la valentia, ya que
demuestra en qué medida el individuo confia en sus propias capacidades para
ocuparse de los problemas que se le presentan. Ghiselli (2005) encontré un
enorme contraste entre los jefes de centro y los niveles inferiores, los
administradores estatales anormales fueron reconocidos por la seguridad en si

mismos que mostraron. (p. 76).

En examen con las hipoétesis introducidas por los creadores, Wallace
(2006), Chiavenato (2006) y Ghiselli (2005), existen componentes corresponsales,
aungue cada uno de ellos presenta conceptualizaciones desde varias perspectivas,
los creadores coinciden en certificar que la mayoria de los maestros de la
conducta no son reclutados excepcionalmente para investigar mas sobre los
atributos, tal vez a la luz del hecho de que no han tenido la capacidad de definir un
resumen completo de las cualidades, tal vez debido a la asociacién de aprendizaje

y habilidad en procedimientos especificos, estrategias o reclamos instrumentos del
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puesto o0 region particular que involucra; por lo tanto, se determinan diferentes

metodologias en este tema.

Wallace (2006), Indica que es una actitud atinada en pensamientos
verdaderos y criticas sin culpar a otros. Esta manera conductual supone el respeto
en uno y hacia los demés. En pocas palabras, para trabajar en perfecta armonia
entre empleados se deben aplicar apropiadamente. (p.31).

Chiavenato (2006), lo identifica a las H.H. son la funcién de una
persona de dar motivaciones y aplicar el liderar adecuadamente. De tal forma que
es el trato con las personas, la manera se ser comprensivas la fuerza del ser
humano en su empresa, de otra manera, indicar la manera de incentivar a los

empleados. (p. 46).

Ghiselli (2005), determino que el nivel uno y el nivel, los directivos de

primera jerarquia se diferencian en ellos mismos.

Indica que la iniciativa es un elemento primordial indica la habilidad
de hacer sin dependencia actividades sin ayuda, el segundo es cognoscitivo.
Ghiselli (2005; p. 17).

1.7.2.2.3. Habilidades Conceptuales.

En las habilidades conceptuales estan basadas en el estrategias
cognitivas, analitica y creativa. Cuando al preparar se hace de manera adecuada se
garantiza el éxito, los directivos de las empresas son los que intervienen a éstas

actividades, referenciando al trabajador de calidad buena.

Bennis y Nanus (2008), dicen que es esencialmente manera de
expresar, como se define que es la funcion del gerente para relevar y ordenar
aportes para los trabajadores de todos los niveles. Segun Hill y Jones (citado en
Puelles, 2015) mafiesta que existe cuatro formas que permite obtener ventajas

competitivas: Eficiencia, Calidad e Innovacion. (p. 104).

Blanchard (2006), indica que el gerente es el que tiene que grupos de

capacidades, inminentes para dirigir los cambios que influyeran positivamente en
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la empresa. Esto determina que estas habilidades deben adquirir que la empresa es
la habilidad. Son las capacidades con que se tiene para entender lo complejo que

es la empresa en su general y donde seria su influencia. Blanchard (2006; p. 28).

Las habilidades aplicadas dependen del razonamiento clave, con
mucho examen e innovacion, se crea especialmente en la etapa de preparacion. En
este tipo de habilidades se resuelven los destinos, sistemas y estrategias, poderes,
entre otros. Cuanto mejor consigamos esta planificacion, mas seguridad tendra el
progreso en etapas posteriores, los administradores de las asociaciones son las
personas que interrumpen estos recados, aludiendo a individuos que tienen

grandes caracteristicas para planificar y ver el futuro por todas partes.

La era de los suefios futuros del pionero es absolutamente critica,
segun Senge (2005), para ver o certificar que un hombre es "habilidoso™ para
producir un suefio sin limites, es importante considerar el factor tiempo, en lo que
coincide con la suposicidon de los demas. Por ejemplo: un administrador puede
tener una idea o pensamiento razonable con respecto al curso que su asociacion
deberia tomar, o donde podria querer orientarlo y trabajar para su beneficio. (p.
53).

En cualquier caso, la vision de resultados inconfundibles por parte de
otros (del sujeto que la cred), en un marco de tiempo especifico, es lo que muestra
que la vision los guia en cuanto a lograr estos resultados, todo se desvia hacia la

asociacion, que es, en el cojinete codiciado.

En una solicitud similar de pensamientos, Blanchard (2006), descubrio
que "el jefe se enfrenta a la prueba consistente de construir un arreglo de
habilidades, dones o dotaciones, importante para liderar los procedimientos de

alterar el curso y el tamafio del mismo". (p. 30).

En esta linea, estas aptitudes deben considerar la asociacion en
general, incluida la capacidad de facilitar y traducir pensamientos, ideas y

practicas. Estas son las habilidades que son accesibles para comprender la
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complejidad de la asociacion en general y comprender donde esta su impacto
dentro de la asociacion. (p. 30).

Para este creador, el verdadero jefe es la persona que planifica,
creando actividades que le permiten auto ensefiarse a si mismo, idealizarse a si
mismo en las excelencias humanas, con lo cual se completara como un modelo
para que otros lo busquen para crear, realizar con una viabilidad més notable,

calidad tanto a nivel individual como jerarquico. (p. 30).

A la luz de estos pensamientos, el creador Ilama la atencion sobre
algunos dones y capacidades que, como le gustaria pensar, los pioneros deberian
crear en varios aspectos de sus vidas: a) Talentos y habilidades personales:
incorpora autoconfianza, auto retroalimentacion, objetividad, inmovilidad. b)
Talentos y habilidades de relacidn: incorpora correspondencia, tranquilidad,
franqueza, observacion, aceptabilidad, simpatia, cita, acuerdo. c) Talentos y
habilidades de la administracion del equipo: incorpora el significado razonable de
la mision, las cualidades, el significado de los objetivos a lograr, la administracion

de las reuniones, la cercania de la orden en las actividades institucionales.

Senge (2005), dice que justificar que para uno es importante tener en
cuenta el aspecto del tiempo, lo cual otros estan de acuerdo. Como un directivo
tiene una gran idea en cuanto al futuro que debe tomar su empresa, o hacia donde

quisiera dirigirla y direccionarla. (p. 89).

Por lo cual, el punto de vista de resultados concretos por parte de
otros, en periodos determinados, determina que la vision los guia en funcion de
lograr metas, se determina por la causa de la empresa, 0 sea en el rumbo a
trazarse. Senge (2005; p. 89).
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Il. MATERIALES Y METODOS
2.1. Tipoy disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion.

La presente investigacion responde al tipo de estudio descriptivo y propositivo,
puesto que se investigard sera proponer la inteligencia emocional para mejorar las
Habilidades Gerenciales del Personal administrativo de la Gerencia Regional de

Educacién 2017, con la finalidad de proponer acciones de mejora dentro de la misma.
Propositivo

Calvo (2005), afirma que "En esta técnica, el coach, en lugar de forzar, propone,
da razones o evidencias legitimas que muestran que la informacién debe realizarse o

qué sistemas deben tomarse después” (p.95).

Busqueda de informacion: la investigacion, se realizara encontrar en medios
electrénicos, libros, estas fuentes secundarias para el desarrollo del segundo capitulo de
inteligencia emocional y habilidades gerenciales.

Identificacion de las variables: Se definieron dos las cuales seran el objeto de

estudio del presente trabajo.

Definir el disefio metodoldgico: Por el tipo de universo poblacional que son el
personal de la Gerencia Regional de Educacion 2017, se optara usar la técnica de
encuestas, para recolectar datos.

Administracion de la técnica: Se realizara una supervision las instalaciones de

la Gerencia Regional de Educacion y aplicar la técnica a los trabajadores de la misma.

Aplicacion: Aprobado el cuestionario, debemos tener en cuenta serd necesario

tomar aspectos como encuestados, tiempo, estrategias y lugar.
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2.1.2. Disefio de la investigacion.

Nuestro disefio de la investigacion es no experimental - transversal o
transaccional. No experimental, porque los fendmenos Inteligencia Emocional y
Habilidades Gerenciales solo fueron observados y estudiados conforme a su
comportamiento natural, su contexto real. Transversal o transaccional, porque los datos
fueron obtenidos en un momento establecido o especifico, ya que se hard un anélisis
sobre la inteligencia emocional para mejorar las Habilidades Gerenciales del Personal
de la Gerencia Regional de Educacién para construir estrategias para mejorar el
problema identificado. Segun lo indicado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
afirman que no hay pruebas de investigar "Estas son pruebas que se completan sin el
control de factores y en las que solo se ven maravillas en su habitat regular y luego se

descomponen™ (pag. 152).
2.2. Meétodos de investigacion

En el presente examen de la estrategia deductiva - inductiva se utilizd, segun lo
indicado por Bernal (2010).

Método Deductivo: "Comprende al tomar conclusiones generales para obtener
aclaraciones especificas, comenzando con la investigacion de las propuestas, estandares de
todos incluyendo la aplicacion y de los acuerdos adquiridos, aplica disposiciones o

realidades especificas" (p.56).

Meétodo inductivo: "Comprende utilizar el pensamiento para comer sobre eso,
participa especificamente de realidades reconocidas como sustanciales, para lograr
conclusiones, en la utilizacion del océano de un tipo general, comenzando con una
investigacion de realidades y definiendo conclusiones inclusivas que hipotética como la
vida "(p 56).

2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion.

Naupas et al. (2013) caracteriza a "La poblacion como una reunion de personas o

personas o establecimientos que tienen un propdsito detras del examen™ (p.246).

50



La encargada de CDP Senmache (2017) manifestd que la poblacién de estudio
estd representada por todo el personal administrativo que labora, que son en total 92

colaboradores.
2.3.2. Muestra.

Naupas et al. (2013) caracteriza a "El ejemplo como el subconjunto, alguna
porcidn del universo o poblacion, elige por diferentes estrategias, pero considerando

continuamente la representacion del universo™ (p.246).

Poblacion: Gerencia Regional de Educacion 2017.

Censo de la Poblacion Administrativa

Area de Asesoria Juridica 18 trabajadores
Area de Gestion Pedagdgica 27 trabajadores
Oficina de Control Institucional 15 trabajadores
Oficina de Planificacion 12 trabajadores
Oficina de estadistica e informética 18 trabajadores

Total poblacién 92 trabajadores

Fuente: Elaboracion propia
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Muestra: Conformada por el personal de la Gerencia Regional de Educacion

2017.

Determinaremos el tamafio de la muestra a travées de la formula correspondiente

para la poblacién finita.
Tamario de la Poblacion Finita:

N*p*q
i2(N—1)+ Z2 xq

n=172%

Doénde:

n = Tamafio muestral.

N = 92 trabajadores- Tamafio de la poblacion.
Z =1.96 - (Nivel de confianza = 95%).

p =50% (0.5) - Probabilidad de éxito.

g =50% (0.5) - Probabilidad de fracaso.

i =5% (0.05) - Error muestral.
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2.4. Variables y Operacionalizacion
2.4.1. Variables
2.4.1.1. Variable independiente: Inteligencia emocional.

La inteligencia emocional no solo sirve para los impactos de las emociones
del lider sin sentir, gestionar, y comprender sus Propias emociones y de los demas,
no solo en el ambito laboral como rendimiento y los empleados destacados también

en intangibles como la motivacion y el compromiso (Goleman, 2012).
2.4.1.2. Variable dependiente: Habilidades Gerenciales.

Habilidades Directivas. Lo define como el saber hacer, saber hacer
(capacidades y habilidades) y saber ser (cualidades) Ya que no es o mismo un
directivo que llegd por casualidad el cargo de gerente de ser profesional en la carrera
determinada pero que no ha desarrollado habilidades directivas en el hogar, la

empresa y en su vida personal (Madrigal, 2012).
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2.4.2. Operacionalizacion.

Tabla 1: Variable Inteligencia Emocional.

. s . . . . . Técnicas e
Variable Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Items i
instrumentos
Amistad ¢Hay respeto e interaccibn  entre
. Relaciones comparieros?
Empatia -
interpersonales
El motivar y autorganizacion, se Auto -
agruparon varias aptitudes, reconocimiento L
aprovechar se integré a la . Confianza . . Tecnica:
. . Autoconocimiento L ¢Usted es eficaz y eficiente en sus labores? Encuesta.
empatia, se cambiaron algunas Eficiencia
aptitudes como, transparencia, y Instrumento:
= el liderazgo actualmente llamado ! L
c : Cuestionario
S como liderazgo pensar.
3 Moralidad,
UEJ creatividad,
© falta de
5 Autorreaulacion eiLiicios ¢Es usted capaz de resolver un problema de
S g PreJUICIOS, forma oportuna?
k= resolucion de
Pé problemas.
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Motivacion

Habilidades
Sociales

Salarial, de
empleo, de
recursos,
moral,

familiar, de
salud,

influencia,
comunicacion,
manejo de
conflictos,
Concepto,
liderazgo,
catalizador de
cambio,
establecer
vinculo

¢Se ha elaborado alguna forma
recompensa e incentivo laboral?

¢Se practican habilidades gerenciales?

de

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2: Variable Habilidades Gerenciales

. Definicion . . . . Técnicas e
Variable ) Dimensiones Indicadores Items i
operacional instrumentos
¢Como es la comunicacion entre comparieros y
. . jefes inmediatos?
Lenguaje directo y

Interaccion entendible ¢El jefe o supervisor siempre est4 al tanto de las

con  los actividades de los trabajadores para orientarlos?

compaferos y

jefes i ., ) )
" Nivel de valoracion al ¢Usted tiene problemas a la hora de realizar sus
L_I'J jefe actividades laborales?
< : .
O Es la capacidad de _ ¢La empresa realiza publicidad constantemente?
E trabajar con personas Sistemas de
% para encontrar, recompensas _ Técnica: Encuesta.
O interpretar y realizar Principios y derechos ¢Considera que el método de pago es bueno?
% los fines de una de los colaboradores Instrumento:
&) organizacion Cumplimiento Cuestionario
g em_plean_do las de reglas vy |
= directrices. politicas _ ¢Cumplen la empresa con el pago puntual y la
7 Salarios cantidad respectiva de los sueldos?
<
T

¢Existe en la empresa a alguna linea de carrera para

Politicas de ascenso
poder ascender?

Estandares de Cumplimiento de las

desempefio funciones ¢Cumplen con la totalidad de labores diarias?
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Condiciones
de trabajo

Cumplimiento de
metas

Seguridad

Estructura Corporativa

Recursos Disponibles

¢Usted ha logrado alcanzar sus metas personales y
profesionales en la empresa?

¢La empresa ha tomado las medidas necesarias de
seguridad para mejorar el espacio de trabajo?

¢La ubicacion donde usted desarrolla sus
actividades diarias es el mas apropiado?

¢Indiqgue como es la disponibilidad de recursos
materiales para realizar sus funciones?

Fuente: Elaboracion propia.

57



2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de informacion
2.5.1. Técnicas de recoleccion de informacioén.

Miinch, & Angeles (2001). Es una herramienta que consiste en ver
detalladamente lo que se desea investigar, luego dard una informacion con aspectos
observados para la elaboracion de lo observado. Es una técnica esencial de todo el
procedimiento investigativo; aqui es donde se puede recolectar la mayor cantidad de
datos. Hay dos clases, es lo que se desea observar y con qué finalidad. Observar no
cientificamente es observar por casualidad, sin ninguna premeditacion.

La encuesta se aplicé a todos los trabajadores de la GRED Lambayeque, con la
finalidad de obtener datos reales para poder realizar la propuesta de un plan de mejora

de las habilidades gerenciales.

2.5.2. Instrumentos de recoleccion de informacion.

Gonzalez Rio, M.J. (1997). Es la base de toda la investigacion la cual se desea
realizar. Es la cual le da sentido a la investigacién dando que de estas se basara la
informacién e el elemento primordial. No es primordial comentar sobre las técnicas e
instrumentos de las investigaciones sino hacer un repaso conceptual de todas estas para
que la investigacién tenga un marco conceptual de técnicas e instrumentos y que ese
podré dar un breve comenta.

El cuestionario de encuesta consta de 16 preguntas debidamente formuladas, las
cuales fueron extraidas de la Operacionalizacién. Las cuales 4 son de informacion
general,5 corresponden a dimensiones de la variable independiente y las restantes de la
variable dependiente y todo a la escala de Likert, donde las opciones fueron muy malo,

malo, regular, bueno y muy bueno.

2.6. Validacion y confiabilidad de los instrumentos
2.6.1. Validacion de los instrumentos.

Segun lo indicado por Hernandez, et al. (2014), advierte que "la legitimidad, en
todos los términos, alude a cuanto mide realmente un instrumento la variable que

significa medir". (p.201)
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El método de suposicion maestra fue utilizado. Para la aprobacion de la revision
como paso inicial, se aprueba el instrumento de aprobacion, el instrumento se incluye
fisicamente, es utilizado por tres expertos de la organizacion, a quienes se les da una
estimacion del instrumento de aprobacion y se les solicita que soliciten su aprobacion.
el instrumento de respeto Las percepciones que obtuvimos de la mayoria de los expertos
se plantearon, evaluaron y ajustaron, de modo que una vez finalizado todo el

procedimiento, se aprobd la descripcion general.

2.6.2. Confiabilidad de los instrumentos.

Segln lo indicado por Hernandez, et al. (2010), nos revela que "la calidad
inquebrantable es el grado en el que un instrumento produce resultados predecibles y
solidos". (p.200)

Una vez que la prueba piloto se conectd a cuatro asociados de la organizacion,
los resultados que se adquirieron fueron en el programa SPSS, eligiendo el dispositivo
Alpha de Cronbach, alli se prepararon los datos y se demostrd naturalmente al puntero,
siendo este marcador superior a 0,5, posteriormente, la informacion obtenida es

confiable.

Tabla 3: Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,639 12

Fuente: Elaboracion propia.
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3.1. Datos generales de la poblacion en estudio

Tabla 4

Distribuciéon de la poblacion segun sexo

. . Porcentaje Porcentaje
Sexo Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Masculino 16 39.0 39.0 39.0
Femenino 25 61.0 61.0 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Distribucion de la poblacion segun sexo
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Figura 1. El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, lo conforman
mayoritariamente mujeres asi lo expresa el 61% de los encuestados, aqui vemos que no hay méas
prioridad en la hora de elegir los trabajadores ya que hay una diferencia del casi 20% entre cantidad

de mujeres y hombres laborando en la empresa lo cual hay un clima més equilibrado segun lo
demuestra el grafico.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 5

Distribucion de la poblacion segun la edad

Edad Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
18 a 25 afios 0 0.0 0.0 0.0
26 a 34 afos 5 12.2 12.2 12.2
35 a 45 afios 14 34.1 34.1 46.3
46 a méas 22 53.7 53.7 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Distribucion de la poblacion segin la edad
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Figura 2. El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, lo conforman
mayoritariamente trabajadores de 46 afos hacia adelante asi lo demuestra el 53.7% de los
trabajadores encuestados, aqui encontraremos una desventaja para la empresa ya que mas de la mitad
son personas mayores, lo cual impide que nuevas ideas y proyectos de gente mas joven florezcan ya

que la ya que primero priorizan la experiencia segin lo demuestra el cuadro de edad.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacién 2017
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Tabla 6

Distribucion de la poblacion segln el tiempo de servicio

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado

Menor de 5 afios 0 0.0 0.0 0.0

6 a 10 afnos 10 24.4 24.4 24.4

11 a 15 afios 19 46.3 46.3 70.7

16 a 20 afios 12 29.3 29.3 100.0

Mas de 21 afios 0 0.0 0.0 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Distribucion de la poblacion segun el tiempo de servicio

50 46.3
S 40 i a 29.3
= 30 -
c
20 '
2
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Menorde 6al10 11al5 16a20 Masde
5 afios afos afos afos 21 afios

Tiempo de servicio

Figura 3. El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, el 46.3% de
los trabajadores encuestados tienen de 11 a 15 afios laborando el, 29.3% tienen de 16 a 20 afios
laborando segln lo demuestra el Figura, aqui en este cuadro se confirma lo presentado en el cuadro

anterior donde se indicaba que primero priorizan la experiencia que la juventud y la inyeccion de
nuevas ideas a la empresa

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 7

Distribucion de la poblacion segun el Estado Civil

Valoracion Frecuencia Porcentaje Pgr_centaje Porcentaje

valido acumulado
Soltero 3 7.3 7.3 7.3
Casado 36 87.8 87.8 95.1
Divorciado 2 4.9 4.9 100.0
Viudo 0 0.0 0.0 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Distribucion de la poblacion segun el Estado civil
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Figura 4: El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacién Chiclayo, figuran como
casados casi el todo total de encuestados con un 87.8% del total, aqui nos indica que todo casi el
personal es casado lo cual genera que hay todos tienen problemas familiares, lo cual podria generar
interrupciones en las labores diarias debido a estos problemas y por la edad promedio de la poblacion

de la gerencia regional es una gran desventaja para esta.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 8

Nivel de la variable de inteligencia emocional segun la dimension empatia de la GRED

Valoracion Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Muy bueno 6 14,6 14,6 14,6
Bueno 22 23,7 93,7 68,3
Regular 12 29,3 29,3 97,6
Malo 1 2.4 2.4 100,0
Muy malo 0 0,0 00 1000
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Nivel de la variable de inteligencia emocional segun la
dimension empatia de la GRED

600 53.7
£ 50.0
< 40.0 29.3
e 30.0
2 20.0 14.6
[<B]
= 10.0 - 2.4
L v 0.0
0.0
Muy Bueno Regular Malo Muy
bueno malo
Valoracion

Figura 8. Segun los resultados adquiridos en la dimension de empatia de la variable de inteligencia
emocional de la Gerencia Regional de Educacién Chiclayo, demuestra que la dimension es muy
bueno y bueno segun el 68,3% de la encuesta, malo con un 2,4% y el 29,9% de los resultados
indica que es regular, asi lo demuestra la figura, de acuerdo vemos que la empatia es buena segin

la figura pero vemos un gran porcentaje en regular lo cual es muy probable que hay o pueda ver
conflictos entre los integrantes de la empresa.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 9

Nivel de la variable de inteligencia emocional segun la dimension autoconocimiento de la

GRED

Valoracion Frecuencia  Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Muy Bueno 10 24.4 24,4 24.4
Bueno 25 61,0 61,0 85,4
Regular 6 14,6 146 100,0
Malo 0 0,0 0.0 100,0
Muy Malo 0 0,0 0.0 1000
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Nivel de la variable de inteligencia emocional segun la
dimension autoconocimiento de la GRED

80.0

= 61.0

< 60.0

.©

£ 40.0 24.4

>

LN B R R

LL .

0.0
Muy  Bueno Regular Malo Muy
bueno malo

Valoracion

Figura 9. El nivel de inteligencia emocional segun el autoconocimiento de la Gerencia Regional
de Educacién Chiclayo, el 24,4% se dice que es muy bueno, el 61.0% respondié que es buen y
14,6 % indica los resultados que es regular su nivel, pero con relacion esta dimensién vemos que la
respuesta es positiva pero de algin modo hay conflicto en esta dimension ya que al ser un
resultado bueno, vemos que hay deficiencias porque no llegan a la valoracion ideal que es lo

esencial para una empresa

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacién 2017
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Tabla 10

Nivel de la variable de inteligencia emocional segun la dimension autorregulacion de la
GRED

Porcentaje Porcentaje

Valoracién Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Muy Bueno 5 12,2 12,2 12,2
Bueno 21 51,2 51,2 63,4
Regular 15 36,6 36,6 100,0
Malo 0 0,0 0,0 100,0
Muy Malo 0 0,0 0,0 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Nivel de la variable de inteligencia emocional segun la
dimensién autorregulacion de la GRED
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Figura 10. El nivel de la variable segun la dimensién autorregulacion de la Gerencia Regional
de Educacion Chiclayo, indica que el 12.2% es muy bueno, el 51.2% respondié que es bueno
y el 36,6% dicen los encuestados que es regular asi como lo demuestra la figura, segin esta es
la misma problemética que se mantiene tiene un porcentaje positivo pero no llega al ideal, hay
también un gran porcentaje de indecisos los cuales podria ser una de los factores lo cual la
empresa no tiene una buena inteligencia emocional y lo que corrobora lo que queremos

proponer.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 11

Nivel de la variable de inteligencia emocional segun la dimension motivacion de la GRED

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Muy Bueno 0 0,0 0,0 0,0
Bueno 0 0,0 0,0 0,0
Regular 8 19,5 19,5 19,5
Malo 13 31,7 31,7 51,2
Muy Malo 20 48,8 48,8 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Nivel de la variable de inteligencia emocional segun la
dimension motivacion de la GRED
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Figura 11. Nivel de la variable de inteligencia emocional segln la dimensién motivacion de la
Gerencia Regional de Educacién Chiclayo, indico que malo es el nivel segun el 31.7%, el 48.8%
respondi6 que es muy malo y el 19,5% segun lo demuestra la figura, aca encontramos por lo que
podria ser una de las razones de la mala inteligencia emocional ya que es una ventaja tener a los

trabajadores motivados y esto es un gran punto a mejorar con el disefio de nuestra propuesta.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion
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Tabla 12

Nivel de la variable de inteligencia emocional segun la dimension habilidades sociales de

la GRED

Valoracion Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Muy Bueno 0 0,0 0.0 0.0
Bueno 2 4,9 49 4.9
Regular 22 53,7 53.7 585
Malo 12 29,3 293 87.8
Muy Malo 5 12,2 12,2 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Nivel de la variable de inteligencia emocional segun la
dimension habilidades sociales de la GRED
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Figura 12. Nivel de la variable de inteligencia emocional segln la dimensién habilidades sociales

de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, indico que 4,9% el nivel es bueno, el 41,5% dice

es malo y muy malo y el 53,7% respondié que es regular segun lo demuestra el figura, aqui esta

dimension esta en zona negativa lo cual es otro punto bajo ya que las habilidades sociales es vital
para que los usuarios de la GRED puedan tener una completa satisfaccion con el servicio algo que

hace caso omiso la empresa.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 13

Nivel de la variable inteligencia emocional de la GRED

Porcentaje Porcentaje

Valoracién Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Muy Bueno 0 0,0 0,0 0,0
Bueno 3 7,3 7,3 7,3
Regular 28 68,3 68,3 75,6
Malo 10 24,4 24,4 100,0
Muy Malo 0 0,0 0,0 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Nivel de la variable inteligencia emocional de la

GRED
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Figura 13. El nivel de la variable de inteligencia emocional de la Gerencia Regional de Educacion,
consideraron como bueno con el 7.3% de los encuestados, indicaron como malo el 24.4% vy el
68.3% respondid que es regular, lo cual se justificara porque el desarrollo de estrategias para

mejorar la inteligencia emocional de los trabajadores ya que hay un gran porcentaje en zona media
de los encuestados.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 14

Nivel de la variable de habilidades gerenciales segln la dimensién interaccion con
compafieros y jefes de la GRED

., i . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia  Porcentaje J !

valido acumulado
Muy Bueno 0 0,0 0,0 0,0
Bueno 0 0,0 0,0 0,0
Regular 0 0,0 0,0 0,0
Malo 30 73,2 73,2 73,2
Muy Malo 11 26,8 26,8 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Nivel de la variable de habilidades gerenciales segun la
dimension interaccion con compafieros y jefes de la

GRED
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Figura 14. Nivel de la variable de habilidades gerenciales segin la dimension interaccién con
comparieros y jefes de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, los resultados indican que el
73.2% indica que la dimension tiene un resultado malo y el 26.8% se dice que el resultado es muy
malo, lo cual genera que el ambiente dentro de la empresa es complicado ya que no hay un buen
clima laboral, lo cual genera conflictos y retrasos por estos mismos, que al futuro sera un ambiente
hostil para todos los trabajadores.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 15

Nivel de la variable de habilidades gerenciales segun la dimension cumplimiento de reglas

y politicas de la GRED

Valoracién Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Bueno 0 0,0 0.0 0.0
Bueno 0 0,0 0.0 0.0
Regular 33 80,5 80,5 80,5
Muy Malo 0 0,0 0.0 1000

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Nivel de la variable de habilidades gerenciales segun la
dimension cumplimiento de reglas y politicas de la GRED
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Figura 15. Nivel de la variable de habilidades gerenciales segun la dimension cumplimiento de
reglas y politicas de la Gerencia Regional de Educacién Chiclayo, los resultados aqui son
desfavorables ya que el 80.5% de los resultados arrojo como regular y el 19.5% como malo, lo cual
puede afectar en el buen funcionamiento de procesos y la insatisfaccion de los usuarios que acuden

a este establecimiento.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 16

Nivel de la variable de habilidades gerenciales segin la dimension estandares de

desempefio de la GRED

Valoracion Frecuencia ~ Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Bueno 19 46,3 46,3 46.3
Bueno 13 31,7 31,7 78,0
Regular 9 220 220 100,0
Malo 0 0,0 0.0 100.0
Muy Malo 0 0,0 0.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Nivel de la variable de habilidades gerenciales segun la
dimension estandares de desempefio de la GRED
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Figura 16. Nivel de la variable de habilidades gerenciales segin la dimension estandares de
desempefio de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, los resultados son positivos en esta
dimension ya que el 46.3% indico muy bueno, el 31.7% considero que es bueno Yy solo el 22%
respondi6 como regular, estos resultados indican un punto a favor en esta dimension la cual es muy
importante pero no muy confiable ya que estos resultados no se expresan en la realidad de la

empresa.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 17

Nivel de la variable de habilidades gerenciales segln la dimension condiciones de trabajo

de la GRED

Valoracién Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Muy Bueno 0 0,0 0.0 0.0
Bueno 1 2.4 2.4 24
Regular 20 48,8 48,8 51,2
Malo 7 17,1 17,1 68,3
Muy Malo 13 31,7 31,7 100,0
Total 41 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Nivel de la variable de habilidades gerenciales segun la
dimension condiciones de trabajo de la GRED
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Figura 17. Nivel de la variable de habilidades gerenciales segun la dimensién condiciones de
trabajo de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, segtn los resultados el 2.4% indico que es
muy bueno y bueno, el 48.8% indico que es malo y muy malo y el 48.8 indico que es regular, aqui
hay puntos inciertos en esta dimension ya que esta mas inclinado a los resultados negativos, lo cual
indica que las condiciones no son las adecuadas segun los el resultado de esta dimension esto

podria ocasionar problemas en las labores de los trabajadores.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 18

Nivel de la variable de habilidades gerenciales de la GRED

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Muy Bueno 3 7.3 73 73
Bueno 8 19,5 195 26.8
Regular 17 41,5 41,5 68,3
Malo 12 29,3 293 97.6
Muy Malo 1 2.4 24 100,0
Total 41 100,0 1000

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Nivel de la variable de habilidades gerenciales de la

GRED
50.0 415
S 40.0 29.3
©
g 30.0 195
2 20.0
3 10.0 7.3
- 0.0
Muy  Bueno Regular Malo Muy
bueno malo
Valoracion

Figura 18. Nivel de la variable de habilidades gerenciales de la Gerencia Regional de Educacion
Chiclayo, aqui hay un resultado un poco confuso en estos ya que el 26.8% arrojo que es muy
bueno y bueno mientras el 31.7% demostrd que es malo y muy malo y el 41.5% nos demostré que
es regular, esto genera que hay lados positivos pero mas negativos y mucha incertidumbre debido
a esta variable dentro de la GRED lo cual esto refleja la falta de rapidez en procesos y la

ineficiencia de algunos de sus trabajadores.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion
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Tabla 19

Respeto e interaccion entre compafieros

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
siempre 6 14.6 14.6 14.6
casi siempre 22 53.7 53.7 68.3
A veces 12 29.3 29.3 97.6
casi nunca 1 2.4 2.4 100.0
Nunca 0 0.0 0.0 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Se respetan y cumplen sus derechos como trabajadores
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Figura 19. El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, dice que el
68.3% de los encuestados que siempre y casi siempre sucede que hay respeto e interacciéon entre
compafieros , el 2.4% indica que casi nunca sucede esto y el 29.3% indico que a veces, esto refleja
una realidad favorable, pero falta mejorar ya que hay un gran porcentaje donde demuestra que a
veces sucede esta situacion, convirtiéndose en un punto desfavorable ya que genera conflictos entre

trabajadores y retraso en los procesos y consecuente insatisfaccion de los usuarios.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacién 2017
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Tabla 20

Eficaz y eficiente en sus labores

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
siempre 10 24.4 24.4 24.4
casi siempre 25 61.0 61.0 85.4
a veces 6 14.6 14.6 100.0
Casi nunca 0 0.0 0.0 100.0
nunca 0 0.0 0.0 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Eficaz y eficiente en sus labores
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Figura 20. El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, dicen que
son eficaces y eficientes el 24.4% dice que siempre, 61.0% casi siempre son eficaces y eficiente es
sus labores dentro de la empresa y el 14.6% dice que a veces sucede esta situacion, segun la figura
hay una aproximacion a las metas propuestas, pero no es suficiente ya que ellos mismo reconocen
gue nos son totalmente eficientes y eficaces lo cual genera un problema serio para la empresa en

algunas ocasiones hace lento el proceso de labores del personal y de la empresa en general.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacién 2017
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Tabla 21

Capaz de resolver un problema de forma oportuna

Valoracion Frecuencia Porcentaje Pgr.centaje Porcentaje
valido acumulado
siempre 5 12.2 12.2 12.2
casi siempre 21 51.2 51.2 63.4
a veces 15 36.6 36.6 100.0
casi nunca 0 0.0 0.0 100.0
nunca 0 0.0 0.0 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Capaz de resolver un problema de forma oportuna
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Figura 21. El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, el 12.2%
indico que siempre son capaces de resolver un problema de forma oportuno, 51.2 de los encuestados
respondio que casi siempre y el 36.6% es a veces, lo cual es algo que hay que centrarnos porque es un

problema que se tiene que resolver ya que siempre debe solucionar un problema de forma oportuna
para el buen funcionamiento de la empresa.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 22

Ha elaborado alguna forma de recompensa e incentivo laboral

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porgta_ntaje Porcentaje
valido acumulado
siempre 0 0.0 0.0 0
casi siempre 0 0.0 0.0 0.0
a veces 8 19.5 19.5 19.5
casi nunca 13 31.7 31.7 51.2
nunca 20 48.8 48.8 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Ha elaborado alguna forma de recompensa e incentivo

laboral
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Figura 22. El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, el 31.7 %
indico que casi nunca hay alguna forma o incentivo laboral dentro de la empresa, 48.8% dice que
nunca y en el 19.5 de los encuestado indico que a veces se presenta una elaboracion, esto quiere
decir que casi la mitad de los trabajadores no tiene incentivos laborales y este es un aspecto a

mejorar lo cual es importante para la motivacion.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 23

Se practican Habilidades Gerenciales

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 0 0.0 0.0 0.0
Casi siempre 2 4.9 4.9 4.9
A veces 22 53.7 53.7 58.5
Casi nunca 12 29.3 29.3 87.8
Nunca 5 12.2 12.2 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

El término Habilidades Gerenciales
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Figura 23. El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, el 4.9% dice
que se practican habilidades gerenciales casi siempre, el 41.5% dice que casi nunca y nunca se
practican el 53.7% contesto que a veces, este resultados tenemos un gran problema ya que es un pilar
fundamental para alcanzar las metas y éxitos personales como profesionales y vemos un alto indice
de desconocimiento y practica del término cual ellos deben saber y practicarlo.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacién 2017
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Tabla 24

La comunicacién entre compaferos y jefes inmediatos siempre es buena en la GRED

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 0 0.0 0.0 0.0
Casi siempre 0 0.0 0.0 0.0
A veces 21 51.2 51.2 51.2
Casi Nunca 13 31.7 31.7 82.9
Nunca 7 17.1 17.1 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

La comunicacién entre comparieros y jefes inmediatos
siempre es buena en la GRED
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Figura 24. El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, 31.7 % dice
que la comunicacién es buena casi nunca, con 17.1%% indico que nunca y respondié que a veces es
buena el 51.2 % de los encuestados, nos indica este grafico que la comunicacion que es vital en una

empresa de cualquier rubro es regular-mala lo cual este es otro punto grave dentro de la empresa y
las deficiencias de su personal.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 25

El jefe o supervisor siempre esta al tanto de las actividades de los trabajadores para
orientarlos

. . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Siempre 0 0.0 0.0 0.0
Casi siempre 0 0.0 0.0 0.0
A veces 3 7.3 7.3 7.3
casi nunca 20 48.8 48.8 56.1
nunca 18 43.9 43.9 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

La comunicacién entre compafieros y jefes inmediatos
siempre es buena
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Figura 25. El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, el 48.8%
indica que el jefe o supervisor esta nunca esta al tanto para orientarlos, y 43.9% nunca estan al tanto
y el 7.3% dice que regularmente estd, aqui nos encontramos con un problema fundamental nos
indica que el supervisor esta casi nunca con su personal a cargo lo cual indica que hay una

descoordinacion total y una falta de liderazgo inminente en esta empresa.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 26

Tiene problemas a la hora de realizar sus actividades laborales

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 0 0.0 0.0 0.0
Casi siempre 0 0.0 0.0 0.0
A veces 4 9.8 9.8 9.8
Casi nunca 29 70.7 70.7 80.5
Nunca 8 19.5 19.5 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Tiene problemas a la hora de realizar sus actividades laborales
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Figura 26. El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacién Chiclayo, el 70.7% dicen
que casi si nunca tienen problemas a la hora de realizar sus actividades laborales y nunca tienen
problemas a la hora de realizar sus actividades laborales asi lo expresa el 19.5% de los trabajadores
encuestados y el 9.8% dice que regularmente tiene problemas, bueno aqui un punto favorable para la

empresa lo cual indica que casi nunca tienen problemas al realizar sus funciones lo cual genera un
clima sin complicaciones dentro de la empresa.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacién 2017
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Tabla 27

La empresa cumple con el pago puntual y la cantidad respectiva de los sueldos

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
siempre 32 78.0 78.0 78.0
casi siempre 9 22.0 22.0 100.0
A veces 0 0.0 0.0 100.0
Casi nunca 0 0.0 0.0 100.0
Nunca 0 0.0 0.0 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

La empresa cumple con el pago puntual y la cantidad
respectiva de los sueldos
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Figura 27. El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacién Chiclayo, indica que
siempre cumple con el pago puntual y la cantidad respectiva de los sueldos asi lo dice el 78% de los
trabajadores encuestados y el 22% de los trabajadores dice que casi siempre, unos puntos favorables
para la empresa cumplen con respecto a las remuneraciones mensuales eso podria de alguna u otra

forma mejorar las habilidades gerenciales de esta ya que es un punto vital para la empresa.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacién 2017
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Tabla 28

Existe en la empresa alguna linea de carrera para poder ascender

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 0 0.0 0.0 0.0
Casi siempre 0 0.0 0.0 0.0
A veces 0 0.0 0.0 0.0
casi nunca 17 41.5 41.5 41.5
Nunca 24 58.5 58.5 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Existe en la empresa a alguna linea de carrera para poder

ascender
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Figura 28. El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, indica que
casi nunca ha habido una linea de carrera para poder ascender de puesto asi lo dice el 41.5% de los
trabajadores encuestados y el 58.5% respondié que nunca, bueno otro punto desfavorable no hay
alguna linea de carrera lo cual le permita crecer como profesional ya que es un estancamiento para

los trabajadores y no permite ascender de puesto lo cual es muy frustrante para algunos trabajadores.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacién 2017
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Tabla 29

Ha logrado alcanzar sus metas personales y profesionales en la empresa

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
siempre 19 46.3 46.3 46.3
casi siempre 15 36.6 36.6 82.9
a veces 7 17.1 17.1 100.0
Casi nunca 0 0.0 0.0 100.0
nunca 0 0.0 0.0 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

Ha logrado alcanzar sus metas personales y profesionales

en la GRED
46.3
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Figura 29. El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion Chiclayo, siempre han
logrado alcanzar sus metas profesionales y profesionales con un 46.3% de los trabajadores
encuestados, el 36.6% respondié que casi siempre y el 17.7 dice que a veces lo han logrado, bueno

aqui hay un punto positivo ya que segln los trabajadores dicen que han logrado cumplir sus metas
dentro de la empresa lo cual es algo contradictorio.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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Tabla 30

La disponibilidad de recursos materiales siempre es buena en la GRED.

Valoracion Frecuencia Porcentaje Pgr.centaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 0 0.0 0.0 0.0
Casi siempre 1 2.4 2.4 2.4
A veces 20 48.8 48.8 51.2
casi nunca 7 17.1 17.1 68.3
nunca 13 31.7 31.7 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017

La disponibilidad de recursos materiales siempre es buena
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Figura 30. El personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacién Chiclayo, el 2.4% indica
que la de recursos es buena casi siempre, el 48.8% dicen que es mala y muy mala y el 48.8% dice que
es regular, de acuerdo con este grafico indica que los materiales que necesita el trabajador no estan
disponibles al momento de hacer uso de ellos lo cual vemos una gran deficiencia ya que sin esto un

trabajador se le complica mas la labores e incluso llegar al estrés debido a la impotencia de no tener los
materiales indicados para poder avanzar con sus labores.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017
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V. DISCUSION

Los resultados llevaran a las respectivas comparaciones y similitudes entre trabajos
anteriores por lo que es importante la informacion dada por encuestados que son el
personal administrativo de la Gerencia Regional de Educacién, con la finalidad de

encontrar los problemas para proponer estrategias para solucionarlas.

El nivel de inteligencia emocional de los colaboradores de Gerencia Regional de
Educacién, es considerado como bueno por el 7.3% de los encuestados, malo con el
24.4% y el 68.3% es regular, lo cual se justificard porque el desarrollo de estrategias para
mejorar la inteligencia emocional de los trabajadores, resultados que coinciden con los de
Gonzélez (2017) quien concluyo que se muestran evidencias que demuestran la eficacia
del programa de intervencion en la mejora de la inteligencia emocional del alumnado sobre
inteligencia emocional. Coinciden parcialmente por lo mencionado por Goleman (2010)
quien nos dice que todos somos aptos para adquirir inteligencia emocional y que todos
lograremos ser inteligentes emocionalmente, En esta realidad estamos de acuerdo con el
autor ya que al desarrollar estrategias 0 mejoras en la inteligencia emocional es eficaz ya
que podria agilizar procesos y mejorar la relacion trabajador-usuario, ello sirve de base
para la formulacion de estrategias orientadas a mejorar la inteligencia emocional de los

colaboradores de la GRED-Lambayeque.

Nivel de habilidades gerenciales de la Gerencia Regional de Educacién Chiclayo,
aqui hay un resultado un poco confuso en estos ya que el 26.8% arrojo que es muy bueno y
bueno mientras el 31.7% demostrd que es malo y muy malo y el 41.5% nos demostré que
es regular, esto genera que haya confusion o problemas de habilidades dentro de la GRED
e incertidumbre debido a este nivel lo cual esto refleja la falta de eficacia en procesos y la
ineficiencia de sus trabajadores; por lo que discrepo con Alarcon, Mas, & Luis (2017).
Cuba.
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Concluyeron que la ensefianza es un medio por el cual se pueden desarrollar las
habilidades gerenciales o directivas ya que lo dicho por Madrigal (2009), intuye que es la
capacidad de trabajar con personas para encontrar, interpretar y realizar los fines de una
organizacion empleando las directrices, concluyendo que estamos en desacuerdo con el
autor debido a que el concluyo que la ensefianza es un medio por lo cual se desarrollan
estas habilidades gerenciales en parte teorica tiene razén pero no solo es la ensefianza
también tiene actitudes y aptitudes propias de cada individuo, como el liderazgo o la
interaccion es algo que no se ensefia uno adquiere esas cualidades lo cual con estos

aspectos se usaria las habilidades gerenciales eficientemente.

Ambas variables indican la cierta relevancia que hay entre las inteligencia
emocional y las habilidades gerenciales por lo cual ambas, la inteligencia emocional es la
menos practicada y relevancia tiene pero vemos que son conscientes de las habilidades
gerenciales que tienen esta institucion por lo cual se propone un modelo de inteligencia
emocional en estrategias como una posible mejora para mejorar las habilidades
gerenciales ya que hay un margen alto que indica que no esta bien siendo los resultados
que el 31.7% demostrd que es malo y muy malo y el 41.5% nos demostro que es regular,
por lo que coincido con Ruiz (2016). Chiclayo. Quien concluy6 que es posible elaborar un
modelo de desarrollo el cual permitira realizar mejoras en las habilidades gerenciales de las
personas que encabecen una microempresa en la ciudad de Chiclayo ya que lo dicho por
Madrigal (2012). En una solicitud similar de ideas, esto ha cambiado la instruccion y el
aprendizaje de las aptitudes administrativas y relacionales, con el objetivo de que las
habilidades de administracion se eduquen y creen a través de cursos, talleres, reclamos de
fama, expertos y doctorados en la regién; es decir, las habilidades se desarrollan y ensefian.
Lo cual nos demuestra que la inteligencia emocional puede ser aplicada a través de cursos
como lo indica en esos cursos se podria dar en estrategias de Inteligencia emocional lo méas
razonable que podria la GRED tenga la I.E. como un recurso lo cual mejore el proceso

administrativo.
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V. PROPUESTA

INTELIGENCIA PARA MEJORAR LAS HABILIDADES GERENCIALES DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA GERENCIA REGIONAL DE
EDUCACION

5.1. INTRODUCCION DE LA PROPUESTA

El &mbito de la Gerencia Regional de Educacion, no estd ajeno al uso de la
inteligencia emocional, lo que causa que las habilidades gerenciales no sean adecuadas lo
cual genera que en sus trabajadores no sean aplicadas de manera positiva en beneficio de la
organizacion, lo que se manifiesta en el incumplimiento de actividades como el caso de
horarios de trabajos irregulares, no cumpliendo con las 8 horas laborales establecidas por el
régimen laboral, asimismo para el control de los registros de ingresos y salidas, los que son
evadidos debido a que en algunos casos al existir relaciones o vinculos de amistad entre
trabajadores del area de personal y seguridad gozan de privilegiados en cuanto a poder no
llegar a la hora indicada y del mismo modo salir antes del horario de trabajo establecido,
en cuanto a la infraestructura podemos manifestar que las instalaciones no cuentan con las
normas politicas establecidas en cuanto a que cuando ingrese personal nuevo a laborar no
existe un area donde dirigirse para atencion, las indicaciones que le permitan realizar su
trabajo de la mejor manera posible, también se puede mencionar que al no contar con la
organizacion adecuada de las dependencias esto genera retraso y lentitud en las
actividades, otro de los aspectos es la inexistencia de incentivos laborales como
capacitaciones que le permitan a los trabajadores escalar en la organizacion y poca sancion
a los que no cumplen con sus actividades, todos los aspectos anteriormente mencionados
no permiten que las habilidades gerenciales se desarrollen adecuadamente dentro de la

organizacion y por consecuente no conlleve al logro de los objetivos gque esta se ha trazado.
5.2. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

En el presente trabajo integrador se pudo observar y evidenciar las deficientes
aplicaciones de estrategias en las habilidades gerenciales en la Gerencia Regional de
Educacién, manifestado en la generacion de problemas en la realizacion de procesos por
parte de los comparieros de trabajado, situacion que genera lentitud en la atencion de

requerimientos organizacionales.
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Las principales causas son: la inexistencia del manejo adecuado de la inteligencia
emocional, como por ejemplo la empatia, las relaciones interpersonales y tolerancia al
estrés por parte de los trabajadores de la Gerencia Regional de Educacién, lo que se
manifiesta en deficiencias y lentitud a la hora que los usuarios acuden a solicitar algun tipo

de informacion, hecho que suscita malestar en ellos.
5.3. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA
5.3.1. Objetivo general

Proponer estrategias basadas en inteligencia emocional para mejorar las

habilidades gerenciales del personal de la Gerencia Regional de Educacion.
5.3.2. Objetivos especificos

Identificar los problemas de habilidades gerenciales que requieren mas atencion

en el personal de la Gerencia Regional de Educacion.

Establecer estrategias de inteligencia emocional en el personal de la Gerencia

Regional de Educacion.
5.4. DESARROLLO DE LA PROPUESTA
Estrategias de Inteligencia Emocional

El modelo planteado se basa en aspectos, tanto internos como externos. Lo aspectos
internos son caracteristicas idiosincrasicas del individuo. Mientras que los aspectos
ex0genos o0 externos son comportamientos a partir de la adaptacion o adopcion del entorno.
Cuando hablamos de entorno nos referimos a cualquier aspecto significativo derivado de

otro individuo, empresa o situacion.

En este sentido, las caracteristicas intrinsecas del ser humano, no necesariamente
tienen que ser innatas, sino que pueden ser adquiridas mediante el aprendizaje y / 0
conocimiento. De este modo, entre las caracteristicas principales enddgenas, tanto innatas
como aprendidas, estan la responsabilidad, el sentido comun, la voluntad y la capacidad de

aprender.
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Por otro lado, existen aspectos exdgenos como son la habilidad de crear modelos
mentales y la capacidad para adaptarse al entorno la empatia, la capacidad para

relacionarse, la capacidad para comunicarse y la persuasion.
A continuacion, se han explicado cada uno de las dimensiones:
Dimensiones (internas).

Responsabilidad. Se entiende la responsabilidad como la capacidad de un individuo
de entender, comprender las consecuencias que pueden llevar a cabo las acciones en un

futuro intuido.

Sentido comdn. Capacidad de planificar, organizar y controlar aspectos, de forma
responsable Dicha capacidad esté intrinsecamente relacionada con la anterior.

Voluntad. Habilidad de los individuos para seguir obteniendo resultados, aunque

estos no sean positivos.

Capacidad de aprender. Habilidad del individuo para imitar comportamientos y
acciones, pudiendo interpretarlas y modificarlas, a partir de una base de aprendizaje.

Dimensiones (externas)

Habilidad de crear modelos mentales. Capacidad de los individuos de crear
modelos, a partir de sus experiencias con el entorno, con el fin de no volver a utilizar, otra
vez todos los recursos utilizados, en primera instancia, ya que la nueva situacién puede

estar incrustada de forma general en los modelos mentales preestablecidos.
Persuasion. Habilidad para influir en los comportamientos ajenos al nuestro.

Capacidad para adaptarse al entorno. Habilidad de un individuo de asumir pautas de
conducta, a partir de la observacion, con el fin de adaptarse a diferentes situaciones, sin

que esto signifique una introduccion fuera de lo que establece el grupo como normal.

Empatia. Se entiende como la capacidad de un individuo de ponerse en el lugar de
otra persona. En este sentido, dicha capacidad es importante porque puede hacer que el

individuo se dé cuenta de lo que desea y expresa; no con palabras, otro in- dividuo. Ello
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puede generar, mediante un sentimiento de conocimiento estrategias de desarrollo de

nuestra inteligencia emocional.

Capacidad para relacionarse. Esta capacidad esta relacionada con la habilidad de un
individuo para establecer lazos sociales con otros individuos, de forma no verbal.
Igualmente, trata sobre las relaciones que tienen con las organizaciones, sistemas o
sociedades como por ejemplo la relacion que tiene un individuo con su trabajo o con su

empresa.

Capacidad para comunicar Se explicita en la habilidad que puede tener un individuo
para comunicarse con otros, 0 con organizaciones, sistemas o sociedades, pero de forma

verbal.
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Estrategia 1. Capacitacion en manejo de inteligencia emocional

Actividades

Responsables

Inversion

Fecha (Oct. 18)

Temas a tratar:

Inteligencia Emocional

Capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos
y los ajenos, de motivarnos y de manejar bien las
emociones, en nosotros mMismos Yy en nuestras

relaciones.

Bases emociones

Sensacidn, aptitudes basicas para adquirir inteligencia
emocional, conciencia de si mismo, autorregulacion,
aptitudes basicas para adquirir inteligencia emocional.

Motivacion, empatia, habilidades sociales, asertividad.

Emociones baésicas: Ira, Miedo, Tristeza, Sorpresa,

Aversion, Alegria

Expositora:

Lic.Psic— Secretaria
OCI (GRED)

Expositora:

Lic.Psic.— Secretaria
OCI (GRED)

Financiado por la
GRED

S./0.00/hora

(horario de

trabajo)

Financiado por la
GRED

S./0.00/hora

(horario de

trabajo)

Capacitacion

Semanal
1 Quincena

(2 horas)

Capacitacion

Semanal
1 Quincena

(2 horas)
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Estrategia 2. Capacitacion en liderazgo y habilidades directivas

Actividades

Responsables Inversion

Fecha(Nov.18)

Seminario para Gerentes, Mandos Medios y Lideres

de Equipos: Liderazgo, Comunicacion y Construccion

de Equipos de Trabajo.

Las responsabilidades del lider: que debe hacer,

porque y como lo debe hacer el lider
Comunicacion

Respeto y confianza como los fundamentos.

En la practica, la herramienta esencial del lider para

los equipos y la empresa.

Por qué es necesario los equipos en las empresas

modernas.

Los fundamentos para la construccion de equipos en la

empresa.

Financiado por la

Expositora GRED
Lic. Encargada Del S./0.00/hora
Area  Control De (horario de
Personal (GRED) trabajo)

Financiado por la
Expositora GRED

Lic. Encargada Del S./0.00/hora
Area Control De

Personal (GRED)

(horario de trabajo

Capacitacion

Semanal
1 Quincenas

(2 horas)

Capacitacion

Semanal
1 Quincenas

(2 horas)
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Estrategia 3. Capacitacion en Coaching Empresarial

Actividades

Responsables

Inversion

Fecha ( Dic.18)

SEMANA 1: En primer lugar, debes tener humildad
para que tus carencias como paso natural a la
superacion personal. Los limites estan para poder
traspasarlos.

SEMANA 2: Debes tomar un proceso de coaching
como la oportunidad excelente para conocerte mejor a

ti mismo y no tener miedo de analizar tu interior

SEMANA 3: Visualiza desde el presente como te
gustaria que tu vida sea ideal dentro de un afio.
Recréate todo lo que puedas en esta visualizacion para

que cobre realidad.

SEMANA 4: Aprender por la formacion en temas de
emociones que te ayudaran a mejorar tu autoestima,
tener mas habilidades sociales, tener mas recursos en

comunicacion

Expositor: Encargado
De Presupuesto
(Devida) — GRED

Expositor: Encargado
De Presupuesto
(Devida) — GRED

Expositor: Encargado
De Presupuesto
(Devida) — GRED

Expositor: Encargado
De Presupuesto
(Devida) — GRE

Financiado por la

GRED
S./0.00/hora

(horario de
trabajo)

S./0.00/hora

(horario de
trabajo)

S./0.00/hora

(horario de
trabajo)

S./0.00/hora

(horario de
trabajo)

Capacitacion

Semanal
(1 hora)

Capacitacion

Semanal
(1 hora)

Capacitacion

Semanal
(1 hora)

Capacitacion

Semanal

(1 hora)
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Estrategia 4. Capacitacion en atencion y servicio al usuario

Actividades

Responsables

Inversion Fecha ( Dic.18)

Capacitacion en los servicios Conocimiento en cémo
entender las necesidades de los usuarios. Desarrollo de
la capacidad de atencion. Antes de pensar en capacitar
en técnicas de venta, toda persona que se asigne a un
servicio al cliente, debe ser capacitada para los
productos o servicios que la empresa brinda. La
capacitacion debe ser sobre la gama de productos de la
empresa, los servicios adicionales que ofrece, sobre
como obtener un mejor uso de los mismos y como
hacer una compra inteligente. EIl otro aspecto es saber
reconocer las diversas caracteristicas que impulsan a
un cliente a comprar. Si un potencial comprador
presente, este puede ser en posible influenciador de la

venta, hay que saber reconocerlo.

Expositor:
Encargado De
Presupuesto
(Devida) - GRED

Financiado por la

GRED Capacitacion
S./0.00/hora Semanal
(horario de (1 hora)
trabajo)
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Cuadro Resumen de Estrategias

Desarrollo de Estrategias

Criterios de Evaluacion

Octubre 2018

Noviembre 2018

Diciembre 2018

Total: 3 meses

1° quincena — Inteligencia E.
(2 hora x Sem. — Refrigerio)
2° quincena — Inteligencia E.

(2 hora x Sem. — Refrigerio)

1° quincena — liderazgo y
habilidades directivas

(2 hora x Sem. — Refrigerio)

2° quincena — liderazgo y
habilidades directivas

(2 hora x Sem. — Refrigerio)
1° quincena — Coaching
Empresarial

(4 hora x 1 Sem. — Refrigerio)

2° quincena — Capacitacién en
atencion y servicio al usuario

(1 hora x 1 Sem. — Refrigerio)

Horas totales : 13 horas

Emociones bésicas

Empatia (usuarios/compafieros)
Autorregulacién

Autocontrol

Habilidades Sociales

El rol del lider en una empresa
competitividad

Obijetivos de crecimiento

Desarrollo de Emociones
Caracteristicas del Liderazgo.

El coaching como herramienta de

ayuda emocional (Mejora de
Entrenamiento a base de la I.E)

Talento

Entrenamiento de personal

Servicio al Usuario

Fuente: Propia
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DESARROLLO DE ACTIVIDADES

Actividad Descripcion Responsable Tiempo Costo S/.
Presentar la cantidad necesaria para ser viable nuestra
Presupuesto para . . Investigadores lsemana S/.0.00
_ propuesta y asi poder hacer cambios dentro de la
ejecutar la propuesta.
empresa
Brindarles la informacién adquirida a través de la
encuesta realizada y asi ayudarles a ver en qué puntos . .
Presentar la propuesta a _ _ _ Investigadores 3 dias S/.0.00
necesitan hacer los cambios necesarios y en que pueden
la empresa . .
seguir fortaleciendose.
Realizar todos los tramites de ley para ejecutar el
plan propuesto, de este modo las areas competentes
. . . OCIGRED 2 semanas S/.0.00
tendria la capacidad de gestionar todo cuanto fuere
Revision de necesario para dar luz verde al plan. Para ello, seria
propuesta elaborada necesario dedicando esfuerzo y recursos, para lograr la
eficiencia que se requiere.
Una vez que se diga SI a lo propuesto se Gerente General de
2 dias S/.0.00

Aceptacion de
propuesta.

iniciara la implementacion de las estrategias la cual
lograra  mejorar  notablemente  las habilidades
gerenciales

la GRED

Fuente: Propia
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Financiamiento de la propuesta

Dado que es una entidad estatal es imposible asignar recursos monetarios de la
institucion debido a eso seria otorgado por nosotros mismos quien decimos ayudar
por ser nuestra fuente de estudio, sin manera de recuperar lo invertido.

Presupuesto de la propuesta (otorgado por los responsables de la propuesta)

Producto

Gaseosas

Gaseosa

Galletas

Sandwiches

Gaseosa

Gaseosa

Unidad de medida Cantidad

Litros

Mililitros

Paquetes

Porcién

Mililitros

Mililitros

TOTAL

80

80

80

80

80

Costo unitario

s/. 6.00

s/.1.00

s/. 0.50

s/.0.80

s/.1.00

s/.1.00

Costo total

s/. 30.00

s/. 80.00

s/. 40.00

s/. 64.00

s/. 80.00

s/. 80.00

S/.374.00

Fuente: Propia
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Cuadro de Compromiso / Beneficio

Compromiso Beneficio Criterios

Empatia con usuarios y/o

. comparfieros de labores. Inteligencia Emocional
Compromiso de Personal de la

GRED
(Se debe al no presupuesto
monetario a la impletancion de

Bajar estandares de estreés.
Inexistencia de un

L.E. en la entidad debido a que Satisfaccion de usuarios. _proglgrama de_ I,.E. (
es sector publico y ya tiene un . implementacion de
Compromiso con la Capacitaciones)

presupuesto y lo Unico seria
usar los medios disponibles de
la institucion como el del
personal 'y los  medios
materiales como el auditorio de
la misma y también de
nosotros los autores de la
propuesta ayudando en los
aperitivos que seria la
motivacion a la asistencia a las
capacitaciones)

institucion (gratitud).

Agilizar procesos Habilidades
administrativos Gerenciales

Disminuir  clima  laboral Ausencia de Cultura
tenso. empresarial

Liderazgo y Insatisfaccion
retroalimentacion continua.
Falta de capacitacion
laboral

Fuente: Propia

Medicién de la eficacia de la propuesta

. L Mejoria en un 50% de los tramites que se realizan en la
Eficacia y eficiencia

entidad.
Falta de I.E.
Retraso de procesos.
Realidad Promedio de tiempo en Tiempo: De 2 a 4 semanas
retrasos. en una documentacion.
Implementacion de
Propuesta ( 3 meses) capacitaciones de I.E.
Implementacion de la Agilizar Procesos Tiempo: De 1 a 2 semanas
inteligencia emocional Promedio de tiempo en enunadocumentacion.
retrasos.

Fuente: Propia
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_ Resultados a la propuesta de
Realidad segun datos encontrados en las o ] ) )
» inteligencia emocional como posible
encuestas y la observacién

mejora
Falta de Organizacion Concientizacién al personal
Falta de control al personal Capacidad de empatia con usuario y/o

compariero de actividades. (I.E.)
Deficiencia en los procesos
Capacidad de separar problemas

Jefes inmediatos no aptos para el puesto. personales (I.E.)

Distribucion de actividades El trabajador agradecido, ser responsable

Poco compromiso con la entidad de parte de los con la entidad que le da su sostenibilidad

trabajadores econdmica y la de su familia.
Mala relacién entre comparfieros y con los Ser sociable con las personas de su
usuarios entorno (interior y exterior)

Cuadro resumen de Criterios y la realidad

Fuente: Propia
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CONCLUSIONES

Esta investigacion se propuso con el fin de dar una satisfaccion tanto a nivel
gerencial, trabajadores y usuarios. Se propone estrategias con lo que queremos demostrar
que la GRED tiene potencial, pero debido a decisiones erroneas y falta de liderazgo
(Habilidades Gerenciales), no pueden lograr satisfacer y los trabajadores se siente
incomodos debido a que no tienen la inteligencia emocional adecuada y habilidades

generales deficientes segun los resultados obtenidos.

El nivel de inteligencia emocional es realmente muy delicado ya que es un punto alto
debido a los trabajadores administrativos no cuentan con la capacitacion ara esta
fundamental herramienta que Esla inteligencia emocional con lo cual hemos podido
desarrollar estrategias los cuales podran ser para beneficio del mismo personal y de los

directivos de esta institucion

Un aspecto importante después de analizar las habilidades gerenciales concluimos
que las estrategias son adecuadas para el personal debido a las grandes deficiencias que
tiene el personal en el aspecto gerencial como la de sus trabajadores, estdn en gran
desventaja para encontrar la eficiencia y eficacia de los trabajadores, ya que tienen un gran

indice de desventajas con respecto a lo que se quiere lograr.

El objetivo de esta tesis es proponer estrategias de inteligencia emocional para
mejorar las habilidades gerenciales del personal administrativo de la Gerencia Regional de
Educacién. Este objetivo se queria lograr en mejorar las habilidades usando la inteligencia
emocional en estrategias que permitan mejorarlas lo contribuiran con el buen

funcionamiento y la mejor comodidad de los usuarios como de los trabajadores.
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ANEXOS



Cuestionario N° 01

Instrucciones:

ANEXO N° 01

a) Lea cuidadosamente cada una de las preguntas, analice los aspectos involucrados

en cada itemy sefiale con una (x) la opcion de su eleccion.

b) Conteste la pregunta con objetividad.

c) Este cuestionario debe ser devuelto a la brevedad posible.

1. Sexo.
Masculino

2. Edad.
18 a 25 afios .
26 a 34 afios

3. Tiempo de servicio.
Menos de 5 afios
De 6 a 10 afios
Dellal5afios
4. Estado Civil.
Soltero

Casado

INFORMACION GENERAL

Femenino

35 a 45 afos

46 afos y mas

De 16 a 20 afios

Maés de 21 afios

Divorciado

Viudo
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5. ¢Hay respeto e interaccion entre compafieros?
Siempre Casi nunca
Casi siempre Nunca

Regularmente

6. ¢Usted es eficaz y eficiente en sus labores?

Siempre Casi nunca
Casi siempre Nunca
A veces

7. ¢Es usted capaz de resolver un problema de forma oportuna?

Siempre Casi nunca
Casi siempre Nunca
A veces

8. ¢Se ha elaborado alguna forma de recompensa e incentivo laboral?

Siempre Casi nunca
Casi siempre Nunca
A veces
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9. ¢Conoce usted el término Habilidades Gerenciales?

Totalmente Muy poco L
Casitodo Nada L
Poco

10. ¢Como es la comunicacion entre comparieros y jefes inmediatos?

Excelente L Mala L
Buena _ Muy mala
Regular -

11. ¢El jefe o supervisor siempre esta al tanto de las actividades de los trabajadores

para orientarlos?
Siempre Casi nunca
Casi siempre - Nunca
Regularmente

12. ¢Usted tiene problemas a la hora de realizar sus actividades laborales?
Siempre Casi nunca
Casi siempre L Nunca

Regularmente
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13. ¢ Cumple la empresa con el pago puntual y la cantidad respectiva de los sueldos?

Siempre Casi nunca
Casi siempre Nunca
A veces

14. ¢Existe en la empresa a alguna linea de carrera para poder ascender?

Siempre Casi nunca
Casi siempre Nunca .
A veces

15. ¢Usted ha logrado alcanzar sus metas personales y profesionales en la empresa?

Siempre Casi nunca
Casi siempre Nunca
A veces

16. ¢Indique como es la disponibilidad de recursos materiales para realizar sus

funciones?

Excelente L Mala .
Buena L Muy mala

Regular .
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ANEXO N° 02

Matriz de consistencia

TITULO: Inteligencia emocional para mejorar las Habilidades Gerenciales del Personal

Administrativo de la Gerencia Regional de Educacion 2017.

PROBLEMA

OBEJTIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

Problema principal

¢De qué manera la
inteligencia
emocional podra
mejorar las
habilidades
gerenciales del
personal

administrativo de la
Gerencia Regional
de Educacion 2017?

Objetivo general

Proponer la

inteligencia emocional

para  mejorar las
Habilidades
Gerenciales del
Personal

administrativo de la
Gerencia Regional de
Educacion 2017.

Hipotesis principal

Mediante la
aplicacion de la
Inteligencia
emocional se lograra
mejorar
positivamente las
habilidades
gerenciales del
personal
administrativo de la
Gerencia  Regional

de Educacion.

Variable

independiente

INTELIGENCIA
EMOCIONAL

Variable

dependiente

HABILIDADES
GERENCIALES

Fuente: elaboracion propia
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ANEXO N° 03

VALIDACIONES

Validacion 01

3

B £755% UNIVERSIDAD
, SENOR DE SIPAN

Facultad de Clenclas Empresariales
Escuela de Administracion
CARTILLA DE VALIDACION MIENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS DE LA ENCUE

iy A7

]
Tee "

1 | Nombre del Juez ; : s/
o &/»mw @«4 waeg

2 | Profesién
v 7 o,
Lomtindss MWM%#’;«M%

Mayor Grado Académico obtenido
%4 Ay,

Experiencia Profesional (en afios)

A6 awsv

Institucién donde labora
e

R (ch& ATM/W WI :

TESIS
TITULO: INTELIGENCIA EMOCIONAL PARA MEJORAR LAS HABILIDADES GERENCIALES DEL PERSONAL DE LA GERENCIA REGIONAL

DE EDUCACION 2017
PROBLEMA: ¢ De qué manera la inteligencia emocional podria mejorar las habilidades gerenciales del personal de la Gerencia

Regional de Educacidn 2017?
OBIETIVO GENERAL: Proponer estrategias de inteligencia emocional para mejorar las habilidades gerenciales del personal dela

Gerencia Regional de Educacién 2017

Autores:

Ching Terry Diego Manuel

Silva Ramirez Jefferson Arnold
Asesor: Maria del Socorro Gallo Gallo

Instrumento evaluado EncuestaN'1

Proponer estrategias de inteligencia emocional para mejorar las
habilidades gerenciales del personal de la Gerencia Regional de
Educacidn 2017

Objetivo de la investigacion,

Detalle del Instrumento: EncuestaN®1

Imagen : Validacion 1 de encuesta
Fuente: Expertos validadores.
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Validacion 02
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Facultad de Clencias Empresariales
Escuela de Administracion
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1 | Nombre del Juez

et St By i

2 | Profesién

/

Mayor Grado Académico obtenido

%M Clihed
D

Experiencia Profesional (en afios)

95

Institucion donde labora

)]

Cargo

Jt¢.

DE EDUCACION 2017
Regional de Educacidn 20177

Gerencla Regional de Educacidn 2017

TESIS

ITULO: INTELIGENCIA EMOCIONAL PARA MEJORAR LAS HABILIDADES GERENCIALES DEL PERSONAL DE LA GERENCIA REGIONAL
PRUBLEMA: ¢ De qué manera la inteligencia emocional podrfa mejorar las habilidades gerenciales del personal de la Gerencia

OBJETIVO GENERAL: Proponer estrategias de inteligencia emocional para mejorar fas habilidades gerenciales del personal de la

Autores:

Ching Terry Diego Manuel

Silva Ramirez Jefferson Arnold
Asesor: Maria del Socorro Gallo Gallo

Instrumento evaluado

EncuestaN°®1

Ohjetivo de la investigacion,

Proponer estrategias de inteligencia emacional para mejorar las
habilidades gerenciales del personal de la Gerencia Regional de
Educacién 2017

Detalle del Instrumento:

Encuesta N° 1

Imagen : Validacion 2 de encuesta
Fuente: Expertos validadores.
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Validacion 03
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TESIS
TITULO: INTELIGENCIA EMOCIONAL PARA MEJORAR LAS HABILIDADES GERENCIALES DEL PERSONAL DE LA GERENCIA REGIONAL
DE EDUCACION 2017
PROBLEMA: ¢ De qué manera la inteligencia emocional podrfa mejorar las habilidades gerenciales del personal de la Gerencia
Regional de Educacion 2017?
OBIETIVO GENERAL: Proponer estrategias de inteligencia emacional para mejorar las habilidades gerenciales del personal de la
Gerencia Regional de Educacién 2017 ; '
Autores:
Ching Terry Diego Manuel
Silva Ramirez Jefferson Arnold
Asesor: Marla del Socorro Gallo Gallo

2 | Profesidn

Mayor Grado Académico obtenido

Experiencia Profeslonal (en afios)

Institucién donde labora

Instrumento evaluado EncuestaN°1
Objetivo de la investigacion, Proponer estrateglas de inteligencia emocional para mejorar las
habilidades gerenciales del personal de la Gerencia Regional de
Educacién 2017
Detalle del Instrumento: EncuestaN°1

Imagen : Validacion 3 de encuesta
Fuente: Expertos validadores.
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OIS
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IESIS
TITULO: INTELIGENCIA EMOCIONAL PARA MEJORAR LAS HABILIDADES GERENCIALES DEL PERSONAL DE LA GERENCIA REGIONAL
DE EDUCACIGN 2017

PROBLEMA: ¢ De qué manera ka inteligencia emocional podria mejorar las habilidades gerenclales del personal de la Gerencia
Regional de Educacién 20177

OBJETIVO GENERAL: Proponer estrategias de inteligencla ional para mej las habilidades gerenciales del persanal de la
Gerencia Regional de Educacién 2017

Autores:

Ching Terry Diego Manuel

Silva Ramirez Jefferson Arnold
Asesor: Maria del Socorro Gallo Gallo

Instrumento evaluado ~ Encuesta N*1
Objetivo de la investigacidn. P glas de inteligencia emocional para mejorar las
habmdades gerenciales del personal de ka Gerencla Regional de
Educacidn 2017

Detalle del instrumento: Encuesta N*1

st e

Imagen : Validacién 4 de encuesta
Fuente: Expertos validadores.
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ANEXO 02

Autorizacion para aplicacion tesis

S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

“Afo del Buen Servicio al Ciudadano”

Ciudad Universitaria, Setiembre 2017.

GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQ
f f UE
GERENCIA REGIONAL DE EDUCAC!ON—I

Sr. Mg. TRAMITE DOCUMENTARIO
ULISES GUEVARA PAICO Y

Gerente Regional de Educacion 11 SEP 2017
Gerencia Regional de Educacion - Lambayeque 3 14 52

)

Presente. REG. SISGEDO
N EXP.:
RS WORA/D -2 0 faun g/} —

Asunto: Solicito autorizacion para aplicacion Tesis

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo a nombre de la Escuela Profesional
de Administracion, Facultad de Ciencias Empresariales - de la Universidad Sefior de Sipan, asimismo
teniendo presente su alto espiritu de colaboracion, le solicito gentilmente autorice el ingreso a sus
instalaciones a los alumnos del X ciclo, para que apliquen Instrumentos para el desarrollo de su tesis
denominado “Inteligencia emocional para mejorar las habilidades gerenciales del personal de la
Gerencia Regional de Educacion 2017”, en horarios coordinados con su despacho.

Detallo datos de los alumnos:

o Diego Manuel Ching Terry - DNI: 76699170
« Jefferson Amold silva Ramirez - DNI: 73701492

Por lo que pido a Ud. brinde las facilidades del caso a fin de que nuestros alumnos no tengan
inconvenientes y puedan ejecutar su tesis.

Agradezco por anticipado la atencion que brinde al presente y sin otro particular, aprovecho la
oportunidad para renovarle las muestras de mi especial consideracién y estima.

Atentamente,
ADMISION E INFORMES
S 074 481610 - 074 481632
- CAMPUS USS
UN m sg: Km. 5, carretera a Pimentel
I% / Chiclayo, Perd
lesis Alberetiméne? Garcia
sECAND DE LA FACUKTAD DE AW 2
IR CIAS EPRESARIRLES www.uss.edu.pe
B oy e R ey T T N T R W ey

Imagen : Autorizacion para apIiCacién tesis

Fuente: Gerencia Regional de Educacion
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ANEXO 04

Evidencias fotograficas

Foto 1. Aplicacion de cuestionario al personal Administrativo de la GRED
Fuente: evidencias fotograficas

126



Foto 2. Aplicacion de cuestionario al personal Administrativo de la GRED
Fuente: evidencias fotograficas
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ANEXO 05

Evidencias Documentadas

Foto 1. Reporte de inasistencias del personal administrativo de la GRED.
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ANEXO 06

Formato T1

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N° T1-CI-USS AUTORIZACION

DEL AUTOR (ES)
{LICENCIA DE USO)

Pimentel, 20 de diciembre del 2017

Sefiores

Centro de Informacién

Universidad Sefior de Sipdn

Presente. |

Los suscritos:

DIEGO MANUEL CHING TERRY, con DNI: 76699170

JEFFERSON ARNOLD SILVA RAMIREZ con DNI: 73701792.

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de grado titulado:

INTELIGENCIA EMOCIONAL PARA MEJORAR LAS HABILIDADES GERENCIALES DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION 2017, presentado y aprobado en
el afio 2017 como requisito para optar el titulo de Licenciado, de la Facultad de Ciencias
Empresariales, de la Escuela Académico Profesional de Administracion por medio del
presente escrito autorizo (autorizamos) al Centro de Informacion de la Universidad Sefior de
Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi
(nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccion intelectual de la Universidad
representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la

siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en la pagina Web del Centro de Informacidn, asi como de las redes de
informacion del pais y del exterior.

e Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de grado y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipdn esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo
cual tomard las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE
APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE
IDENTIDAD
)
DIEGO MANUEL CHING TERRY 76699170 /
JEFFERSON ARNOLD SILVA RAMIREZ 73701492 /

Imagen: Formato T1 — Autorizacion del autor
Fuente: Universidad Sefior de Sipan
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ANEXO 07

Declaracion Jurada

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA
DATOS DEL AUTOR: Autor [:I Autores |:|
r Ching Terry Diego Manuel
l 76699170 J l 2131816933 J r Presencial
DNI N° Codigo N° Modalidad de estudio
I Silva Ramirez lefferson Arnold J
l 73701492 ] L 2131816858 l I Presencial
DNI N°® Cédigo N* Modalidad de estudio

L Administracion J

Escuela académico profesional

I Ciencias Emoresariales

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan

Ciclo X
DATOS DE LA INVESTIGACION

Proyecto de investigacién [ | Informe de investigacién E]
DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:
1. Soy autor o autores del proyecto e informe de investigacién titulado
Inteligencia emocional para mejorar. las habilidades gerenciales del personal administrativo de la gerencia
regional de educacion 2017
La misma que presento para optar el grado de:
Licenciado en Administracion
2. Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica
que la universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por
Ley
3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o
falsificacion en la elaboracion del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y
originales, no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algun grado
académico previo al tilo profesional

Mev someto a la aplicacién de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la
UNIVERSIDAD SENOR DFE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comision de
algun delito en contra de los derechos del autor

£/

Ching Terry Dl‘go Manuel

S"v/ﬂlmlf lefferson Arnold

DNI N° 76699170 DNI N“ 73701492

Imagen: Declaracién Jurada
Elaboracién propia
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ANEXO 08
Acta de Originalidad

I$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Acta de originalidad de informe de investigacion

Yo, Mg. Heredia LLatas Flor Delicia, coordinadora del 4rea de investigacion dg ’la
EAP de Administracion, y revisor de la investigacion aprobada mediante Resolucion
N°0310-FACEM-USS-2018 de los estudiante(s) DIEGO MANUEL CHING TERRY -
JEFEFRSON ARNOLD SILVA RAMIREZ, titulada INTELIGENCIA EMOCIONAL
PARA MEJORAR LAS HABILIDADES GERENCIALES DEL PERSONAL
ADMINISTATIVO DE LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION 2017.
Puedo constar que la misma tiene un indice de similitud del 13% verificable en el
reporte final del anélisis de originalidad mediante el programa Turnitin.

Por lo que concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con todas las normas de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 30 de Abril del .2018

I
Mg. Heredia LLathIs Flor Delicia

DNI N° 41365424

Imagen: Acta de originalidad
Fuente: Universidad Sefior de Sipan
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ANEXO 09

Informe de Turnitin

“INTELIGENCIA EMOCIONAL PARA MEJORAR LAS
HABILIDADES GERENCIALES DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA GERENCIA REGIONAL DE
EDUCACION 2017".

INFORME DE ORIGINALIDAD

13, 12 0O 6e.

NDICE DE SIMILIT UD FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INT ERMNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

docslide.us
Fuente de Infernat

3%

~ -

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 5
Trabajo del estudiants %
ri.bib.udo.edu.ve A
Fuente de Infernat %
dialnet.unirioja.es 5
Fuante de Infarnat %
ﬂ documents.mx 4
Fuante de Infarnat %
n repositorio.ute.edu.ec 5
Fuente de Internat %
Submitted to CONACYT A
%

Trabajo del estudiante

E Submitted to Universidad Senor de Sipan

Imagen : Informe Turnitin
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