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COMPETENCIAS LABORALES DE LOS COLABORADORES DE KING KONG
LAMBAYEQUE S.C.R.L. 2017.

COACHING ASATOOL TO IMPROVE THE LABOR COMPETENCIES OF THE
COLLABORATORS OF KING KONG LAMBAYEQUE S.C.R.L. 2017.

Alcéntara Calderén Sheyla del Rosario *
Pintado Vasquez Luis Renato 2

RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propdsito proponer un programa de coaching que
permita mejorar las competencias laborales de los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L. Tuvo enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y propositivo. Se utiliz6 como
técnica la recoleccion de datos, que fue aplicada a la poblacion en estudio, es decir, a los 35
colaboradores del area de produccion y los resultados se obtuvieron a partir del software
estadistico SPSS22, ademas, se analizd que las competencias laborales descritas no estaban
desarrolladas adecuadamente y necesitaban ser potencializadas, esto se lograria a través de
la motivacion e inspiracién en los colaboradores, es entonces lo que justifico la importancia

de la aplicacion del programa de Coaching.

En la propuesta se da a conocer que el programa iniciard con sensibilizacién a los
colaboradores acerca de los beneficios que tiene, para luego dar inicio a las cuatro sesiones
establecidas, durante cinco meses (enero, febrero, marzo, abril y mayo). Esto generara
compromiso e involucramiento en cuanto a su desarrollo personal y profesional. El trabajo
de investigacion concluye que el coaching es una herramienta que ayuda a mejorar las
competencias laborales de los trabajadores, logrando asi también mejorar el ambiente en la

empresa.

Palabras claves: Coaching, Coach, Coachee, Competencias laborales.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to propose a coaching program that allows improving
the labor competencies of the collaborators of King Kong Lambayeque S.C.R.L. It had a
quantitative approach, of a descriptive and proactive nature. Data collection was used as a
technique, which was applied to the population under study, that is, to the 35 collaborators
of the production area and the results were obtained from the statistical software SPSS22, in
addition, it was analyzed that the labor competencies described they were not adequately
developed and needed to be potentiated, this would be achieved through motivation and
inspiration in the collaborators, which is what justified the importance of the application of
the Coaching program.

In the proposal it is announced that the program will start with awareness of the employees
about the benefits it has, and then start the four sessions, for five months (January, February,
March, April and May). This will generate commitment and involvement regarding their
personal and professional development. The research work concludes that coaching is a tool
that helps improve the labor competencies of workers, thus also improving the environment

in the company.

Keywords: Coaching, Coach, Coachee, Labor competences.
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CAPITULO |
INTRODUCCION



I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica.

Hoy en dia, la competencia entre firmas es cada vez més exigente, dia a dia luchan por
permanecer en el tiempo o seguir en el mercado, es por ello que buscan aplicar estrategias
en sus diferentes areas. Se sabe que los colaboradores son la base primordial en la empresa,
gracias a ellos se logra los objetivos. Pues bien, hoy en dia las empresas buscan la mejora
del trabajador, desarrollando sus conocimientos, habilidades y actitudes lo que conlleva a su
realizacion, esto a través de programas o herramientas que ayuden a desarrollar sus

competencias laborales.

Una herramienta hoy en dia utilizada en muchas empresas, es el coaching, pues es un
procedimiento que radica en conducir, ensefiar e instruir a alguien 0 a un equipo, cuyo objeto

es lograr las metas tanto organizacionales como profesionales.
A nivel internacional

El coaching es una técnica de preparacion que hoy en dia algunas empresas que estan
enfocadas por el bienestar de sus colaboradores lo aplican y con ello buscan la prosperidad
de la empresa. Segun el periédico HuelvaYa en Espafia en su informe, Anénimo (2017), dio
a conocer acerca de un encuentro empresarial, que se realiz6 en una de sus provincias, cuyo
evento fue titulado como “Coaching ejecutivo para empresas”, donde se expuso una lista de
mecanismos y métodos de coaching orientados al talento humano de la organizacion. En este
encuentro se intentd mostrar que debido a las variaciones que se estan produciendo en el
ambito de los negocios, las empresas optan por el coaching, puesto que con esta herramienta
se busca colaborar y apoyar a los trabajadores, de tal manera que pongan en marcha sus
actividades para el logro de sus propositos, es decir desarrollar sus habilidades y
capacidades. Es asi, entonces que las empresas optan por un coach para obtener liderazgo,

realizar mejor el plan de trabajo y manejar un equipo de manera eficiente.

En México, segun Monreal (2017), dio a conocer que, en las organizaciones para el
logro de mejoras en la produccion, es aconsejable realizar mediciones del talento de sus
colaboradores, esto a traveés de como van evolucionando sus competencias laborales. Es

decir, como se estan desempefiando en las tareas asignadas, si estan aplicando sus
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habilidades, conocimientos y comprensién que son imprescindible para el cumplimiento de
los fines. También, sefiala que hoy en dia las personas trabajan, ya sea para, obtener un
sueldo, por conocimientos, y algunos por vocacion, sin importar la paga. Pero si bien es
cierto, parte de ellos se preocupan por desempefiarse en un centro laboral que vaya acorde
con sus expectativas, y puedan realizar funciones para involucrarse con la organizacion y se
conviertan en piezas claves, aportando valor a la empresa y seguir posicionandolos en el

sector que se desempefian.

Desarrollar las competencias laborales del talento, es de mucho énfasis, puesto que
conlleva al desarrollo de la empresa y del pais. En Chile, Sharon (2017), afirma que “Uno
de los desafios en Chile son las competencias laborales, tanto técnicas; pero sobre todo
conductuales (...) ser capaz de enfrentar situaciones, relaciones, toma de decisiones, que son
competencias que marcan la diferencia en productividad y logro de resultados” (parr. 4).
Con respecto a lo dicho se puede apreciar que en las empresas en Chile las competencias de
los colaboradores estdn muy por debajo de las expectativas, esto debido a que en las areas
de talento humano no se estan enfocando en las necesidades que hay dentro de ellas y en el
mercado. Es por eso que en ese pais se van a desarrollar las competencias con ayuda de
procesos de acompafiamiento individualizados como coaching y mentoring, que puede
resultar mejor que una capacitacion, para que el colaborador incorpore las estrategias que le
harén diferente y con esto sobresalir en productividad con aspiraciones a ser un pais mas

avanzado en todos los aspectos.

Segun la revista electronica de economia y negocios Gestiopolis (2014), en México,
Yoly Paulette Dominguez Ramirez, describe que uno de los conflictos mas amplios que se
ubican en las medianas empresas comerciales de Tuxtla Gutiérrez, reside en el talento
humano, ya que se necesita de una técnica para preparar y dirigir al colaborador con el fin
de mejorar su actividad laboral. En la realidad, no se ha generado dar la calidad que requiere
el capital humano; muchas de las organizaciones cuentan con dirigentes que sélo ordenan y
hacen valer su autoridad careciendo de liderazgo, y no estan preparados en coaching

empresarial para encaminar a sus trabajadores hacia el desarrollo laboral y profesional.
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Segun la red empresarial CIE Barcelona, el coach Narvaez (2014), comento que a
través del tiempo la mayoria de las empresas espafiolas y sus gerentes de ventas han acudido
a capacitaciones para la formacion en comercializacion de ventas y mercadeo, para mejorar
su productividad, pero en realidad los grandes problemas que tienen las organizaciones con
los vendedores son de aptitud y de entrenamiento, es aqui donde el Coaching toma relevancia
para dirigir y ensefiar a las personas y asociarse en ellos para que, a partir de su particular

experiencia, genere conciencia y actle para lograr nuevos resultados.
A nivel nacional

Segun Huaruco (2016), informa que en el VIII Congreso Internacional de Coaching
“Talento, Innovacion y Proposito”, que reline a expertos en desarrollo humano de mas de 13
paises, el evento se desarrollé en la capital de nuestro pais - Lima, se discutié temas de crisis
profesionales individuales, es decir dirigidas para aquellas personas que se estan
desempefiando en alguna profesion, sin vocacion y no se sienten satisfechos, puesto que no
corresponden con sus motivaciones personales, por lo tanto no se involucran con la empresa.
Entonces, se dio a conocer que el coaching es un buen instrumento, para tratar una
problemaética organizacional. Y se determind que, en una empresa, los primordiales asuntos
por los que se recurren a asesoria en gestion de talento son desarrollar habilidades blandas,

lograr un proceso de seleccion de personal exitoso, motivar a un equipo, entre otros.

En la revista de negocios y economia llamada “Semana Economica”, el economista
Gil (2015), da a conocer, que hay diferentes razones para contratar a un coaching ejecutivo
externo en una organizacion, por lo que se denomina criterio del semaforo: Luz roja, cuando
el gerente no cumpla con las expectativas y su desempefio es bajo, en concordancia con los
resultados o con los comportamientos que se relacionan con su liderazgo, debido a este
problema se contrata un coach como oportunidad antes de tomar alguna decision
desfavorable; luz &mbar, cuando el colaborador tiene un buen desempefio y supera las
expectativas, busca desarrollar mas sus competencias superiores para desenvolverse en otro
puesto, pero con el mismo nivel jerarquico, aqui el coach, es parte de la guia para el logro
de un buen desempefio; luz verde, cuando hay trabajadores talentosos y se busca retenerlos
y prepararlos para puestos superiores, a través del coaching ejecutivo. Para involucrarse en

cualquiera de estas situaciones, es de vital importancia que el coach sea profesional y ético,
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de lo contrario debe abstenerse, por otro lado, la empresa debe determinar y elegir al méas

idéneo, de tal manera que se genere la mejora de la empresa en su conjunto.

En el diario EI Comercio, segun Vega (2015), sostiene que promover la competencia
laboral debe ser una regla importante en una empresa, y quienes deben promoverlo son los
altos directivos, ya que con ello, los colaboradores no tendran la misma rutina, al contrario
esto va a generar mejora para la empresa, con nuevos aportes, ya sea en nuevos negocios,
mejora en productos, servicios y procesos, reduccion de costos, descubrir nuevos segmentos,
aumentar el desempefio y la productividad; gracias a ello la empresa y el pais puede seguir
creciendo. A su vez, se sugiere que se aplique concursos de competencia sana y de
imaginacion dentro de la organizacion, siempre aportando valor. Sin embargo, dentro de la
empresa, hay colaboradores que no les importa mejorar las competencias laborales, segun

ellos, porque afecta la estabilidad en lo laboral y muchas veces desmotivan al resto.

En la revista Vinculando, segun Figueroa (2015), expresa que en el Peru el Coaching
es popular desde hace una década y es ejercido en compafiias multinacionales, a nivel
gerencial, ya que los colaboradores de investigacion de Coaching son absolutamente
expertos, sin embargo, en pequefias empresas no se da, muchas veces por inexperiencia y
otras por su economia, es por este motivo que se busca plantear un modelo de aplicacion de
Coaching con el fin de mejorar el servicio al consumidor de las micro y pequefias empresas
(MYPE) dedicadas al sector de consultoria en contabilidad y finanzas. Ya que estas empresas
son las que mas escasez tienen, debido a que el director-gerente, por lo frecuente, no tiene
la preparacién necesaria en Administracion del Talento Humano, para coordinar y manejar

eficientemente al personal.

En el diario Gestion, segun Meerhof (2015), en Lima, describe, que el servicio de
coaching esta creando mucha importancia y una fuerte demanda por la gran mayoria de las
empresas peruanas al nivel nacional, debido a que la economia en nuestro pais esta
generando un deficit, es decir, no es tan buena, es por esto que las organizaciones buscan
resolver las cosas de una forma muy eficiente mediante un coaching que les permitan mejorar

la productividad y el compromiso de los colaboradores.
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A nivel local

King Kong Lambayeque S.C.R.L, es una organizacién dedicada a fabricar y
comercializar dulces, se encuentra localizada en el departamento de Lambayeque. Segun la
observacion que se realizé en la empresa y en conversaciones con el gerente, se describe que
los colaboradores del area de produccion, tienen muchas dificultades para lograr sus metas
tanto personales y profesionales, y como resultado de esto afecta el alcance de los objetivos
empresariales, por otro lado, también se pudo observar y conversar con la mayoria de sus
trabajadores de la presente &rea mencionada, donde, nos comentaron que no se sentian
motivados y valorados internamente por la empresa, ya que sus jefes designados no les
realizaban charlas técnicas ni capacitaciones constantes al inicio de sus actividades laborales,
también se expresaron que la presente organizacién no les otorgaba ningun tipo de
incentivos o regalos por fiestas patrias y navidefias, lo cual conlleva a que ellos no
desarrollen o desenvuelvan mejor sus funciones o actividades designas por sus jefes de
manera eficiente. Todo lo mencionado se da, porque no cuentan con herramientas de mejora
continua que permita desarrollar mejor las competencias de sus colaboradores como
conocimientos, actitudes y habilidades, por lo que se considera proponer como herramienta
el coaching; es decir, alguien que les entrene, dirija y les guie a ser mas competitivos,
creativos y eficientes en su respectiva area, saliendo asi de su zona de confort, puesto que se
busca desarrollar sus competencias laborales de forma continua, buscando aumentar la
productividad dentro de la organizacion y que ayude a la realizacion de las metas personales
de sus colaboradores.

1.2. Trabajos previos.
A nivel internacional

Segln Acuario (2017), en su investigacion realizada en Ecuador; denominada “El
desarrollo de competencias laborales y su incidencia en el desempefio organizacional de la
cooperativa de ahorro y crédito la Merced cia. Ltda.”; para obtener el grado de licenciatura;
tuvo como objetivo principal, determinar la influencia del desarrollo de competencias
laborales en el desempefio laboral; su poblacién muestral estuvo conformada por 20
personas; su hipotesis fue si el desarrollo de competencias laborales si incide o no en el

desempefio de los colaboradores; ademas utilizo como técnica la encuesta e instrumento un
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cuestionario de 10 preguntas cerradas; concluyendo asi que, aplicar los métodos que nos
ofrece el desarrollo de competencias como son: las capacitaciones, el desarrollo de
habilidades e incluso el conocerse a uno mismo entre otros, permitira que los colaboradores
aumente sus capacidades y fortalezcan sus habilidades dentro de su puesto de trabajo
logrando asi mejorar el desarrollo organizacional, creando bienestar en ellos y por ende en

la organizacion.

Segun Isaza (2016), en su investigacion realizada en Colombia; titulada “Disefio de
una guia de Coaching a empresa constructora para mejorar la orientacion a resultados y la
motivacion laboral”; para obtener el grado de licenciatura; tuvo como objetivo principal,
disefiar una guia préactica para la aplicacion de coaching como estrategia de mejoramiento
personal para una empresa constructora; su poblacion estuvo conformada por 36
trabajadores, se obtuvo una muestra a través de la formula estadistica de 12 trabajadores; su
formulacidn de hipotesis fue si el disefio de una guia de Coaching mejorara de forma positiva
la orientacion a resultados y la motivacion laboral en la empresa constructora; ademas utilizé
como técnica la encuesta e instrumento un cuestionario de 9 preguntas de forma simple; se
concluye que la comunicacién organizacional como componente del coaching avala el
dialogo entre compafieros, cultivando asi una nueva cultura organizacional, también es
importante saber que el Coaching tiene como objetivos primordiales el comunicar
expectativas y observar el comportamiento humano de la consecuencia inmediata y esperada
en el ejercicio de retroalimentacién y de reconocimiento, por altimo el coaching permite
valorar el ser humano no a partir de lo que hace, sino de lo que es el interior de la empresa;

este cambio de vision construye un vinculo de compromiso con la empresa.

Segun Herrera (2015), en su investigacion realizada en Guatemala, denominada
“Competencias laborales en los colaboradores del departamento de ventas de Bimbo
Centroameérica, agencia Huehuetenango”; para obtener el grado de licenciatura; tuvo como
objetivo general, determinar las competencias laborales que poseen los colaboradores del
departamento de ventas de Bimbo, Huehuetenango como base para la productividad de la
empresa; su poblacion muestral estuvo conformada por 25 trabajadores de sexo masculino
con edades entre 18 a 35 afios; su formulacion de hipotesis fue si las competencias laborales
en sus colaboradores ayudan a tener un desempefio éptimo; se utiliz6 como instrumento un
cuestionario de 33 items basado en la escala de Likert que fue aplicado mediante una
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encuesta; por lo tanto, como resultado, las competencias laborales descritos en este estudio
es una herramienta eficaz para estudiar un puesto laboral, también se concluye que favorece
a descubrir un mejor desempefio y el renombre de una organizacion, las cuales de ser
trabajadas en grupos y en proporcion puede ser el secreto del éxito de los subordinados y a
la vez avala el rendimiento y beneficio que alguna organizacion desea y mas ain en la

evolucion de un mercado globalizado.

Segun Almeida (2015), en su investigacion elaborada en Ecuador, titulada “Medicion
del impacto de las competencias laborales en la productividad cientifica del talento humano
en instituciones de educacion superior en Santo Domingo de los Tsachilas”; para obtener el
grado de maestria; su objetivo general fue definir el impacto de las competencias laborales
en la productividad cientifica del talento humano en las instituciones de estudio; la poblacién
estuvo conformada por 159 docentes, se aplico la técnica de muestreo aleatorio simple para
obtener una muestra de 65 docentes; su formulacion de hipotesis fue si se cumple o no el
impacto de las competencias laborales en la productividad cientifica del talento humano en
las universidades seleccionadas; la técnica utilizada para esta investigacion fue la encuesta
y se aplicd como instrumento un cuestionario de 11 preguntas mediante una escala de Likert;
se determind que la calidad del rendimiento cientifico en las universidades ecuatorianas
dependen mucho de la presencia de las competencias laborales requeridas de la junta de
docentes y también los avances de los conocimientos en las Tic’s, y otros, que de alguna

manera estas no son aprovechadas de la manera correcta por los profesores.

Segln Ospino & Troconis (2014), en su investigacion realizada en Venezuela, titulada:
“Estrategias Gerenciales apoyadas en el proceso de Coaching para generar eficiencia en la
empresa Lamisur C.A”; para obtener el grado de licenciatura; cuyo objetivo general fue,
proponer estrategias gerenciales apoyadas en el proceso de Coaching en la empresa; su
poblacion muestral estuvo conformada por todos sus colaboradores, en este caso 12
personas; por otro lado, su formulacién de hipétesis tanto alternativa como nula fue si las
estrategias gerenciales apoyadas en el proceso de Coaching seran o no seran necesarias para
generar eficiencia en la empresa; el instrumento para la recopilacion de informacion fue una
guia de observacion; se concluyo que si era necesario disefiar estrategias basadas en el
desarrollo del coaching, para lograr a través de los procedimientos gerenciales optimizar la
eficiencia, es asi que se logr6 formular correctamente la misién, vision, valores
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organizacionales, técnicas de comunicacion eficiente, logrando asi la mejora en atencion al

cliente, generando servicio de calidad y fortaleciendo el talento humano.

Segin Rocha & Holguin (2014), en su investigacion realizada en Ecuador;
denominada “El Coaching como una herramienta de estrategia organizacional para mejorar
el clima laboral de una empresa”; para obtener el grado de licenciatura; tuvo como objetivo
general, determinar como el coaching puede ser usado como una herramienta de estrategia
organizacional para mejorar el clima laboral de una empresa; su poblacion muestral fue
aplicada solo a 2 personas, quienes fueron el gerente general de desarrollo organizacional de
Telefonica y el gerente de recursos humanos de Cendia (Instituto Nacional de Idiomas); la
formulacion de hipdtesis fue si el coaching es una buena herramienta de estrategia
organizacional que ayuda a mejorar el clima laboral de las empresas; se utiliz6 como
instrumento una guia de entrevista; se concluyé que el coaching es un apoyo para fortalecer
los conocimientos de los colaboradores, brindandoles seguridad y confianza con respecto a
las tareas que realizan, logrando asi mayor productividad. Se determiné que esta
herramienta, mejora el clima organizacional, puesto que se preocupan y Se priorizan

problemas personales de los colaboradores, problemas en los grupos de trabajo y de la firma.

Segun Caicedo, Herrera, & Quenguan (2013), en su investigacion realizada en Espafia,
titulada “El coaching como herramienta para el desarrollo de los recursos humanos en la
empresa.”; para obtener el grado de licenciatura; su objetivo general fue identificar los
efectos que puede generar la utilizacion de la metodologia del coaching en el talento y su
implicacion para alinearse con la estrategia de la empresa; la formulacién de hipotesis fue si
el coaching es una buena herramienta para el desarrollo de los recursos humanos, se
aplicaron 9 cuestionarios cada una con 13 preguntas a directivos y mandos intermedios que
siguieron el proceso de coaching, estos fueron tomados en cuenta para el anélisis del antes
y el después de la utilizacion del coaching tanto para las competencias relacionales como
para las competencias técnicas; se concluyo, que la herramienta del coaching incluye a toda
la organizacion, desde los obreros hasta los altos directivos, por otro lado, en cuanto a las
competencias y destrezas de los colaboradores existe una gran relacion entre el coaching y
los trabajadores para impulsar el liderazgo, al igual que el trabajo en equipo, compromiso,

adquisicion de conocimiento, comunicacion, y creatividad e innovacién.
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A nivel nacional

Segun Roque (2016), en su investigacion de tesis realizada en Puno, titulada
“Herramientas del coaching y su contribucion en el desarrollo de capacidades ejecutivas en
la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca, 2015”; para obtener el grado de
licenciatura; tuvo como objetivo general, describir y evaluar las herramientas del coaching
en el desarrollo de capacidades de los funcionarios publicos de la Municipalidad Provincial
de San Roman — Juliaca; su poblacion muestral fue aplicada a las 10 gerencias de la empresa;
la formulacion de hipotesis fue si el uso efectivo de las herramientas de coaching como
Feedback y liderazgo permiten mejorar los niveles del desarrollo de capacidades de los
funcionarios publicos; se utilizé como instrumento una guia de entrevista y una encuesta; se
concluye que las herramientas del coaching como la motivaciéon y la comunicacion han
logrado avanzar de un 60% a un 80% en cuanto a la satisfaccién laboral, por lo que, resulto
ser para los altos directivos un gran beneficio e impulso en el desarrollo de las capacidades
de perfeccionamiento, rendimiento y de progreso potencial en cada uno de los colaboradores
tanto contratados como parciales que laboran en la municipalidad, influyendo asi
efectivamente en la mejora de la eficacia, el compromiso organizacional, el trabajo en

equipo, el autodesarrollo y en la optimizacion de recursos financieros y materiales.

Segin Moreno y Ramirez (2016), en su investigacion realizada en Trujillo,
denominado “Influencia del coaching como herramienta de gestion del talento humano en el
nivel de satisfaccion laboral de las tiendas Renzo Costa en la ciudad de Trujillo en el afio
2015”; para obtener el grado de licenciatura; su objetivo general fue conocer la influencia
como herramienta de gestion del talento humano en el nivel de satisfaccion laboral, se
consider6 como poblacion muestral a todos los trabajadores en este caso 06 personas; su
hipétesis fue, si el coaching como herramienta de gestion del talento humano influye
positivamente en la satisfaccion laboral; se utilizé como técnica e instrumento, la encuesta y
el cuestionario respectivamente; se concluye que al aplicar el coaching mejoro las relaciones
del trabajo en la entidad de estudio, puesto que ahora todos los trabajadores estan
comprometidos con sus objetivos profesionales dentro de la empresa y satisfechos con su
trabajo. En la investigacion se tuvo en cuenta los cinco procesos desarrollados por

Skinffigton, donde intervinieron el coach y el coaching, tanto de manera individual y grupal.
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Segun Mogollon y Sanchez (2015), en su investigacion elaborada en Tarapoto, titulada
“El coaching como herramienta para mejorar el desarrollo empresarial de las pymes del
sector comercio del distrito de Tarapoto — 2014”; para obtener el grado de licenciatura; tuvo
como objetivo general, determinar como el coaching se convierte en una herramienta para
mejorar el desarrollo empresarial en las pymes del sector comercio del distrito de Tarapoto
y proponer un modelo de coaching para mejorar el desarrollo de estas; por otra parte esta
investigacion estuvo conformada por una poblacion de 127 empresas pertenecientes al rubro
de ventas al por mayor, que fueron anexados por la Sunat de la ciudad de San Martin, lo cual
fue sometido a realizar un muestreo de forma aleatoria y sistematica que tuvo como resultado
a 95 empresas; se utilizaron técnicas de fichaje, las técnicas de analisis de textos y la técnica
de campo cuyos instrumentos fueron la encuesta y la observacién, se determind que las
pymes manifestaron que no aplican el coaching en un 64% por la falta de conocimiento,
mientras que un 27% menciona que no lo aplica debido a la falta de recursos econémicos,
también que a un 86% le gustaria aplicar el coaching como instrumento de gestion, mientras

que un 14% no considera al coaching como una herramienta de desarrollo personal.

Segun Villegas (2015), en su investigacion realizada en Lima, denominada “Influencia
del coaching en la gestion de talento humano en la cooperativa de ahorro y crédito fianza y
garantias Ltda. Miraflores 2015”; para obtener el grado de licenciatura; cuyo objetivo
principal fue, determinar la influencia del coaching en la gestion de talento humano de la
cooperativa de ahorro y crédito fianza y garantias Ltda.; estuvo constituida por una poblacion
de 52 trabajadores, donde se realiz6 una muestra no probabilistica de tipo censal que permitio
utilizar a toda su poblacion; se plante6 la hipétesis alternativa y nula que determina si existe
influencia significativa o no existe influencia significativa entre ambas variables; la técnica
empleada para esta investigacion fue una encuesta cuyo instrumento fue un cuestionario de
25 interrogantes bajo una escala de Likert. Como resultado obtuvo que un 62.6% estuvo de
acuerdo en que las variables de coaching y talento humano tengan una correlacion positiva,
mientras que un 39.1% dice que la variacion de coaching debe estar aplicada a la gestion del
talento humano, entonces se concluyd que el coaching si influye en la otra variable de
estudio, mejora representativamente la productividad y el clima del trabajo dentro de la

organizacion.
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Segln Ortega (2015), en su investigacion realizada en Lima, denominada “Las
competencias laborales y el clima organizacional del personal administrativo en las
universidades tecnologicas privadas de Lima”; para obtener el grado de maestria; tuvo como
objetivo general determinar de qué manera las competencias laborales influye en el clima
organizacional del personal administrativo a fin de mejorar el nivel del clima organizacional;
la poblacién en general fue de 210 trabajadores administrativos de las universidades, cuya
muestra requerida a traves de la formula estadistica obtuvo a 161 colaboradores
administrativos; la formulacion de su hipotesis fue si las competencias laborales influyen
positivamente en el clima organizacional; como instrumento fue un cuestionario y como
técnica se utiliz6 una encuesta de 50 preguntas basadas en el modelo de escala de Likert, lo
cual fue aplicado al personal administrativo seleccionado; se concluye en cuanto a las
competencias laborales que su dimension de orientacion al logro se vincula con el clima
empresarial en un buen nivel, por lo que se pudo ratificar que esta dimension si es influyente
en los colaboradores de las zonas de estudio; es decir que el clima empresarial mejora si se
actla rapido, decidir es necesario puesto que mejora la competencia, escuchar las
implicancias del alumnado, lo que implicaria administrar las etapas establecidas, de tal

manera que no interfieran en el logro de los resultados que se desea.

Segun Marcillo (2014), en su investigacion realizada en Trujillo, denominado
“Modelo de gestion por competencias para optimizar el rendimiento del talento humano en
los gobiernos autonomos descentralizados del sur de Manabi”; para obtener el grado de
doctorado; tuvo como objetivo general, proponer un modelo de gestion por competencias
del talento humano para mejorar el desempefio laboral de los servidores publicos, estuvo
conformada por una poblacion de 800 informantes, para lo cual se obtuvo una muestra
mediante la formula estadistica de 260. Por otro lado, la formulacion de su hipdtesis fue si
el modelo de gestion por competencias mejora el desempefio laboral, se utiliz6 de
instrumento el cuestionario y como técnica una encuesta de 16 preguntas cerradas y
aplicadas a la muestra en estudio; se concluye en su investigacion que no se conocieron los
procedimientos y técnicas para evaluar el desempefio, de tal manera que se fortalezca el area
de talento humano y los colaboradores se sientan comprometidos con la organizacion;
también se determin6 que las competencias laborales son herramientas de mucho énfasis, ya
que ayuda a determinar el puesto indicado al colaborador, sin embargo no se puede lograr;

debido a la falta de un medio de informacion.
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Segun Granados (2013), en su investigacion de tesis realizada en Lima, denominada
“Desarrollo de competencias laborales y formacion de los profesionales en turismo, en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos”; para obtener el grado de doctorado; tuvo
como objetivo general, determinar la relacion entre el desarrollo de las competencias
laborales y la formacién de los profesionales en turismo en la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos, estuvo conformada por una poblacion de 90 profesionales; por otro lado la
formulacién de su hipétesis fue si es directa y significativa la relacion entre el desarrollo de
las competencias laborales y la formacion de los profesionales; se utilizé como instrumento
un cuestionario tipo escala de Likert; se concluyo sefialando en su investigacion que el total
de alumnos encuestados, es decir, el 40.63% opinan que son recomendables las
competencias cognoscitivas y el 58.3% consideran que son Optimas las habilidades y
destrezas, por otro lado, se encontr6 que existe una similitud moderada positiva y
significativa de (0.41), entre el impulso de las competencias fundamentales y el aprendizaje
de las habilidades y destrezas del contorno de los profesionales en Turismo.

A nivel local

Segln Ledn (2016), en su investigacion realizada en Chiclayo, titulada “Estrategia de
coaching para la mejora del liderazgo en la formacion de instructores y miembros de equipo
del instituto latinoamericano de liderazgo cristoforo — regioén norte 2016”; para obtener el
grado de maestria; su objetivo general fue, elaborar una estrategia de coaching que tenga en
cuenta la légica formativa y la sistematizacion del proceso para la mejora del liderazgo de
los instructores y miembros de equipo de la region norte del ILLC; su poblacion muestral
fue de 53 personas; la formulacion de su hipotesis fue si se elabora una estrategia de coaching
que tenga en cuenta la contradiccion entre las competencias profesionales y los resultados,
entonces se logrard que mejore el liderazgo de los instructores y miembros de equipo del
ILLC; se utilizé como técnica a la encuesta e investigacion documental; se concluyé que al
aplicar el desarrollo de las estrategias de coaching de forma continua, ayuda a mejorar el
lideazgo, se estimd que es de mucha importancia siempre primero elaborar un analisis del
coachee o equipo coacheado, para definir ciertas habilidades optimas que se necesitan para
reforzar y alcanzar que el coachee tenga claro cudl es la vision, mision y objetivos dentro la

organizacion.
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Segun Vallejos y Reque (2015), en su investigacion realizada en Chiclayo, titulado
“Evaluacion de competencias laborales y desarrollo profesional del personal técnico de la
empresa Linde Gas Peru S.A.-Chiclayo”; para obtener el grado de licenciatura; cuyo objetivo
general fue, determinar la influencia entre ambas variables en los trabajadores técnicos de la
empresa; su poblacion en general estuvo conformada por 15 trabajadores técnicos la misma
que fue utilizada para la muestra; la formulacion de su hipétesis fue si existe o no influencia
entre ambas variables en el personal de la organizacion; se aplico el instrumento de un
cuestionario y la técnica de la encuesta con 19 preguntas en una escala de Likert; se concluyé
que hay un alto grado de relacién entre las dos variables que son las competencias laborales
y el desarrollo profesional, por otro lado también concluye que un 40% de los trabajadores
técnicos manifestaron que las competencias laborales influyen mucho en el crecimiento de
la empresa, determinando asi que no son capacitados en sus areas establecidas a fin de que
los trabajadores tengan oportunidades de aprendizaje y de esta forma puedan cumplir sus

objetivos establecido ya sea a corto o largo plazo.

Segun Calderdn (2015), en su investigacion realizada en Lambayeque, denominada
“Propuesta de implementacion de un sistema de Coaching en la formacion del personal para
incrementar los niveles de efectividad en el area de ventas y servicios de Banco de Crédito
del Pert — sucursal Lambayeque, 2014.”; para obtener el grado de licenciatura; su objetivo
principal fue proponer la implementacion de un sistema de coaching que permita
incrementar los niveles de efectividad del personal; la poblacion estuvo conformada por
todos los colaboradores del area de ventas y servicios, en este caso 16 personas entre las
edades de 24 a 45 afios de los dos sexos; la formulacién de su hipotesis fue si la
implementacién de un sistema de Coaching permite incrementar los niveles de efectividad;
se utiliz6 como instrumento el cuestionario de encuesta; se concluyo que la efectividad actual
del personal es optimo y que los factores que lo afectan son la motivacién intrinseca y
extrinseca, como también la comunicacion de los trabajadores del area de ventas y servicios;
se concluye que el sistema de Coaching debe estar mas enfocada en las relaciones

interpersonales y en el rendimientos de incentivos con los colaboradores.

Segun Sanchez (2014), en su investigacion realizada en Chiclayo, denominado
“Relacion de las competencias profesionales con el desempeiio laboral de los docentes de la

escuela de administracion a distancia, Chiclayo 2013”; para obtener el grado de licenciatura;
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tuvo como objetivo general analizar la relacion de las competencias profesionales con el
desempefio laboral en los docentes de la escuela académico-profesional de administracion a
distancia de la USS, su poblacion muestral se conformd por sus 22 colaboradores; la
formulacidn de su hipotesis fue si existe o no relacion entre ambas variables; la técnica que
se utilizo fue la encuesta y su instrumento fue el cuestionario; se concluyo que la ensefianza
virtual es una tactica de formacion de tiempo y autoaprendizaje que elabora el estudiante, es
por eso que los maestros deben encaminar mas sus sesiones y formar estrategias que
conduzcan a la experiencia profesional, ya que solo el 50% lo ejecuta y difunde mucha

preocupacion de la calidad de alumnos que egresan de la USS.

Segun Farro y Toro (2014), en su investigacion realizada en Chiclayo, titulada
“Impacto de la aplicacion de Coaching para mejorar el clima laboral de la empresa “Taiwan
Motos” en la ciudad de Chiclayo en el afio 2013”; para obtener el grado de licenciatura; cuyo
objetivo general fue determinar el impacto de la aplicacion de coaching para mejorar el clima
laboral de la empresa; su poblacion muestral se conformé por sus 10 colaboradores; la
formulacién de su hipotesis fue si la aplicacion del programa afectara de forma positiva el
mejoramiento del clima laboral; la técnica que se utilizd fue una encuesta de 28 preguntas
que fue aplicado a cada uno de los trabajadores para evaluar la precepcion del clima laboral;
se concluyé que los colaboradores no estan aptos para desarrollar por completo sus destrezas,
son indiferentes al expresar juicios en su centro laboral acerca de cualquier problema que
enfrente dentro de él, también al aplicar el programa de coaching, se obtuvo conclusiones

positivas para la empresa y trabajadores, reflejados en el incremento de ventas en el periodo.

Segun Santamaria (2014), en su investigacion realizada en Chiclayo, denominada
“Analisis entre las competencias laborales para la seleccion de personal en la Municipalidad
Distrital de Illimo”; para obtener el grado de licenciatura; tuvo como objetivo general
determinar la relacion que existe entre ambas variables; su poblacion fue de 65 trabajadores,
donde se determin6 una muestra de 50 personas, a través de la formula estadistica; se plante6
como hipotesis si existe 0 no relacién entre ambas variables; la técnica que se utilizo fue la
encuesta y su instrumento fue el cuestionario; se concluye que si existe relacion entre ambas
variables en la organizacion, por otra parte se determind que no se evaltan a los candidatos
postulantes de acuerdo a sus conocimientos, habilidades, actitudes, de tal forma que puedan
realizar sus funciones con calidad, en un buen ambiente, tal como dispone la base teorica.
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Segun Carrera 'y Reyna (2013), en su investigacion realizada en Chiclayo, denominado
“Propuesta de un modelo Coaching para mejorar la gestion administrativa en la empresa
Promotora Interamericana de Servicios S.A”; para obtener el grado de licenciatura; tuvo
como objetivo general elaborar una propuesta de un modelo de coaching empresarial para
mejorar la gestion administrativa; asimismo la poblacion estaba constituida por todos los 63
trabajadores administrativos; para hallar la muestra se utilizo la formula estadistica, donde
se obtuvo como resultado 20 trabajadores; la formulacion de hipétesis fue, si proponiendo
un modelo de coaching empresarial, se mejorara la gestion administrativa de la empresa;
ademas el instrumento que se utilizo fue un cuestionario de 17 preguntas, que fue aplicada a
través de una encuesta, en conclusion se determind que la comunicacion en la empresa entre
los colaboradores y el gerente es escasa debido a que este no utiliza los canales o medios
apropiados para dar a conocer lo que piensa y mucho menos escuchar las opiniones que
tienen los subordinados, por otro lado, también, se concluye que la aplicacion de la propuesta
de coaching empresarial mejorara sustancialmente la gestion administrativa, las relaciones

entre los empleados y el gerente para encaminarse hacia el logro de los objetivos.

1.3. Teorias relacionadas al tema.
1.3.1 Coaching.

1.3.1.1 Definiciones.

El coaching se inicié en Grecia hace miles de afios, y ha ido adoptando
diversas definiciones. Esta herramienta surge a partir de reconocerse asi mismo,
identificando y desarrollando talentos que por naturaleza todos poseemos con el Unico fin
del logro de los objetivos o metas individuales y profesionales. Si esto se lleva al ambito
empresarial se puede decir que el coaching depende de la disponibilidad y voluntad que los

colaboradores tengan para desarrollarse.

Payeras (2004) sefiala que “El Coaching es la manera en que una persona
apoya a otra, a que sea capaz de lograr sus propios resultados sin dejar de lado al equipo que

pertenece” (p. 22).

Segun Carbini (2015) opina que el coaching se basa en conducir, guiar y
entrenar a un individuo, 0 un equipo, cuyo es objetivo es lograr algo y desarrollar habilidades
determinadas. Favorece el desarorollo personal y profesional hacia la evolucion del

individuo en la busqueda del mejoramiento de su talento (p. 11).
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Dilts (2004) opina que el Coaching es una fase en donde se brinda soporte
a las personas y a los equipos para hacer uso de todas sus posibilidades. Es decir, ayudarle a
hacer surgir toda la capacidad del individo, superar sus obstaculos y restricciones, de tal

manera que se facilite la forma eficaz de trabajar en un equipo (p. 63).

Segun Ravier (2005), da a conocer que la conciencia, la auto-creencia y
la responsabilidad son dimensiones primordiales de la existencia del coaching, apoya el

progreso, desemperio personal, ejecutivo y empresarial. Se detallan los siguientes conceptos:

La conciencia

Pieza importante del coaching, ya que, implica obtener una sabiduria de
éxito mediante la reflexion para conservar un buen clima laboral, donde, traslada al individuo

el punto a donde realmente quiere alcanzar (Ravier, 2005, p. 180).

La auto creencia

Le otorga validez y certidumbre suficiente para saber que puede
realizarlo. Contiene a la confianza y autoestima. El individuo debe creer en si mismo, para
tener confianza en lo que realiza, siendo capaz de acostumbrarse a los desafios
organizacionales y culturales de la empresa (Ravier, 2005, p. 197).

La responsabilidad

Admite la suficiente voluntad y perseverancia para lograrlo. Para esto el

individuo se involucran con los demas en un periodo determinado aplicando la eficiencia.

Existen varias definiciones acerca de coaching por parte de muchos

autores y tomando en cuenta sus aportes se concluye que:

El coaching es una herramienta de guia que apoya a miembros de un
equipo, con el fin de potenciar sus capacidades, habilidades y destrezas, esto a través de un
proceso constante del desarrollo de la persona. Hay una relacion reciproca, puesto que se
comparten ideas, experiencias y conocimientos, de tal manera que se guie para el logro o

alcance de las metas propuestas de manera personal y profesional (Ravier, 2005, p. 220).
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1.3.1.2 Importancia del coaching para las empresas.

Segun la Revista Romica Actual, en su noticia titulada “Coaching: Una

necesidad estratégica”, da a conocer los argumentos por las que el coaching es importante:
Permite adaptarse a las variaciones del entorno de forma inteligente.
Recalca los valores importantes y las responsabilidades de la persona.

Impulsa a los individuos a la cooperacion, las tareas en equipo y mayor

productividad.

Descubre el potencial del hombre, de tal manera que le permita lograr sus

metas que en algin momento lo considerd imposible.

Por otro lado, el coaching es de mucha importancia para algunos puntos
claves en la empresa como el compromiso con la vision y mision, involucramiento de

objetivos y los valores que los identifica.

Compromiso con la Visién Organizacional

Las metas que se establecen en esta parte, dirigen el futuro de la
organizacion, ya que se va a conocer que es lo que quieren, tanto la gestion humana como
el gerente. Y es aqui donde el coach enfocara su vision hacia los demds, y trabajaran en

conjunto para que sea parte de todos.

Compromiso con la misién empresarial

En este punto, el coach con los coachees van a trabajar en conjunto para
describir la esencia de la organizacidn, responde a las interrogantes del porqué existe, que

servicio brinda y a quién, qué y como debe actuar para mejorar.

Involucramiento con objetivos

El coach, sera un lider en la organizacion, y como tal debe actuar para
que los coachees se sientan involucrados dentro de un equipo, y por ende ellos se enfocaran

en el logro de objetivos a traves de metas de mayor rendimiento.
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El coach seleccionado debe determinar objetivos y metas, que permitan
a los coachees el fécil logro de ellos, en diferentes plazos (corto, mediano y largo), y que

sean verificables.

Valores empresariales

Los valores y la cultura en la empresa, sera de mucha utilidad para el
coach elegido, ya que seré la guia de conducta de los coachees y con ello él creara un buen
trabajo en equipo.

1.3.1.3 Elementos del coaching.

Segun los autores Roman & Fernandez (2008) en su libro “Liderazgo y

coaching” sefialan los siguientes elementos:
Valores: Son establecidos antes del proceso de coaching.

Resultados: Dirigido hacia los fines y tiene como efecto la mejora del

desempefio, de manera individual o grupal.

Disciplina: Un coach tiene que ser ordenado, para inventar condiciones
fundamentales como, aprender, progresar y hacer uso de las habilidades criticas y

gestionando de forma adecuada un dialogo.

Formacién previa: Las conversaciones de coaching deben ser veridicos,
y para esto se entrena mucho. No es suficiente con el conocimiento.
1.3.1.4 Tipos de coaching.

Segun Roche (2012), afirma que existen diversos tipos de coaching entre

los cuales se destacan los siguientes:

Coaching empresarial

Segun Roman & Ferrandez (2008) citados por Rocha & Holguin (2014)
da a conocer que el objetivo del coaching empresarial es cambiar a las empresas mediante
el cambio en los empleados. Ademas, afirman que cuando un colaborador se transforma de

manera positiva, se ven consecuencias en su ambiente.
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Enfocadas en aquellas empresas que desean ser lideres en su mercado,

con alta participacion y con una buena imagen de prestigio frente a sus clientes.

Coaching personal

También llamado coaching individual, vital o life Coaching, enfocadas
en el progreso de habilidades que permite a la persona una relacion mas saludable y mejor
consigo mismo, ajustandose mejor a su entorno. Este tipo de coaching mejora ambitos de la

vida diaria, sobre relaciones personales, profesionales y familiares.

Coaching de equipos

Segun Cardon (2007), en su libro titulado “coaching de equipos”, afirma
que es el acompafiamiento en el desarrollo del rendimiento colectivo de un equipo. Se trata
de desarrollar la autonomia, la responsabilidad y el rendimiento individual y colectivo. Tiene
como objetivo acompafar a un equipo en el descubrimiento, la definicién, la optimizacién
de sus procesos y sus modos operativos y colectivos. También se dice que es tomar
decisiones para su futuro, desvelar al equipo asi mismo, pero resulta clave para la toma de

decisiones en la empresa.
1.3.1.5 Etapas del proceso de coaching.

Segun Figueroa (2015), en su tesis dio a conocer las etapas dentro de un
proceso de coaching dando a conocer las siguientes:

Diagnostico Inicial: Se recauda la informacion precisa del coachee, a

través de técnicas de recoleccion.

Definir objetivos: Lo que el coachee pretende alcanzar en un corto o
largo periodo, en diferentes aspectos de su vida.

Fijar recursos: Es lo que el coachee va a necesitar o requerir para lograr
sus objetivos tanto externos como internos a un cierto tiempo, para esto se especifica lo
requerido: externos (individuos Yy recursos), internos (comportamientos, actitudes,

habilidades, estrategias, otros).
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Plan de Accion: Se determinan los objetivos y se detallan todas las
acciones a seguir mediante estrategias, desde largo, mediano y corto plazo, es decir que los
objetivos deben ser claros, esenciales y precisos. Determinar cuéles deben ser las metas para
cada objetivo. Ademas, se debe precisar de forma eficiente los factores de evaluacion del

coach, coachee y las conclusiones que brindan soluciones.

Ejecucion: Establece ciertas acciones para todas las fases anteriores, ya

que, es el unico modo de producir cambios en los individuos.

Evaluacion: Es un proceso continuo, de lo que realiza el coachee,
brindando al coach la oportunidad de posibilitar un resumen, con el aprendizaje adquirido a
través de las técnicas en el desarrollo del programa. Los encargados seran el coach y el
gerente.

Seguimiento: El siguiente paso después de la evaluacion, es el
seguimiento, donde se acompafara con el progreso del coachee, y luego se realizara una

retroalimentacion. Los encargados seran el coach y el gerente.

1.3.1.6 La sesion de coaching.

Villa & Caperdn (2010), sefiala que las sesiones de coaching estan
compuestas por conversaciones entre un coach y el coachee que tiene un tiempo de 60 y 90
minutos (las sesiones estan en relacion a los objetivos que se desean alcanzar), el coach
dirige al coachee, a través de interrogantes estratégicamente proyectadas a logros y anhelos,
apoyandole asi aclarar sus ideas en la busqueda de recursos y conclusiones frente a sus dudas.

1.3.1.7 Teoria del coaching.

Segun Ravier (2005), da a conocer aspectos acerca de una teoria del

coaching, donde a continuacion se detalla.

El griego Socrates siempre dialogaba con todos sus seguidores y al
mismo tiempo les realizaba muchas interrogantes, pero ellos eran los que tenian que
encontrar la respuesta por si mismo, para que de esta forma se puedan dar cuenta de las
grandiosas sabidurias que tenia cada uno. Al inicio Sdcrates sacramento este procedimiento

con la denominacion de Mayéutica (arte de las parteras en griego).
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Mayéutica: El coachee no aprende del coach, sino de si mismo
estimulado por éste, quien le ayuda a preguntarse y responderse por si mismo. En muy pocas
ocasiones el coach da soluciones. Mas que brindar respuestas, lo que hace es ayudar a
formularse preguntas, por eso permanece a la sombra y pasa a un segundo plano, dando

protagonismo al coachee.

1.3.2 Competencias laborales.

1.3.2.1 Definiciones.

Conjunto de conocimientos, destrezas y conductas que estan centradas
en diferentes situaciones, ya sea en lo laboral o en lo personal, interpretado con fines
practicos que ayudan al alcance de las metas organizacionales. (Ministerio de Eduacion
Nacional de Colombia, 2007).

Segun Dalziel, Cubeiro, & Fernandez (1996) sefialan que esta compuesto
por habilidades, conocimientos y caracteristicas de conductas que perfectamente compuestos
en el trabajo genera un mejor desempefio y se observa a traves de su mejora profesional o

realizacion de las funciones designadas en su cargo (pag. 48).

Alles (2000) manifiesta que las competencias laborales es una
composicion integrada de sabiduria, destrezas y comportamientos mediante un desempefio
apropiado y preciso en diferentes &mbitos. Las competencias constituyen parametros que
ayudan a caracterizar a las personas, pronostica la personalidad y el comportamiento en

diferentes situaciones y enfrentamientos en el trabajo.

1.3.2.2 Dimensiones de las competencias laborales.

Para el INTECAP (2003), citado por Herrera (2015), da a conocer que

las dimensiones de competencias laborales son:

Hacer (habilidades). - Una persona puede exhibirlos cuando hay un
problema, a traves de una solucién, pero también influye la forma en como lo resuelve, si es
creativo 0 no, aqui debe aplicar su competitividad y de este modo puede manifestar sus

habilidades en la realizacion. Por otro lado, obtener los resultados esperados, hara de la
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persona un mejor individuo y también sera mejor en lo laboral, ya que le urgird continuar

desarrollandose.

Saber (conocimientos).- Este aspecto se enfoca mas en que la persona
logre obtener mayor conocimiento de informacion, lo cual lleva a que el individuo adquiera
ciertos estudios de aprendizaje para ser mas competitivo como persona frente a su entorno,
para esto, la persona debe buscar y aprender ciertas teorias de autores claves, por otro lado,
tambien la persona puede adquirir otros conocimiento a traves de capacitaciones, por lo

tanto, esto permitird que la persona logre sus metas y objetivos debido a sus conocimientos.

Ser (conductas).- Se realiza mediante la percepcion y es la persona quien
toma sus propias decisiones, cedidas en base a sus conductas y valores que le permite
impulsar a realizar lo requerido. La persona misma se lograra impulsar, es decir se da

motivacion para lograr el alcance de sus metas y objetivos propuestos.
1.3.2.3 Beneficios de las competencias laborales.

COLSEH (2012), citado por Herrera (2015), plantea los siguientes

beneficios:

Beneficios para los trabajadores. - Obtiene mas colaboracion en las
actividades de la firma, para lo cual, se requiere méas responsabilidad, involucramiento y

franqueza. Las personas deben poseer conocimientos tedricos y habilidades esenciales.

Beneficios para las empresas. — Primero se debe dirigir al talento
humano, apoyando en la basqueda del perfeccionamiento continuo, mediante la estimulacion
de competencias laborales; como segundo punto, descubrir las necesidades en donde se
requiere capacitacion y, en tercer lugar, obtener colaboradores calificados y competitivos en
sus cargos respectivos. Ademas, se deben proponer oportunidades de linea de carrera con el

fin de mejorar el clima organizacional.
1.3.2.4 Teoria de competencias laborales.

Escobar (2005), da a conocer lo siguiente:

En la universidad de Harvard, el profesor David McClelland en 1960,

realizd una investigacion donde afirmé que la motivacion era un término impredecible, por
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lo que no se podia comprender, entender y aplicar a las organizaciones, es entonces que él
buscaba relacionar dos variables; desempefio y calidad para ver si estas guardaban relacion
con las personas, dos afios después descubre que si guardaban cierta relacién, pero que no
era lo suficientemente veridico para dar a conocer una conclusion, es por ende que se vio en
la necesidad de buscar nuevas variables que los nombré como competencia y rendimiento
laboral; se dieron cuenta que se encontraban en un mundo muy globalizado donde la
motivacidn ya es un principio o un valor de las organizaciones, y que este va de la mano del
desarrollo de las competencias laborales de una persona; se consideraba importante motivar
al personal para que desarrollen sus actividades de manera eficiente y asi lograr obtener
mejores resultados en sus areas. Por otro lado, se llegd a la conclusién que las competencias
laborales que posee cada individuo, son ademas reforzadas a través de capacitaciones, es asi
que desarrollan habilidades, destrezas y sabidurias, por lo que las organizaciones se han
vuelto muy competitivas en el mundo de los negocios y es una gran necesidad tener a un
personal bien entrenado, capacitado y motivado en su respectiva area, de tal manera que el

rendimiento laboral contribuya a la empresa con mejores resultados.

1.4. Marco conceptual
1.4.1 Variable independiente coaching.

1.4.1.1 El coach.

Coach, es una palabra inglesa que se interpreta como entrenador, es
alguien que saca beneficio de tus posibilidades y logra que mejores mas en tus resultados
mediante objetivos precisos. (...) realiza preguntas que permite preparar mas las capacidades
de reflexion para que sea el mismo cliente quien encuentre sus propias respuestas y los

recursos necesarios para alcanzar sus objetivos. (Villa & Caperan, 2010).

Por otro lado, Muradep (2012) afirma que el coach guia y apoya al
coachee para obtener lo mejor de si, alcanzar lo que desea y ejercer cambios. El coach
domina el hacer interrogante, sabe preguntar y escuchar, ademas le permite captar
informacion precisa y de alta calidad, unir el lenguaje con la experiencia, desenvolverse en

conversaciones, identificar restricciones, recuperar recursos y hallar alternativas.
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Segtn la Revista Romica Actual, en su noticia denominada “Coaching:
Una necesidad estratégica”, da a conocer los tipos de coach que se han identificado hasta la

actualidad y estos son:

Coach interno: Es la persona que pertenece a la firma. Quizas tenga
complicaciones para apoyar al coachee a obtener percepciones en momentos complicados,
puesto que enfrenta las mismas restricciones. La caracteristica positiva que se recalca es la

presencia que tiene todo el tiempo.

El directivo coach: Tiene casi todas las caracteristicas del coach interno,
pero lo que le diferencia es que es superior jerarquicamente, posee doble tarea, se enfoca en
los resultados a plazo corto y a la misma vez se involucra con su desarrollo. Este papel genera

confianza reciproca y hasta empatia, de jefe a colaborador.

Coach externo: Es un proveedor adicional en la organizacion. Posee una
vision externa, en este sentido no hay involucramientos sentimentales o de afecto acerca de
las personas con quienes va a trabajar el coaching. Las diferentes experiencias adquiridas en
diversas empresas le aportan mayores ventajas para realizar la guia de acompafiamiento de
la persona. Se busca el involucramiento total de todos los miembros incluso administrativos
para determinar los objetivos, ya que de no ser asi el coach puede suspender el coaching en

curso, generando pérdidas.

Algunas de sus caracteristicas son las siguientes:

Tiene vision y mision ganadora.

Trabaja en equipo.

Aplica motivacion.

Persona de éxito tanto personal como profesional.
Apoya el desarrollo profesional y personal de los demas.

Comunicador eficiente y lider.

Entre sus funciones principales tenemos:

Relacionar e involucrar al gerente y colaboradores
Enfrentarse y solucionar contextos de resistencias.

Desarrollo de capacitaciones, dindmicas y talleres motivacionales.
39



Entrenamiento de colaboradores y formacion de equipos

Determinar como evaluara, seguird y retroalimentara el programa

1.4.1.2 El coachee.

Segun Villa & Caperan (2010) afirman que el coachee es el individuo a
quien gue se le aplica este proceso. No recibe respuestas por parte del entrenador o coach,

sino que aprende solo.

Coaching es un procedimiento por el cual una persona llamada coach
guia a otra llamada coachee que desea pasar de una circunstancia actual a otra que desea. La
tarea del coach es posibilitar el proceso del coachee para lograr su meta. El coaching ocurre
en un dialogo donde hay compromisos entre ambos. Por parte del coachee, esta el
compromiso de una solucion extraordinaria, ser honesto, y enfocarse en el logro. Ahora bien,

el coach, esta comprometido con los fines de su cliente.

A continuacién, se detalla las funciones o actividades a realizar el

coachee, en la empresa durante la aplicacion del programa.

Comprometerse e involucrarse con la evolucién del programa.
Cooperar en cuanto a las conversaciones y presentaciones de temas.
Dar a conocer cualquier dificultad u opiniones.

Cumplimiento de tareas que se les designa.
1.4.2 Variable dependiente competencias laborales.

Ser competitivo en el entorno implica realizar las tareas de manera eficiente,
demostrando los conocimientos, habilidades y actitudes que los individuos adquieren,

conjugando asi a éstas de la mejor forma para alcanzar el éxito empresarial.

En Guatemala INTECAP (2003) citado por Méndez (2016) determina la

clasificacion de la siguiente manera:
1.4.2.1 Competencias Basicas.

Habilidades, destrezas, conocimientos y actitudes esenciales que

adquiere o tiene un individuo, donde le permiten estar comodo en cualquier ambiente dentro

40



de una organizacion. Se adquiere a través de la educacion que se recibe en instituciones

educativas. Demuestra la personalidad del individuo.
1.4.2.2 Competencias genéricas.

El individuo las fomenta en diferentes contextos, las ejecuta con
determinado nivel de excelencia, para incrementar mas sus habilidades, las utiliza para

trabajar en equipo, brindar atencion al cliente, entre otras.
1.4.2.3 Competencias Tecnicas.

Aquellas capacidades laborales a nivel técnico de trabajo, vinculadas a
aplicar y utilizar servicios tecnolégicos. Se adquieren a través de programas de capacitacion

laboral.

1.5. Formulacion del problema.

¢De que manera el coaching como herramienta mejorara las competencias laborales

de los colaboradores de King Kong Lambayeque S.C.R.L.?

1.6. Justificacion e importancia del estudio.

De acuerdo con los autores Naupas & Mejia (2011), en su libro titulado: “Metodologia
de la Investigacion Cientifica y Asesoramiento de Tesis”, da a conocer que en una
investigacion la justificacion se clasifica en: justificacion teorica, practica, social y

metodoldgica.
Justificacion tedrica

Dichos autores indican, que la justificacion tedrica, describe el valor que tiene el
estudio de un dilema en el desarrollo de una teoria cientifica y que implica indicar que el
estudio va a permitir realizar una innovacion cientifica para lo cual es importante realizar un
balance de la cuestion del dilema que se estudia, va a ayudar a refutar conclusiones de otros

estudios que ya se realizaron.

La investigacion ayudara a mejorar el desempefio en los colaboradores, analizando sus
competencias laborales de acuerdo a sus puestos y aplicando la herramienta del coaching,

por otro lado, esta investigacidn servira como fundamento para futuros estudios de acuerdo
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o similares con las variables. En cuanto a las teorias, la primera variable coaching se apoya
en el enfoque mayéutico, disciplina que desarrollé Sécrates; en la variable de competencias

laborales se trabajara con la teoria de David McClelland.

Justificacion practica

Segun Bernal (2010), considera que una investigacion tiene una justificacion practica,
cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo menos propone estrategias que

al aplicarse contribuirian a resolverlo.

Esta investigacion se realiza porque existe la necesidad de mejorar las competencias
laborales de los colaboradores, a través del desarrollo de estrategias y que méas que con la
aplicacion de un programa de coaching.

Justificacion social

Segun los autores Naupas & Mejia (2011), afirman que este tipo de justificacion se da

cuando el estudio va a resolver incidencias sociales que involucran a un grupo en la sociedad.

En esta investigacion, al aplicar la herramienta de coaching sera de apoyo para el
gerente, puesto que puede mejorar su relacién con todos sus colaboradores y ellos se sientan
mas comprometidos, identificados y valorados por la empresa, por otro lado, serd de mucha
importancia para la organizacion obtener de ellos mejores resultados en un periodo de corto
plazo, y esto a traves del desarrollo de sus competencias laborales, logrando asi una ventaja

competitiva frente al resto.
Justificacion metodoldgica

De acuerdo con los autores Naupas & Mejia (2011), se dice que la justificacion
metodoldgica indica el uso de determinadas técnicas e instrumentos de investigacion como:
cuestionarios, test, pruebas de hipdtesis, modelos de diagramas, de muestreo, otras; que

pueden servir para otros estudios similares.

La presente investigacion es de tipo descriptiva porque se identificara y analizara cada
una de las variables; también es propositiva porque se propone disefiar un programa de

coaching con el fin de mejorar las competencias laborales de los colaboradores; en cuanto a
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la recoleccion de informacion se utilizara como técnica la encuesta en base a la escala de
Likert, cuyo instrumento es el cuestionario, que servira para conocer algunos puntos claves
en los colaboradores y poder cumplir con la propuesta. Por otro lado, esta informacion sera
validada por expertos y procesada estadisticamente en el programa SPSS 22, y es aqui donde

se obtendré tablas y figuras que luego serdn analizadas.
1.7. Hipotesis.

Hi: La herramienta del coaching si mejorard las competencias laborales de los
colaboradores de King Kong Lambayeque S.C.R.L.

1.8. Objetivos.

1.8.1 Objetivo general.

Proponer el coaching como herramienta para mejorar las competencias laborales

de los colaboradores de King Kong Lambayeque S.C.R.L., 2017.

1.8.2 Objetivos especificos.

Analizar la importancia del coaching para los colaboradores de King Kong

Lambayeque S.C.R.L.

Determinar las competencias laborales que poseen los colaboradores en King

Kong Lambayeque S.C.R.L.

Disefiar un programa de coaching que permita mejorar las competencias

laborales de los colaboradores de King Kong Lambayeque S.C.R.L.
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Il. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipoy disefio de investigacion.

2.1.1 Tipo de investigacion.
La investigacion es con enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y propositivo.

Cuantitativo

Hernandez, Ferndndez, & Baptista (2014), sefialan que es secuencial, busca
probar hipotesis a través de la recoleccion de datos con fundamento en la medicion numérica

y analisis estadistico, con el objetivo de determinar normas de conductas y probar las teorias.

La investigacion es con enfoque cuantitativo, posee un esquema estructurado y

estandarizado, y buscamos probar hipdtesis con respecto a nuestras variables.

Descriptivo

De acuerdo con Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), sefialan que el tipo
descriptivo “Especifica caracteristicas imprescindibles de cualquier hecho que se analice.
Describe realidades de hechos de un grupo, es decir pretenden recoger informacién de

manera independiente acerca de las variables, brindando una interpretacion correcta” (p.92).

Por lo tanto, la investigacion va a describir y analizar las caracteristicas de las
dos variables en estudio, en este caso: coaching y competencias laborales, analizando la

problemética a traves de una poblacion.

Propositiva

La investigacion es propositiva, porque se identificO una necesidad y se ha
propuesto una solucidn, en este caso elaborar una propuesta de coaching con el fin de mejorar
las competencias laborales de los colaboradores de King Kong Lambayeque S.C.R.L.,
tomando como base la informacion del proceso de investigacion. Para esto, Calvo (2005),
sefiala que “en vez de imponer, se propone, brindando argumentos que determinen que

conocimientos se deben aprender o qué estrategias se deben perseguir “(p. 95).
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2.1.2 Disefio de investigacion.
Disefio no experimental

El disefio de investigacion que se utilizd, es el disefio no experimental, ya que
sus variables no fueron manipuladas, ni fueron sometidas a ningun tipo de prueba. Segun
Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), afirma que la investigacion no experimental son
estudios que se realiza sin manipular deliberadamente sus variables y solo se observan

fendmenos tal y como se dan en su ambiente natural para luego analizarlos.
Transversal descriptiva

Es Transversal, porque segun Hernandez, Ferndndez, & Baptista (2014),
“recogen informacion en una determinada y Unica ocasién. Cuyo fin es explicar variables y

analizar su incidencia e interrelacion en un instante” (p.154).

Con el problema encontrado en la empresa, complementado con el instrumento
de recoleccion de datos aplicado a la muestra en estudio, y con base de las teorias de las

variables se disefiara la propuesta en busca de la respectiva solucion.

T
P: Problema
M: Muestra

P ——\ P )
XY: Variables
T: Teoria
P: Propuesta

XY P
Figura 1: Disefio de investigacion.
Fuente: Elaboracién de los autores.

2.2. Poblacion y muestra.

2.2.1 Poblacién.

Naupas & Mejia (2011), definen a la poblacion como un conjunto de sujetos,

personas, organizaciones que son causa de estudio.
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En la presente investigacion hay un total de 35 trabajadores en el area de

produccion.
2.2.2 Muestra.

Herndndez, Fernandez, & Baptista (2014), afirma que “la muestra es un

subgrupo o parte de la poblacion” (p. 175).

Se consider6 que la muestra esté conformada por la misma cantidad de personas,
es decir, 35 trabajadores del area de produccion, debido a que la poblacion no era
representativa.

2.3. Variables y Operacionalizacion.

2.3.1 Variables.

Variable independiente: Coaching

Segun Ravier (2005), da a conocer que la conciencia, la auto-creencia y la
responsabilidad son fundamentos primordiales de la existencia del coaching que apoya el

progreso y desemperfio personal, ejecutivo y empresarial (p.15).

Variable dependiente: Competencias laborales

Segun Dalziel, Cubeiro, & Fernandez (1996) sefialan que esta compuesto por
habilidades y destrezas (Hacer), conocimientos (Saber) y caracteristicas de conductas (Ser),
que perfectamente compuestos en el trabajo genera un mejor desempefio y se observa a

traves de su mejora profesional o realizacion de las funciones designadas en su cargo (p. 48).
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2.3.2 Operacionalizacion.
Tabla 1

Variable independiente: Coaching

Variable . . . - Técnicae oo
. . Dimensiones Indicadores Items . Indice
independiente instrumento
¢Cree usted que se siente integrado dentro la empresa como
un miembro importante?
¢El ambiente en donde se desenvuelve es un buen lugar para
laborar?
) ¢Reflexionas sobre su actitud en su centro laboral durante el
Gestion del  §iz2
La Conciencia cambio ;Recibe palabras de agradecimiento por parte de su jefe Escala de Likert
cuando realiza eficientemente sus actividades?
¢ Esta usted satisfecho en su puesto laboral?
¢Acepta que no es perfecto y que puede cometer errores? Encuesta- 1 Totalmente en
Coaching ] ) desacuerdo.
¢Las tareas que ejecuta le motivan y le permiten desarrollarse ~ Cuestionario 2 En desacuerdo.
profesionalmente? 3. Indiferente
Motivacion  ¢Considera ser capaz de lograr sus objetivos propuestos en la 4. De acuerdo.
organizacion? 5. Totalmente de
Auto-creencia acuerdo.
¢Es buena su relacion laboral con sus compafieros de trabajo?
Clima ¢Confia en las decisiones que toma frente a su equipo de
laboral trabajo?
¢Considera que se planifica y organiza oportunamente en las
actividades a efectuar durante la semana o mes?
Responsabilidad Eficiencia  ¢ES consciente de la responsabilidad de su puesto de trabajo?

¢Siente que también es responsable de las decisiones
asumidas por el equipo?

Fuente: Elaboracién de los autores.
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Tabla 2

Variable dependiente: Competencias Laborales

Variable

Dependiente Indicadores

Dimensiones

items

Técnicae
instrumento

indice

Solucién de
problemas

Habilidades y
destrezas

(Hacer) Creatividad ante

solucioén

Aprendizaje

Competencias

laborales Conocimientos

(Saber) o
Capacitacion

Fortalecimiento

Conductas Valores

(Ser)

Participacion

¢Analiza muchas alternativas para dar una solucién, ante
un problema laboral?

¢Considera usted que tiene autonomia al momento de tomar
decisiones?

¢Cree usted, que desarrolla alguna habilidad especifica al
momento de realizar sus actividades?

¢Es capaz de dar soluciones innovadoras y creativas,
cuando surgen diferentes contextos en el aspecto laboral?

¢Siempre esta en busqueda de estrategias para mejorar su
aprendizaje y aplicarlas en las actividades que realiza?
¢Siempre esta en busqueda de aprender nuevas habilidades
y técnicas de trabajo?

¢Considera que las capacitaciones que recibe, han sido de
mucha ayuda para adquirir mayores conocimientos y poder
aplicarlo en su puesto laboral?

¢Cuando recibe capacitaciones, intenta poner en practica,
los nuevos conocimientos que adquirio?

¢Trata de corregir la conducta de algiin miembro de su
equipo, con la intencion de que la relacién se fortalezca?

¢Se siente comprometido con los objetivos y valores en la
institucion donde se desempefia?

¢Ha participado en la definicion de objetivos y metas de la
organizacion?

¢Participa en los eventos, reuniones o actividades que
realiza la empresa?

Encuesta /
Cuestionario

Escala de Likert

[EEN

. Totalmente en
desacuerdo.

En desacuerdo.
Indiferente

De acuerdo.
Totalmente de
acuerdo.

agrwn

Fuente: Elaboracién de los autores.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1 Técnica e instrumento de recoleccion de datos.

Técnica: Encuesta

Segun Bernal (2010), afirma que esta técnica se fundamenta en un cuestionario
de preguntas que se realizan con el fin de recabar informacion de las personas que se va a

estudiar.

Se utilizé como técnica de recoleccion de datos a la encuesta, puesto que se
aplicd interrogantes a la muestra, que estuvo representada por 35 colaboradores de la
empresa King Kong Lambayeque. Ademas, fue conveniente utilizarla debido a que es una

técnica que se aplica con facilidad, y se puede analizar estadisticamente.

Instrumento de recoleccién de datos: Cuestionario de encuesta

Chasteauneuf (2009) citado por Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014),
afirma que el cuestionario esta disefiado por un grupo de interrogantes, con respecto a las

variables de estudio.

Es por tanto que el instrumento que se utilizd fue el cuestionario, estuvo
conformado por 25 preguntas, las primeras 13 items corresponden a la variable
independiente (coaching) y los 12 items siguientes a la variable dependiente (competencias

laborales), ademas estaran basadas en la escala de Likert.

2.4.2 Validez y confiabilidad.

En la investigacion, el cuestionario de encuesta fue validada a través de un juicio

de expertos y con una confiabilidad aceptable de 0.668 segln alfa de Cronbach.

Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,668 24

Fuente: Elaboracion propia.
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2.5. Procedimiento de analisis de datos.

Para la recoleccion de datos, se solicitdo un permiso al gerente y trabajadores, con
previa coordinacion de horarios. El procedimiento utilizado en la investigacion fue el

siguiente:

Se selecciond un instrumento de medicion que fue valido y confiable, se trabajé con

el cuestionario de encuesta. En esta fase se definieron los recursos y tiempo que se requeria.

Luego se aplico el instrumento, en este caso el cuestionario, con previa preparacion de

los encuestadores.

Por ultimo, se selecciond un programa estadistico, el cual fue SPSS22, donde se
digitaron los datos obtenidos de las 35 personas en estudio, se procedié a la tabulacion y se

obtuvo tablas y figuras como resultado de la aplicacion del instrumento.

2.6. Aspectos éticos.

El presente trabajo de investigacion fue realizado en base a valores éticos — morales,
con responsabilidad en cuanto a la entrega del proyecto y a utilizar la bibliografia
correspondiente; por otro lado, se tomé en cuenta la confidencialidad, nos comprometimos
a resguardar la informacién que la empresa nos brindd, con el tnico fin de solo investigar,

pero sobre todo demostrar que es una informacién veras.

De acuerdo a Norefia, et al. (2012) manifiesta los siguientes aspectos éticos para una
investigacion:
Consentimiento informado: Los participantes estuvieron de acuerdo con ser

informantes y reconocieron sus derechos y responsabilidades dentro de la investigacion.

Confidencialidad: Se les informo la seguridad y proteccion de su identidad como

informantes valiosos de la investigacion

Manejo de riesgos: Este requisito tiene relacion con los principios de no maleficencia
y beneficencia, pues esta investigacion no generara ningun prejuicio a la empresa en estudio,

ya que la informacién recabada no sera utilizada con fines distintos.
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2.7. Criterios de rigor cientifico.

Se utilizo la validacion de expertos, con la adecuada operacionalizacion de preguntas
para la encuesta, que fue validada mediante un juicio de expertos, de tal manera que las

variables de investigacion fueron relevantes y abarco las dimensiones que se investiga.

De acuerdo a Norefia, et al. (2012) manifiesta los siguientes criterios de rigor cientifico

para una investigacion:

Credibilidad mediante el valor de la verdad y autenticidad. Los resultados son

reconocidos “verdaderos” por los participantes.

Transferibilidad y aplicabilidad. Se describe detalladamente el contexto y los

participantes; y se realiza una exhaustiva recoleccion de datos.

Consistencia para la replicabilidad. El cuestionario empleado para el recojo de
informacion fue certificado por evaluadores externos para autenticar la pertinencia y

relevancia del estudio.

Confirmabilidad y neutralidad. Los hallazgos de la investigacion son contrastados
con investigaciones de los contextos internacional, nacional y local que tuvieron similitudes

con las variables estudiadas de los ultimos cinco afios de antigtiedad.

Relevancia. Los resultados obtenidos tendran correspondencia con la justificacion.
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I1l. RESULTADOS
3.1. Tablasy Figuras.

3.1.1 Analisis de variables de distribucién poblacional.

Tabla 4

Sexo de los encuestados

i . Porcentaje Porcentaje
Sexo Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Masculino 26 74.3 74.3 74.3
Femenino 9 25.7 25.7 100.0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L, 2017.

Sexo de los encuestados

74.3

80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

25.7

Frecuencia (%)

Masculino Femenino

Valoracién

Figura 2: De los encuestados, se puede evidenciar, que la mayor parte, son de sexo masculino
representados con un 74.3% Yy el 25.7% restante son de sexo femenino.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla5

Edad de los encuestados

Edad Frecuencia  Porcentaje Porc,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
De 18 a 25 afios 5 14.3 14.3 14.3
De 26 a 33 afios 21 60.0 60.0 74.3
De 34 a 41 afios 9 25.7 25.7 100.0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Edad del encuestado

60.0

60.0

50.0
S 400
3 25.7
S 300
3
[¢D)
£ 200 14.3

10.0 0

4
0.0
Entre 18228 Entre29a38 Entre 39 a48 De 49 a mas
afos afos afos
Valoracion

Figura 3: De los encuestados se evidencia que la mayoria de ellos son de edades entre 29 a 38

afios con una representacion de 60%, el 25.7% estan entre 39 a 48 afios y el 14.3% son de la edad
entre 18 a 28 afios.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 6

Nivel de instruccion de los encuestados

Nivel de . . Porcentaje Porcentaje
. - Frecuencia Porcentaje 1
instruccion valido acumulado
Secundaria 12 34.3 34.3 34.3
Técnica 18 51.4 51.4 85.7
Universitaria 5 14.3 14.3 100.0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Nivel de instruccion

60 51.4
50

40 34.3

30

Frecuencia (%)

20 14.3

10 0

Primaria Secundaria Técnica Universitaria

Valoracion

Figura 4: De los encuestados se evidencia que el 51.4% tienen educacion técnica, el 34.3%

tienen secundaria completa y el 14.3% manifiestan que tienen estudios universitarios.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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3.1.2 Analisis de variables y dimensiones.

3.1.2.1 Andlisis de coaching con sus respectivas dimensiones.

Tabla 7

Analisis de variable independiente Coaching

L . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Muy malo 0 0 0 0
Malo 14 40.0 40.0 40.0
Regular 19 54.3 54.3 94.3
Bueno 2 5.7 5.7 100.0
Muy bueno 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Diagnostico e importancia del coaching en la empresa King Kong
Lambayeque S.C.R.L

600 54.3
500 40.0

400

30.0

20.0

Frecuencia (%)

5.7
= W -

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

10.0
0.0

Valoracion

Figura 5: Mediante las preguntas podemos diagnosticar que el 54.3% de los colaboradores
manifiestan que el clima organizacional, la comunicacion y el empoderamiento en la toma de
decisiones es regular; el 40% lo valoran como malo; y solo el 5.7% lo consideran bueno; lo que
justifica la importancia del desarrollo de un programa de coaching para mejorar tanto el clima
laboral y el desarrollo de sus competencias laborales.

Fuente: Elaboracién propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 8

Analisis del coaching y la conciencia

. . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Muy Malo 0 0 0 0
Malo 14 40.0 40.0 40.0
Regular 20 57.1 57.1 97.1
Bueno 1 2.9 2.9 100.0
Muy Bueno 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.
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Figura 6: Se evidencia que, relacionado a la conciencia, al compromiso y la integracién entre
los colaboradores de la empresa es regular con un 57.1%, para esta misma expresion el 40%
manifiestan que es malo y solo el 2.9% lo consideran bueno, por lo cual se necesita mejorar el

trabajo en equipo y el compromiso con la labor desempefiada, ya que, esto solo se lograra a

Valoracion

través de un programa de coaching.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong

Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 9

Analisis del coaching segun Auto creencia

Valoracion  Frecuencia Porcentaje Porgta_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo 1 2.9 2.9 2.9
Malo 13 37.1 37.1 40.0
Regular 15 42.9 42.9 82.9
Bueno 6 17.1 17.1 100.0
Muy Bueno 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.
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Figura 7: Con respecto a la auto creencia, relacionado a la motivacién, compromiso con los
objetivos, relacion laboral y la toma de decisiones frente a su equipo de trabajo es regular con
un 42.9%; mientras que el 37.1% manifiestan que es malo; el 17.1% lo consideran bueno; y
el 2.9% lo consideran muy malo; lo que especifica que los colaboradores no se sienten
motivados para desarrollar con eficiencia sus funciones laborales, producto de ello no hay
compromiso con la organizacion, y por ende no desarrollan sus habilidades como

profesionales y la mejora de las relaciones con los comparfieros del trabajo.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 10

Analisis del coaching segun Responsabilidad

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo 0 0 0 0
Malo 13 37.1 37.1 37.1
Regular 19 54.3 54.3 91.4
Bueno 3 8.6 8.6 100.0
Muy Bueno 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque

S.C.R.L., 2017.
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Figura 8: Con respecto a la responsabilidad, relacionado a la planificacion y organizacion de
actividades, los puestos de trabajos y la toma de decisiones asumidas por su equipo, se
evidencia que es regular con un 54.3%, para esta misma expresion el 37.1% manifiestan que
es malo y solo el 8.6% lo creen bueno, por lo cual la empresa necesita mejorar la
responsabilidad de los trabajadores en sus actividades de planificacién y profesionales, y por

ende se mejorara la toma de decisiones, para un mejor compromiso de cada trabajador frente
a su equipo de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 11

Resumen de coaching segun dimensiones

Valoracién Dimension de Dimension de Dimension de
La Conciencia Auto Creencia Responsabilidad
Muy Malo 0 2.9 0
Malo 40.0 37.1 37.1
Regular 57.1 42.9 54.3
Bueno 2.9 17.1 8.6
Muy Bueno 0 0 0
Total 100.0 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.
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3.1.2.2 Andlisis de nivel de competencias laborales con sus respectivas
dimensiones.

Tabla 12

Analisis del nivel de competencias laborales

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo 0 0 0 0
Malo 12 34.3 34.3 34.3
Regular 17 48.6 48.6 82.9
Bueno 6 17.1 17.1 100.0
Muy Bueno 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Diagnostico de las competencias laborales en la empresa King Kong
Lambayeque S.C.R.L.

48.6
50.0
—_ 34.3
e\i 40.0
(15
5 30.0
= 17.1
3 200
e
w 10.0 0 0
A A
0.0
Muy Malo Malo Regular Bueno Muy
Bueno
Valoracién

Figura 9: Se evidencia que el 48.6% manifiestan que es regular la capacidad de actualizarse
de los trabajadores, el compromiso con la misién y vision de la organizacion y la capacidad
de integracion con sus comparieros de trabajo, para los citados el 34.3% afirman que es malo,
mientras que solamente el 17.1% consideran que estas competencias laborales mencionadas
al inicio de esta interpretacion son buenas entre la organizacion. Lo cual se analiza que las
competencias laborales descritas no estan desarrolladas adecuadamente necesitan ser
potencializadas y esto se va a lograr a través de la motivacion e inspiracion en los

colaboradores a través de un programa de coaching.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 13

Analisis de nivel de competencias laborales seguin habilidades y destrezas (Hacer)

Valoracién Frecuencia  Porcentaje Por(;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo 0 0 0 0
Malo 12 34.3 34.3 34.3
Regular 18 514 51.4 85.7
Bueno 5 14.3 14.3 100.0
Muy Bueno 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.
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Figura 10: Se evidencia que, relacionado a las habilidades y destrezas (Hacer), como las
alternativas de solucion, la autonomia para tomar decisiones y el crecimiento de la
innovacién y creatividad entre los colaboradores de la empresa es regular con un 51.4 % para
esta misma expresion el 34.3% manifiestan que es malo, mientras que solo el 14.3% lo
consideran bueno. Lo que se requiere en este punto de habilidades y destrezas es mejorar las
alternativas de solucién y la autonomia en los colaboradores, mediante la innovacion y la

creatividad que se lograra en cierto tiempo a través de un programa de coaching.

Fuente: Elaboracién propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 14

Analisis de nivel de competencias laborales segin conocimientos (Saber)

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo 0 0 0 0
Malo 11 314 314 314
Regular 21 60.0 60.0 91.4
Bueno 3 8.6 8.6 100.0
Muy Bueno 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.
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Figura 11: Se evidencia que, relacionado al conocimiento (Saber), como la mejora de
aprendizaje, adquisicién de nuevas habilidades de trabajo, las capacitaciones adquiridas y
practicadas entre todos los trabajadores de la organizacion es regular con un 60% y el 31.4%
lo consideran como malo, mientras que solo el 8.6% lo valoran como bueno. Lo que
especifica que la empresa necesita urgente mejorar mas en los colaboradores, sus
conocimientos, habilidades laborales y potencializar mejor las capacitaciones realizadas y
practicadas por los trabajadores, dada las circunstancias esto solo se lograra a través de un
programa de coaching.

Fuente: Elaboracién propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 15

Analisis de nivel de competencias laborales segun conductas (Ser)

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo 0 0 0 0
Malo 14 40.0 40.0 40.0
Regular 17 48.6 48.6 88.6
Bueno 4 114 11.4 100.0
Muy Bueno 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.
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Figura 12: Se evidencia que, relacionado a la conducta (Ser), como el trabajo en equipo, los
objetivos, valores de la organizacion, la participacion de actividades y eventos que involucran
a los colaboradores de la empresa es regular con un 48.6% vy el 40% lo consideran malo,
mientras que solamente el 11.4% lo valoran como bueno. Se puede analizar que la empresa
King Kong Lambayeque, requiere urgente mejorar la correccion conductual dentro del trabajo
en equipo, la identificacion con las metas, valores y el compromiso con ciertas actividades
que la organizacion propicie para sus colaboradores, por lo cual solo se podré ver un resultado
positivo de este proceso mediante un programa de coaching.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 16

Resumen del nivel de competencias laborales segun dimensiones

Dimension de Dimensién de i L
., . o Dimension de
Valoracion Habilidades y Conocimientos Conductas (Ser)
destrezas (Hacer) (Saber)
Muy Malo 0 0 0
Malo 34.3 31.4 40.0
Regular 51.4 60.0 48.6
Bueno 14.3 8.6 11.4
Muy Bueno 0 0 0
Total 100.0 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.
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3.1.3 Andlisis de interrogantes de la encuesta aplicada a los colaboradores.

3.1.3.1 Anélisis de indicadores de Coaching.

Tabla 17

Integracion como miembro importante dentro de la empresa.

Valoracion Frecuencia  Porcentaje Porc;ce_ntaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 13 37.1 37.1 37.1
En Desacuerdo 13 37.1 37.1 74.3
Indiferente 8 22.9 22.9 97.1
De Acuerdo 1 2.9 2.9 100.0

Totalmente de acuerdo 0 0.0 0.0 0.0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.
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Figura 13: De los encuestados se evidencia que el 74.2% consideran que estan en desacuerdo
y totalmente en desacuerdo con relacién a que si se sienten integrados dentro de la
organizacion, como miembro importante: y para esta misma expresion el 22.9% manifiestan
gue son indiferentes, mientras que solo el 3% afirman que estan de acuerdo, lo que especifica
gue gran parte de los colaboradores no estan siendo incorporados como érganos principales

por parte de la empresa, por lo que se necesita mejorar la integracion de todos los
colaboradores con eficiencia.

Fuente: Elaboracién propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 18

Ambiente laboral donde se desenvuelven actualmente.

Valoracién Frecuencia Porcentaje Por(;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 9 25.7 25.7 25.7
En Desacuerdo 16 45.7 45.7 71.4
Indiferente 10 28.6 28.6 100.0
De Acuerdo 0 0 0 0
Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.
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Figura 14: Se evidencia que el 71.4% de los colaboradores afirman que estan en desacuerdo
y totalmente en desacuerdo con respecto a su ambiente laboral dentro de la organizacion, y
solo el 28.6% consideran que son indiferentes, lo que se observa es que el area de trabajo no
es un buen lugar para que los colaboradores desarrollen sus funciones, por lo que, se necesita
mejorar el ambiente laboral donde se desenvuelven, y por ende generar una mejor eficiencia
productiva para la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 19

Reflexidn en cuanto a la actitud diaria en su centro laboral.

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 7 20.0 20.0 20.0
En Desacuerdo 15 42.9 42.9 62.9
Indiferente 11 314 314 94.3
De Acuerdo 2 5.7 5.7 100.0

Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.
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Figura 15: Se evidencia que de los encuestados el 62.9% manifiestan que estan en desacuerdo
y totalmente en desacuerdo con relacién a la reflexién de sus actitudes en su centro laboral,
mientras que el 31.4% consideran que son indiferentes y solo el 5.7% afirman que estan de
acuerdo, lo que especifica que en la empresa la mayoria de sus colaboradores no son
conscientes de sus comportamientos durante el dia, por lo que se requiere mejorar la reflexion
de sus actitudes diarias dentro de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 20

Valoracion y reconocimiento al realizar eficientemente sus actividades.

Valoracion Frecuencia  Porcentaje Porgca_ntaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 6 17.1 17.1 17.1
En Desacuerdo 15 42.9 42.9 60.0
Indiferente 10 28.6 28.6 88.6
De Acuerdo 4 11.4 11.4 100.0

Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.
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Figura 16: Se evidencia que de los encuestados el 60% afirman que estan en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo con relacion a que si su jefe les da palabras de agradecimiento cuando
realizan eficientemente sus actividades, mientras que el 28.6% manifiestan que son
indiferentes y solo el 11.4% consideran que estan de acuerdo, lo que genera desmotivacion en
los colaboradores para realizar sus actividades, ya que no son valorados por sus lideres de
equipo, afectando asi el logro de los objetivos de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 21

Satisfaccion en su puesto laboral.

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 7 20.0 20.0 20.0
En Desacuerdo 13 37.1 37.1 57.1
Indiferente 15 42.9 42.9 100.0
De Acuerdo 0 0 0 0
Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque

S.C.R.L. 2017.

Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Figura 17: De los encuestados se evidencia que el 57.1% manifiestan que estan en desacuerdo
y totalmente en desacuerdo con respecto a que, si se sienten satisfechos en sus puestos
laborales, mientras que solo el 42.9% afirman que son indiferentes, lo que genera que los
colaboradores no realicen de manera eficiente sus funciones ya sea por falta de motivacion,
inadecuado clima laboral, comunicacién u otros factores que afectan la satisfaccion en su

puesto laboral, y por ende también afecta a la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
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Tabla 22

Aceptacion y reconocimiento de errores.

Y ., . . Porcentaje Porcentaje
aloracién Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 6 17.1 17.1 17.1
En Desacuerdo 14 40.0 40.0 57.1
Indiferente 11 314 314 88.6
De Acuerdo 4 11.4 11.4 100.0
Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque

S.C.R.L., 2017.
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Figura 18: De los encuestados se evidencia que el 57.1% afirman que estan en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo con relacion a que, si no son perfectos y que pueden cometer errores
dentro de la organizacién, mientras que el 31.4% consideran que son indiferentes, y solo el
11.4% manifiestan que estan de acuerdo, lo que se puede observar es que los trabajadores no
son conscientes de sus propios errores, por lo que se requiere cambiar en la gran mayoria esos

pensamientos de ser personas insensatas con respecto a sus faltas.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 23

Motivacion y desarrollo profesional al realizar las tareas asignadas.

Porcentaje  Porcentaje

Valoracién Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 9 25.7 25.7 25.7
En Desacuerdo 14 40.0 40.0 65.7
Indiferente 9 25.7 25.7 914
De Acuerdo 3 8.6 8.6 100.0
Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.
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Figura 19: De los encuestados se evidencia que el 65.7% afirman que estan en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo con relacion a que si sus actividades que elaboran les motivan para
desarrollarse profesionalmente, mientras que el 25.7% manifiestan que son indiferentes, y que
solo el 8.6% consideran que estan de acuerdo, lo que genera que los trabajadores no estan
satisfechos con sus funciones de trabajo, y que creen que no tienen la capacidad para
desarrollarse como persona profesionales; es por ello que es necesario motivar a que todos los
colaboradores anhelen a ser personas eficientes y de excelencia en sus puestos de trabajo
dentro de la organizacion.

Fuente: Elaboracién propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 24

Logros de objetivos propuestos en la organizacion.

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porgta_ntaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 9 25.7 25.7 25.7
En Desacuerdo 10 28.6 28.6 54.3
Indiferente 15 42.9 42.9 97.1
De Acuerdo 1 2.9 2.9 100.0

Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.
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Figura 20: De los encuestados se evidencia que el 54.3% se muestran en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo de ser capaz de lograr sus objetivos propuestos por la organizacion,
el 42.9% son indiferentes, y solo el 2.9% manifiestan que estan de acuerdo ante la pregunta
planteada, en consecuencia, se puede observar que los colaboradores no se sienten orientados
y motivados para alcanzar sus metas, y por ende no estdn comprometidos e identificados,

afectando asi su desarrollo como profesionales y el crecimiento competitivo de la organizacién.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 25

Relacion laboral con los miembros de su equipo de trabajo.

Porcentaje  Porcentaje

Valoracién Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 9 25.7 25.7 25.7
En Desacuerdo 9 25.7 25.7 51.4
Indiferente 6 17.1 17.1 68.6
De Acuerdo 11 31.4 31.4 100.0
Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.
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Figura 21: De los encuestados se evidencia que el 51.4% se muestran en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo acerca de la relacion laboral que tienen entre compafieros, dando a
conocer que no es buena, el 31.4% afirman que estan de acuerdo, es decir, que su relacion
laboral si es buena, y el 17.1% son indiferentes; en consecuencia se puede observar que la mayor
parte de los colaboradores no tienen un buen trato, por ende se estad generando fastidio, e
incomodidad en el trabajo, y si el clima laboral es malo, puede afectar sus niveles de
productividad y su crecimiento tanto personal como profesional.

Fuente: Elaboracién propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 26

Confianza en las decisiones frente a su equipo laboral.

Porcentaje  Porcentaje

Valoracién Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 5 14.3 14.3 14.3
En Desacuerdo 9 25.7 25.7 40.0
Indiferente 20 57.1 57.1 97.1
De Acuerdo 1 2.9 2.9 100.0
Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Valoracion porcentual en cuanto a la confianza en las decisiones frente
a su equipo laboral
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Figura 22: De los encuestados se evidencia que el 57.1% se muestra indiferente en cuanto a la
confianza que tienen cuando toman decisiones frente a su equipo, mientras que el 40% afirma
que estd en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, y el restante, es decir el 2.9% esta de
acuerdo; en consecuencia se puede observar que la mayor parte de los colaboradores no opina,
y el restante no confia en lo que dice, mucho menos frente a sus compafieros, la menor parte de
la poblacidn si tiene confianza en si mismo, por ende los resultados que se presentan, dan a
conocer la falta de involucramiento del personal frente a los acontecimientos que se presentan
en su dia a dia.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 27

Planificacion y organizacion de actividades a realizar en la semana/mes

Porcentaje  Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 5 14.3 14.3 14.3
En Desacuerdo 11 314 314 45.7
Indiferente 15 42.9 42.9 88.6
De Acuerdo 4 11.4 11.4 100.0
Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Valoracién porcentual en cuanto a la planificacién y organizacion de
actividades a realizar en la semana/mes
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Figura 23: De los encuestados se evidencia que el 45.7% se muestran en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo, en cuanto a si planifican y organizan las actividades que van a
realizar durante la semana o mes, mientras que el 42.9% afirma que son indiferentes, y el 11.4%
dicen estar de acuerdo, en consecuencia, se puede observar que la mayor parte de la poblacion
en estudio no se organizan para realizar sus actividades y la otra parte no opina; lo que genera

desorden e ineficiencia laboral.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 28

Conciencia de responsabilidad laboral

Porcentaje  Porcentaje

Valoracién Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 7 20.0 20.0 20.0
En Desacuerdo 7 20.0 20.0 40.0
Indiferente 16 45.7 45.7 85.7
De Acuerdo 5 14.3 14.3 100.0
Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0
Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L,, 2017.
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Figura 24: De los encuestados se evidencia que el 45.7% se muestran indiferentes en cuanto a
la conciencia de la responsabilidad de su puesto laboral, mientras que el 40% afirma que esta
en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, y el restante, es decir el 14.3% s6lo esta de acuerdo;
en consecuencia se puede observar que la mayor parte de los colaboradores no opina, y el
restante no es consciente de sus responsabilidades y la menor parte de la poblacidn si lo es, por

ende los resultados que se presentan, dan a conocer la falta de involucramiento y compromiso
con la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 29

Responsabilidad en cuanto a las decisiones tomadas por su equipo de trabajo

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porg(a_ntaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 7 20.0 20.0 20.0
En Desacuerdo 14 40.0 40.0 60.0
Indiferente 11 314 314 914
De Acuerdo 3 8.6 8.6 100.0

Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Valoracion porcentual de responsabilidad en cuanto a las decisiones
tomadas por su equipo de trabajo
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Figura 25: De los encuestados se evidencia que el 60% se muestran en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo, en cuanto a si se sienten responsables de las decisiones que toma su equipo de
trabajo, mientras que el 31.4% afirman que son indiferentes, y el restante, es decir solo el 8.6%
estan de acuerdo; se puede observar que la mayor parte de la poblacién en estudio no se
comprenden entre ellos, mucho menos se sienten parte del equipo en cuanto a las decisiones que
se toman y la otra parte de los encuestados no opinan.

Fuente: Elaboracidn propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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3.1.3.2 Andlisis de indicadores de nivel de competencias laborales.

Tabla 30

Analisis de alternativa de solucion ante un problema laboral

L . . Porcentaje  Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje P

valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 6 17.1 17.1 17.1
En Desacuerdo 10 28.6 28.6 45.7
Indiferente 15 42.9 42.9 88.6
De Acuerdo 4 114 11.4 100.0

Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Valoracion porcentual en cuanto al andlisis de alternativa de solucion
ante un problema laboral
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Figura 26: De los encuestados se evidencia que el 45.7% se muestran en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo en cuanto a si analizan varias alternativas de solucién, ante alguna dificultad,
mientras que el 42.9% afirman que son indiferentes ante la pregunta planteada, y el restante, es
decir solo el 11.4% estdn de acuerdo; esto genera que los aportes de opiniones o posibles
soluciones que brinden los colaboradores no son claros y precisos para resolver problemas que
surjan en la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 31

Autonomia en cuanto a la toma de decisiones

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 9 25.7 25.7 25.7
En Desacuerdo 8 22.9 22.9 48.6
Indiferente 15 42.9 42.9 91.4
De Acuerdo 3 8.6 8.6 100.0

Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Valoracion porcentual de autonomia en cuanto a la toma de decisiones

50.0
< 40.
E\O/ 0.0
©
‘s 30.0
S
3 20.0
[ .
L 8.6
10.0 -
0
A
0.0
Totalmente Indiferente De Acuerdo  Totalmente
en Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerdo
Valoracién

Figura 27: De los encuestados se evidencia que el 48.6% se muestran en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo en cuanto a si tienen autonomia al momento de tomar decisiones, mientras que el
42.9% afirman que son indiferente ante la pregunta planteada, y el restante, es decir s6lo el 8.6%
estan de acuerdo; esto genera que los colaboradores no tengan iniciativa para decidir en algin

momento de dificultad o se necesite de sus opiniones, y por ende la toma de decisiones en su area
de trabajo es escasa.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 32

Desarrollo de habilidades especificas al ejecutar sus actividades

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 9 25.7 25.7 25.7
En Desacuerdo 10 28.6 28.6 54.3
Indiferente 13 37.1 37.1 91.4
De Acuerdo 3 8.6 8.6 100.0

Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Valoracion porcentual en cuanto al desarrollo de hablilidades especificas
al ejecutar sus actividades
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Figura 28: De los encuestados se evidencia que el 54.3% se muestran en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo en cuanto a creer si desarrollan alguna habilidad cuando realizan sus funciones
laborales, mientras que el 37.1% afirman que son indiferentes ante la pregunta planteada, y el
restante, es decir sélo el 8.6% estan de acuerdo; esto genera que los colaboradores no se
desemperfien de manera eficiente dentro de la empresa, dejando de lado su desarrollo y habilidades

profesionales, que son aquellas que le ayudaran a mejorar, y contribuir para la empresa con
mejores resultados.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 33

Soluciones innovadoras y creativas en diferentes contextos laborales

., . . Porcentaje Porcentaje
Valoracién Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 4 11.4 11.4 11.4
En Desacuerdo 14 40.0 40.0 51.4
Indiferente 16 45.7 45.7 97.1
De Acuerdo 1 2.9 2.9 100.0
Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque

S.C.R.L., 2017.

Valoracion porcentual en cuanto a soluciones innovadoras y creativas en

diferentes contextos laborales
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Figura 29: De los encuestados se evidencia que el 51.4% se muestran en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo con respecto a si es capaz de dar soluciones innovadoras y creativas, en diferentes
contextos laborales, mientras que el 45.7% afirman que son indiferentes ante la pregunta, y el
restante, es decir s6lo el 2.9% estan de acuerdo; por lo que los colaboradores no se sienten con las

capacidades de participar, contribuir de manera activa y creativa en la empresa, también no estan

compartiendo experiencias laborales con sus compafieros.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong

Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 34

Busqueda y aplicacion de estrategias

L . . Porcentaje  Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 3 8.6 8.6 8.6
En Desacuerdo 13 37.1 37.1 45.7
Indiferente 17 48.6 48.6 94.3
De Acuerdo 2 5.7 5.7 100.0
Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Valoracién porcentual en cuanto a la busqueda y aplicacion de estrategias
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Figura 30: De los encuestados se evidencia que el 48.6% se muestran indiferentes en cuanto a si
estan en busqueda de estrategias para mejorar su aprendizaje y si lo aplican en sus tareas, mientras
que el 45.7% afirman que esta en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, y el restante, es decir el
5.7% estan de acuerdo; en consecuencia se puede observar que la mayor parte de los colaboradores
no opina, y el restante ha dejado de lado su preocupacion por mejorar su aprendizaje en cuanto a su
trabajo, y sélo una menor parte de la poblacién en estudio si esta enfocada en su desarrollo

profesional; por ende los resultados que se presentan afectan de manera directa a la organizacion.

Fuente: Elaboracién propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 35

Busqueda de nuevas habilidades y técnicas de trabajo

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porc,:e_ntaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 7 20.0 20.0 20.0
En Desacuerdo 10 28.6 28.6 48.6
Indiferente 17 48.6 48.6 97.1
De Acuerdo 1 2.9 2.9 100.0

Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque

S.C.R.L., 2017.

Valoracidn porcentual en cuanto a la busqueda de nuevas habilidades y
técnicas de trabajo
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Figura 31: De los encuestados se evidencia que el 48.6% se muestran en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo con respecto a si estan en blsqueda de aprender nuevas habilidades y técnicas de
trabajo, mientras que el 48.6% afirma que son indiferentes ante la pregunta planteada, y el
restante, es decir solo el 2.9% estan de acuerdo; con los resultados encontrados demuestra que la
mayor parte de los colaboradores no tienen  voluntad  paraaprendery
desarrollar nuevas competencias, por lo tanto no estan aportando valor a la empresa, y en

consecuencia sin el apoyo de la fuerza interna la competitividad de ella disminuye.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 36

Percepcidn de capacitaciones, en cuanto a conocimientos y su aplicacion

Porcentaje  Porcentaje

Valoracién Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 7 20.0 20.0 20.0
En Desacuerdo 7 20.0 20.0 40.0
Indiferente 20 57.1 57.1 97.1
De Acuerdo 1 2.9 2.9 100.0
Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Valoracion porcentual de la percepcion de capacitaciones, en cuanto a
conocimientos y su aplicacion
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Figura 32: De los encuestados se evidencia que el 57.1% se muestran indiferentes con respecto a
la percepcién de las capacitaciones que reciben, en cuanto a la adquisicion de conocimientos y su
aplicacidn en el puesto laboral, mientras que el 40.0% afirman que esta en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo, y el restante, es decir el 2.9% estan de acuerdo; en consecuencia se puede observar
gue la mayor parte de los colaboradores no opina, y el restante no demuestra interés por involucrarse
y apoyar a la mejora de la empresa y de si mismos. Por otro lado, s6lo una menor parte de la

poblacién si esta enfocada en su desarrollo y el crecimiento de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 37

Préactica de nuevos conocimientos adquiridos a través de capacitaciones

Porcentaje  Porcentaje

Valoracién Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 8 22.9 22.9 22.9
En Desacuerdo 8 22.9 22.9 45,7
Indiferente 15 42.9 42.9 88.6
De Acuerdo 4 11.4 11.4 100.0
Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Valoracion porcentual en cuanto a la practica de nuevos conocimientos
adquiridos a través de capacitaciones
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Figura 33: De los encuestados se evidencia que el 45.8% se muestran en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo con respecto a si intentan poner en practica los nuevos conocimientos adquiridos
en las capacitaciones, mientras que el 42.9% afirman que son indiferentes ante la pregunta
planteada, y el restante, es decir s6lo el 11.4% estan de acuerdo; con los resultados encontrados
se demuestra que la mayor parte de los colaboradores no aplican lo adquirido en sus funciones,
y por ende esto genera deficiencias, baja productividad, y pérdidas para la empresa, tanto en lo
econdémico como en su demanda interna.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 38

Correccién de conducta de un compafiero, para fortalecer la relacion

., . . Porcentaje Porcentaje
Valoracién Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 6 17.1 17.1 17.1
En Desacuerdo 11 31.4 31.4 48.6
Indiferente 18 514 514 100.0
De Acuerdo 0 0 0 0
Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Valoracién porcentual en cuanto a la correccion de conducta de un
compariero, para fortalecer la relacion
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Figura 34: De los encuestados se evidencia que el 51.4% se muestran indiferentes con respecto
a si tratan de corregir la conducta de algiin compafiero de trabajo, con la finalidad de fortalecer
larelacion, mientras que el 48.5% afirman que estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo;
en consecuencia se puede observar que la mayor parte de los colaboradores no opina, y el
restante no demuestra interés por involucrarse y ser parte de un buen ambiente laboral,

generando un mejor clima, para el eficiente desenvolvimiento de las personas y el apoyo de sus
comparieros.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 39

Participacion de definicion de objetivos y metas en la empresa

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porc;ce_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 7 20.0 20.0 20.0
En Desacuerdo 16 45.7 45.7 65.7
Indiferente 12 34.3 34.3 100.0
De Acuerdo 0 0 0 0
Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Valoracion porcentual en cuanto a la participacion de definicion de
objetivos y metas en la empresa
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Figura 35: De los encuestados se evidencia que el 65.7% se muestran en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo con respecto a que si han participado en la definicién de objetivos y
metas de la empresa, mientras que el 34.3% afirman que son indiferentes ante la pregunta
planteada; con los resultados encontrados se demuestra que la mayor parte de los colaboradores
no participan e involucran dentro de la empresa, en este caso, dando a conocer sus propuestas,
opiniones, ideas; con el Unico fin de ser escuchados y sentirse parte de ella. Esto de alguna

manera afecta a la organizacion, ya que la comunicacion es escasa y por ende los objetivos que
se desean alcanzar son mas lejanos.

Fuente: Elaboracién propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 40

Compromiso con objetivos y valores de la organizacion

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 5 14.3 14.3 14.3
En Desacuerdo 12 34.3 34.3 48.6
Indiferente 14 40.0 40.0 88.6
De Acuerdo 4 11.4 11.4 100.0

Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.
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Figura 36: De los encuestados se evidencia que el 48.6% se muestran en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo con respecto a si se sienten comprometidos con los objetivos y
valores de la empresa, mientras que el 40.0% afirman que son indiferentes ante la pregunta
planteada, y el restante, es decir s6lo el 11.4% estan de acuerdo; con los resultados encontrados
se demuestra que la mayor parte de los colaboradores no estdin comprometidos con los

objetivos, valores, mision, vision; aquellos que son factores claves para el desarrollo.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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Tabla 41

Participacion en actividades/eventos que realiza la empresa

Porcentaje  Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado
Totalmente en Desacuerdo 9 25.7 25.7 25.7
En Desacuerdo 5 14.3 14.3 40.0
Indiferente 20 57.1 57.1 97.1
De Acuerdo 1 2.9 2.9 100.0
Totalmente de Acuerdo 0 0 0 0
Total 35 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L., 2017.

Valoracién porcentual en cuanto a la participacion en
actividades/eventos que realiza la empresa

57.1
60.0

50.0
40.0

30.0 25.7

Frecuencia (%)

200 14.3
10.0 2.9

a =

Totalmente En Indiferente  De Acuerdo Totalmente
en Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerdo

0.0

Valoracion

Figura 37: De los encuestados se evidencia que el 57.1% se muestran indiferentes con
respecto a que si participan en las actividades o eventos que realiza la organizacion; mientras
que el 40.0% afirman que esta en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, y el restante, es
decir solo el 2.9% estan de acuerdo; en consecuencia se puede observar que la mayor parte
de los colaboradores no opina, y el restante no se involucra y colabora en determinadas
acciones que realiza la empresa. Por otro lado, s6lo una menor parte de la poblacion en estudio

si esta enfocada en seguir siendo parte de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la encuesta aplicada a los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., 2017.
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3.2. Discusién de Resultados.

Todos los resultados encontrados a través de los instrumentos que se han utilizado,
permiten valorar las opiniones y respuestas de nuestra poblacion en estudio. Asimismo, se
observa la importancia obtenida acerca de estos, con el Unico fin de encontrar la solucion

a la problematica de la empresa.

Uno de los resultados encontrado y presentado en la tabla 7 y figura 5, se diagndstica
que el 54.3% de los colaboradores manifiestan que el clima organizacional, la comunicacion
y el empoderamiento en la toma de decisiones es regular y el 40% lo valoran como malo, lo
que justifica la importancia del desarrollo de un programa de coaching para mejorar tanto el
desarrollo de sus competencias laborales y el clima laboral de la empresa en estudio.
Coincide con los resultados encontrados por Farro & Toro (2014), en Chiclayo al encontrar
en la empresa donde realizaron su investigacion, que el ambiente laboral donde se
desempefiaban la mayoria no se sentia satisfecho con sus tareas asignadas y ademas no
estaban lo suficientemente motivados, en cuanto, a la comunicacion organizacional era
equilibrada, puesto que la mayor parte del personal no estaba muy contento; también se
observa que los colaboradores no disponen de tiempo para desarrollar todas sus habilidades
y eran indiferentes ante soluciones y opiniones en distintos contextos laborales; en este caso
habia mucho desinterés del jefe por sus trabajadores; es asi, entonces que con la informacion
encontrada se determind la aplicacion de un programa de coaching, ya que justificaba la
importancia de desarrollarlo con el fin de mejorar el clima laboral de dicha organizacion,
este fue aplicado posteriormente y los resultados fueron positivos. Asi mismo, Carbini
(2015), opina que el coaching se basa en conducir, guiar y entrenar a un individuo, o un
equipo, cuyo objetivo es lograr algo y desarrollar habilidades determinadas; lo que da a
entender que creer en si mismo y ser conscientes con la realizacion de las funciones dentro
del centro laboral, mejora y va en aumento el desarrollo profesional, esto va de la mano con
una buena comunicacion, un buen clima laboral y eficiente empoderamiento para tomar
decisiones; es asi entonces que en base a esta definicion por el autor antes mencionado, se
decide proponer el programa de coaching, ya que la empresa en investigacion es deficiente
con respecto a sus fundamentos principales de este término, esto ha sido determinado a través
de un diagnostico aplicado en los colaboradores, con el fin de determinar como se sienten

dentro de la organizacion.
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Otro de los resultados encontrados y presentados en la tabla 12 y figura 9, con respecto
al objetivo de determinar las competencias laborales que poseen los colaboradores, se
evidencia que en la empresa King Kong Lambayeque, el 48.6% manifiestan que es regular
la capacidad de actualizarse de los trabajadores, en cuanto al compromiso con la mision y
vision de la organizacion y la capacidad de integracidon con sus compafieros de trabajo; el
34.3% afirman que es malo, mientras que solamente el 17.1% consideran que estas
competencias laborales mencionadas al inicio de esta interpretacion son buenas entre la
organizacion. Lo cual se analiza que las competencias laborales descritas no estan
desarrolladas adecuadamente, necesitan ser potencializadas y esto se va a lograr a través de
la motivacion e inspiracion en los colaboradores mediante un programa de coaching. Sin
embargo, Herrera (2015), no contrasta con lo encontrado, ya que demuestra todo lo contrario,
cuando da a conocer los resultados en su investigacion realizada en el departamento de
ventas de Bimbo Centroamérica, agencia Huehuetenango - Guatemala, en el cual indican
que la poblacién en estudio posee altos niveles de competencias laborales valoradas en los
diferentes indicadores como en Ser, Saber y Hacer. Lo que determina que los colaboradores
del area de ventas de la organizacion son competentes desde este enfogue; ya que tienen los
conocimientos necesarios para desenvolverse en su centro laboral tanto profesionales como
personales, por otro lado, los comportamientos que poseen les ayudan aun mas a desarrollar
sus destrezas y poner en préctica cada habilidad y conocimiento, ademas de ser compartidas
con sus compafieros; en este caso lo aplican en su campo laboral y segun el tipo de cliente.
Esta investigacion coincide con Dalziel, Cubeiro, & Fernandez (1996) en Espafia, donde
sefialan que las competencias laborales estan compuestas por habilidades y destrezas(Hacer),
conocimientos(Saber) y caracteristicas de conductas(Ser), que perfectamente compuestos en
el trabajo genera un mejor desempefio y se observa a traves de su mejora profesional o
realizacion de las funciones designadas en su cargo. Es aqui donde el colaborador aplica
competitividad frente a otros, en diversas situaciones laborales, en base a su comportamiento
y la experienca adquirida en la realizacion de sus funciones como en los diferentes métodos

de aprendizaje.
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Por otro lado, los resultados encontrados en la tabla 11 con relacion al objetivo
especifico en disefiar un programa de coaching que permita mejorar las competencias
laborales de los colaboradores en la empresa King Kong Lambayeque, se pudo evidenciar
que tanto la conciencia, como la auto creencia y la resposabilidad son mas valorados de
manera regular por los colaboradores, lo que especifica que no estan siendo concientes de
sus errores y son desconfiados para tomar decisiones dentro de su equipo de trabajo, ademas
no se relacionan entre ellos mismos para laborar en equipo, por lo que gran parte de los
colaboradores no son capaces de lograr los objetivos propuestos por la organizacion, esto se
debe a que los colaboradores no estan siendo motivados, capacitados de manera eficiente
para desarrollar mejor sus actividades laborales dentro de la empresa. Del mismo modo, se
observo que en la tabla 16 con respecto a la variable competencias laborales, en relacion al
mismo objetivo especifico antes mencionado, se determind que las habilidades y destrezas,
asi como el conocimiento y las conductas son criticados por los colaboradores de carécter
regular con un aproximado del 50%, lo que especifica relativamente que los colaboradores
no estan comprometidos en brindar soluciones innovadoras y creativas para la empresa,
ademas, se limitan en adquirir nuevos conocimientos que sirve para su desarrollo como
persona y profesional. Se analiza que las competencias laborales descritas no estan
desarrolladas adecuadamente, necesitan ser potencializadas y esto se va a lograr a través de
la motivacion e inspiracion en los colaboradores mediante un programa de coaching.
Asimismo, Caicedo, Herrera & Quenguan (2013), en Espafia, demostr6 que la herramienta
del coaching involucra a toda la organizacion, desde los obreros hasta los altos directivos,
en cuanto a las competencias y destrezas de los trabajadores, se sefialé que debe existir una
gran relacién entre el coaching y los trabajadores para impulsar el liderazgo al igual que el
trabajo en equipo, compromiso, adquisicién de conocimiento, comunicacion y creatividad e
innovacion; es por ende que el programa que se aplico en el estudio ayudo al desarrollo de

la empresa.
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3.3. Aporte Cientifico.
Introduccion de la propuesta

En la presente investigacion se describe el disefio de un programa de coaching, que se
propone a la empresa King Kong Lambayeque S.C.R.L, cuyo fin es aumentar la
productividad y eficiencia de la empresa, a traves del desarrollo de las competencias
laborales de sus colaboradores. De acuerdo a los resultados que se obtuvo a través de una
encuesta, se analizd que la mayoria de ellos no estan siendo eficientes, no se sienten
integrados dentro de la empresa, no son reconocidos por su trabajo, no tiene conciencia de
las actividades que realizan, no estdn motivados para desarrollarse como profesionales, todo
esto genera gque no sean capaces de lograr los objetivos propuestos por la organizacion en un

determinado plazo.

Por lo tanto, para dar solucidn a estos inconvenientes que aqueja la empresa, se
desarrollara un programa de coaching mediante un proceso de actividades especificas con el

fin de mejorar las competencias laborales de los colaboradores a un corto plazo.

El disefio del programa esta dividido en cuatro sesiones, empezando por la eleccion
del coach externo con quien se quiere trabajar, luego dar paso a la primera sesion que es la
sensibilizacion acerca del programa, como segunda sesion es establecer la relacion coaching,
como tercera sesion es el desarrollo de las estrategias, y como cuarta sesion es la evaluacion
y seguimiento del programa; con el debido esquema para su implementacién, y el tiempo.
El objetivo principal de esta propuesta es disefiar un programa de coaching que permita
mejorar las competencias laborales de los colaboradores en la empresa de estudio y los
objetivos especificos a alcanzar son: conocer técnicas y herramientas con el fin de mejorar
la productividad, y la competitividad empresarial; y determinar la importancia de un
programa de entrenamiento para el buen desarrollo de personal en la empresa de estudio.

3.3.1 Justificacion de la propuesta.

La presente propuesta se justifica, porque se quiere lograr el desarrollo personal
y profesional en los colaboradores y aportar valor, asi como el liderazgo a través de técnicas
de aprendizaje, como la conversacion, el trabajo en equipo, la productividad, la motivacion,

aumento de autoestima y empoderamiento, e identificacién con la mision y vision.
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Con el programa de coaching a aplicar, servira para que la empresa sea
beneficiada tanto en el ambito social como econdmico, puesto que sus colaboradores se

diferenciaran y a su vez sus niveles de produccién aumentaran.

3.3.2 Obijetivos de la propuesta.
Objetivo general
Mejorar las competencias laborales de los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L., a través de un programa de coaching.
Objetivos especificos

Conocer técnicas y herramientas con el fin de mejorar la productividad y la

competitividad empresarial.

Determinar la importancia de un programa de entrenamiento para el buen

desarrollo de personal en la organizacion.

3.3.3 Tiempo y desarrollo del programa de Coaching.

El programa de Coaching, tendra un tiempo aproximado de cinco meses (enero,

febrero, marzo, abril y mayo del afio 2019), donde se impartiran cuatro sesiones.

3.3.4 ldentificacion de coaching en la empresa.

Para la organizacion se planteara el tipo de coach externo. Este sera contratado
por la empresa King Kong Lambayeque, quien brindard sus servicios, a través de
capacitaciones, talleres, dialogo, reuniones, entre otros. De acuerdo a la informacién
obtenida, se recomienda trabajar con la organizacién ICF Peru (International Coach

Federation Peru), elegir al coach y establecer diferentes acuerdos.

3.3.5 Desarrollo del programa de coaching y plan de accion.

3.3.5.1 Primera Sesion: Sensibilizacion acerca del programa de coaching.

A través de la sensibilizacion la persona, adquiere y renueva
conocimientos mediante el aprendizaje, se recomienda aplicar las capacitaciones antes de
iniciar el programa de coaching, en este caso el coach, es quien tiene las habilidades y

técnicas para el manejo eficiente de esta etapa.
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Para la sensibilizacion se utilizara la técnica out door medio day (al aire
libre medio dia), donde participaran los colaboradores y el coach externo, para luego dar

paso a una charla acerca del tema del programa.

Tabla 42

Plan de sensibilizacion de coaching

Tareas Participantes Lugar Tiempo

Actividades ladicas, donde los
participantes del equipo aplicaran
su agilidad mental y rapidas 60 minutos
acciones con el fin de dar

soluciones a eventos planteados.

Se desarrollardn dinamicas que
requieran  de  comunicacion,
trabajo en equipo, confianza y 120 minutos

coordinacién entre los
Coach externo 'y Centro

Colaboradores ~ Turistico Las
Después de cada dinamica el coach Pirkas

colaboradores.

realizard un  momento  de
transferencia de las actividades a la 30 minutos
reflexion y al compromiso con la

empresa.

Como cierre del out door, todos los
colaboradores  formaran  una
imagen de equipo Yy desarrollaran 30 minutos
un lema que los represente para

lograr las metas institucionales.

) ] Coach externoy  Sala de reunion )
Charla: Conociendo el coaching. 120 minutos
Colaboradores de la empresa.

Fuente: Elaboracién de los autores.
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3.3.5.2 Segunda Sesion: Establecer la relacion del coaching.

Para establecer el inicio de relacion con el programa es recomendable,
que todos los colaboradores en estudio se comprometan e involucren con la vision, mision,
objetivos y valores de la empresa, con el fin del progreso de coaching. Para esto, el coach

utilizara la técnica de la conversacion.

El tiempo estimado en esta sesion serd de cinco horas, en este caso el
coach trabajara su técnica (conversacion) cada hora con un grupo de siete colaboradores

(cinco grupos).
Durante sus conversaciones se trabajaran las dindmicas:

Coach pregunta y coachee responde (sin ayuda de respuesta del coach).

Intercambio de ideas y estrategias de mejora.

Para tener en cuenta, a continuacion, se redacta la vision de la empresa
King Kong Lambayeque S.C.R.L.:

“Ser una empresa lider en produccion y fabricacion de dulces
tradicionales, con reconocimiento a nivel internacional, y contar con tecnologia de punta e
innovacion permanente y personal altamente calificado para brindar el mejor producto a
nuestros clientes y a la vez ser gestora de empleo bajo los mejores regimenes laborales de la

region, cumpliendo con las exigencias requeridas de calidad.”
La mision establecida de King Kong Lambayeque S.C.R.L.:

“Producir y comercializar bienes del sector alimentos con altos
estandares de calidad para el mercado Mundial, buscando satisfacer la necesidad del
consumidor y contribuir al proceso de desarrollo del Perd. Somos una empresa flexible al

cambio en funcion a los requerimientos del mercado Nacional e Internacional.”
Los valores que identifica a los colaboradores en la empresa King
Kong Lambayeque S.C.R.L., son:

Honestidad
Lealtad
Respeto
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Responsabilidad
Productividad

Conociendo estos aspectos primordiales de la empresa, ayudara al coach
a conocer en “dénde estan hoy”, para descubrir y disefiar un plan de accion que refleje “hacia

donde quieren llegar”.

3.3.5.3 Tercera sesion: Desarrollo de estrategias.

De acuerdo a los resultados que se ha logrado obtener a través del

instrumento que se aplicé a los colaboradores, se detecto ciertas debilidades, tales como:

El 74.2% de los colaboradores no se sienten integrados como miembros

importantes dentro de la empresa. (p.67).

El 54.3% de los colaboradores no se sienten capaz de lograr sus objetivos

propuestos en la organizacion. (p.74).

El 65.7% de los colaboradores no estan involucrados, en este caso nunca
han participado en la definicion de objetivos y metas de la organizacion. (p.89).

El 60% afirma que no reciben palabras de agradecimiento y felicitacion

por parte de su jefe, a pesar de realizar lo mejor que pueda con sus tareas. (p.70).

El 65.7% de los colaboradores afirman que las actividades que realizan

no sienten que les motive y les ayude a desarrollarse profesionalmente. (p.73).

El 458% de los colaboradores afirman que cuando reciben
capacitaciones, no ponen en practica los conocimientos que adquieren, generando

deficiencias. (p.87).

El51.4% de los colaboradores, dan a conocer que la relacion laboral entre
ellos no es buena, generando incomodidades y por consecuencia la deficiencia en el trabajo

en equipo y un mal clima laboral. (p.75).

El 60% de los colaboradores, dan a conocer que las decisiones que se

tomen como equipo, muchos de ellos no se sienten responsables. (p.79).

Después de conocer los resultados, se recomienda desarrollar ciertas

estrategias con sus debidas acciones, esto de acuerdo a las bases de como se encuentra la

99



empresa con su capital humano, y estas sean tomadas en cuenta para el eficiente desarrollo

del programa.

Estrategia 1: Programa de involucramiento y compromiso.

De acuerdo a los primeros tres resultados mencionados anteriormente, se
formula dicha estrategia, ya que el colaborador necesita estar relacionado con su labor por
una motivacion intrinseca y quiere hacer su tarea impulsado por una satisfaccion personal.

Es asi que se recomienda desarrollar ciertas acciones, tales como:

Charla acerca de gerencia participativa, cuyo fin es, que los

colaboradores compartan opiniones y decisiones con su jefe inmediato.

Reunién donde se busca fomentar la iniciativa para los debates de temas

de compromisos organizacionales, integracion y desarrollo profesional.

Estrategia 2: Desarrollo de un programa de motivacion e incentivos.

En los dos resultados siguientes, se formula la estrategia cuyo objetivo
es el cambio de conducta de los colaboradores, para que tenga un liderazgo participativo,
puesto que se va a obtener buenos resultados en la evaluacion del programa, y se trabajara

con eficiencia. El coach se encargara de desarrollar esta estrategia, con las debidas acciones:

Dinédmica sobre el camino de las emociones.

Dinamica, sobre sondeo de motivaciones, cuyo fin es conocerse con el

equipo y conocer las motivaciones que tienen sus comparieros.

Dinamica sobre lluvia de ideas para reconocimiento e incentivos.

Estrategia 3: Estrategia para enriquecimiento y empoderamiento.

De acuerdo a los ultimos tres resultados antes mencionados, se formula
la estrategia, puesto que se considera que el enriquecimiento y el empoderamiento de los
puestos son una parte fundamental para potencializar el desempefio de la institucion. Para

fortalecer esta cualidad organizacional se necesitan realizar las siguientes acciones:

Charla acerca de empoderamiento y enriquecimiento en los puestos, con
el objetivo de determinar que cargos pueden ser fortalecidos con fundamento en el perfil del

ocupante y las expectativas del cargo.

Taller de habilidades interpersonales.
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Charla de autocontrol emocional.

Estrategia 4: Aplicacion de método de comunicacion, para el trabajo

en equipo.

En este punto, el coach externo, tendra la capacidad de crear un ambiente
en donde la comunicacién sea un medio prospero, adecuado y la interrelacion sea mutua

(coach y colaboradores). En este caso, se debe tener en cuenta y practicar lo siguiente:
Taller sobre canales de comunicaciéon a directivos, cuyo objetivo es
mejorar la calidad de comunicacion entre los niveles de mayor jerarquia.
Charla de competencias comunicacionales.

Taller sobre comunicacion asertiva para el equipo de trabajo, con el fin
de fortalecer la calidad de comunicacion existente entre colaboradores y directivos.

Dinamica para mejorar las relaciones de equipo, se aplicard un proceso

eficaz, que es el llamado ‘Nota y Voto’, conversaciones y trabajo en equipo.

El coach elegido debera generar confianza, para que el colaborador
deposite en él, sus dudas, criticas e incluso problemas personales, de tal manera que el
proceso del programa sea mas eficiente. Los dialogos entre ambos o con todo el equipo

deberan construir lazos, de tal manera, que se coordine mejor las acciones a aplicar.

3.3.5.4 Cuarta sesion: Evaluacion y seguimiento del programa.

En esta Gltima sesion el coach evaluara el desarrollo del programa de
coaching, el cumplimiento de las estrategias y los cambios producidos en los coachees. De
no estar en conformidad, se analizan los obstaculos que se encuentren a través de una

retroalimentacion, es decir, haciéndole recordar a los colaboradores lo aprendido.

A continuacion, se da a conocer puntos a manejar en esta Gltima sesion.
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Tabla 43

Matriz de seguimiento y evaluacion

Acciones Responsables

Reforzar los nuevos comportamientos y nuevas habilidades en los
coachees, debatiendo los temas mas importantes, demostrando asi lo
aprendido durante el programa, esto a través de una reunion.
Informar al coachee sobre su contribucion a metas organizacionales,
_— . . Coach
cumplimiento de sus compromisos y del avance de su progreso, aqui el
coach observard y definira estos puntos dandolo a conocer a través de

mensajes a sus celulares y/o correo electronico personal.

Proveer retroalimentacion oportuna, de ser el caso, el coach identificara las

fallas y establecera un didlogo con los coachees aclarando ciertos puntos.

El coach elaborara un analisis de la situacion actual

El coach guiara al gerente a como preparar y utilizar un plan de accion. Coachy

. . , Gerente
Reconocimientos de los logros alcanzados con el coach y el equipo, esta

se dard a través de una ultima reunién donde estara presente el gerente; es

asi, como se dara fin al programa.

Fuente: Elaboracién de los autores.

3.3.6 Metodologia del programa de Coaching a aplicar.
Finalidad

Dar a conocer al gerente de la empresa, los pasos a aplicar y la guia que le va a
permitir conocer las tareas a realizar durante el programa de coaching, los responsables y las

técnicas.
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Tabla 44

Metodologia del programa de coaching

y contratar

Tareas a realizar Encargados Técnicas y herramientas de coaching Lugar Institucion
Elegir y conocer al coach L L ) .
Gerente de la organizacion Investigacion de persona a elegir y entrevista. Empresa ICF PERU
externo.
Analizar la propuesta del coach L ) L
Gerente de la organizacion Conversaciones y acuerdos. Empresa ICF PERU y la organizacién

Primera sesion Sensibilizacion
acerca del programa de
coaching.

Coach, gerente y coachees

Técnica out door medio day, actividades ladicas, dindmicas y
charla.

Recreo Turistico Las Pirkas y
la sala de reunion de la

empresa.

La organizacion y el coach
elegido

Segunda sesion
Establecer la relacion del
coaching.

Coachy
Coachees

Conversaciones, dindmicas y observacion.

Sala de reunidn de la empresa

La organizacion

Tercera sesion: Desarrollo de

estrategias.

Coach gerente y

Coachees

Charlas, conversaciones, reuniones, talleres, dinamicas, lluvia

de ideas.

Sala de reunidn de la empresa

La organizacion

Cuarta sesion
Evaluacion y

Seguimiento del programa

Coach, gerente y
Coachees

Reuniones, observacion, medios de comunicacion y dialogos.

Sala de reunién de la empresa

La organizacion

Fuente: Elaboracién de los autores.
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3.3.6 Cronograma del programa de coaching.

La primera sesion se realizard el fin de semana, en el dia no laborable; y las actividades siguientes se daran al término de la jornada

laboral.

Tabla 45

Cronograma del programa de coaching.

. Enero Febrero Marzo Abril Mayo
Tiempo

. Horas  Semana Horas Semana Horas Semana Horas Semana  Horas Semana
Actividades

Primera sesion: 4 2
Sensibilizacion acerca del programa del programa. 2 4
Segunda sesion:
Establecer la relacién del coaching. 2 3
Estrategia 1: Programa de involucramiento y
compromiso.
N Estrategia 2: Desarrollo de un programa de 1 3
Tercera sesion: o .
motivacion e incentivos. 1 4
Desarrollo de . ) ] o
. Estrategia 3: Estrategia para enriquecimiento
estrategias. )
y empoderamiento.

Estrategia 4: Método de comunicacién, para

N
A W N B

trabajo de equipo.
Cuarta sesion: 2 3

Evaluacion y seguimiento del programa. 1 4

Fuente: Elaboracién de los autores.
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3.3.7 Presupuesto de la aplicacion del programa de coaching.

Tabla 46

Presupuesto de la aplicacion del programa de coaching

Actividad

Persona y Materiales

Requerimiento

Costo

Por hora / Por unidad Total
Coach 6 horas S/600.00 S/3,600.00
Juegos ludicos 2 unidades S/200.00 S/400.00
Cartulinas de color 100 unidades S/0.50 S/50.00
Pizarra acrilica 1 unidad S/300.00 S/300.00
Plumones 25 unidades S/2.50 S/62.50
Primera sesion Hojas bond 100 unidades S/0.05 S/5.00
Material impreso 37 juegos S/3.00 S/111.00
Sensibilizacion acerca del programa. Micréfono y parlante 1 unidad S/500.00 S/500.00
Ula, ula 37 unidades S/3.00 S/111.00
Papel sabana 50 unidades S/0.40 S/20.00
Entradas a ‘Las Pirkas’ 37 unidades S/5.00 S/185.00
Botellas de agua 37 unidades S/1.00 S/37.00
Almuerzo 37 almuerzos S/15.00 S/555.00
Coach 5 horas S/600.00 S/3,000.00
Segunda sesion Galletas 116 unidades S/0.50 S/58.00
Gaseosa 266 uni de 250 ml S/1.00 S/266.00
Establecer la relacion del coaching. Vasos de plasticos 200 unidades S/0.05 $/10.00
Caramelos 2 bolsa S/12.00 S/12.00
Coach 7 horas S/600.00 S/4,200.00
Tercera sesion Séanguches de pollo 150 unidades S/1.00 S/150.00
Bolsa de globos 1 unidad S/5.00 S/5.00
Desarrollo de estrategias. Entrada al cine 5 unidades S/17.00 S/85.00
Lapiceros 150 unidades S/0.35 S/52.50
Material impreso 145 unidades S/0.50 S/72.50
Cuarta sesion Coach 3 horas S/600.00 S/1,800.00
Evaluacion y seguimiento del programa. Material impreso 35 juegos S/3.00 S/105.00
Total S/15,752.50
Fuente: Elaboracion de los autores
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El programa requiere de un presupuesto aproximado de S/15,752.50, el cual
sera cubierto en su totalidad por la empresa, es decir, el pago que se le asignara al coach por
su servicio (El costo por hora se estimd de acuerdo a la informacion que se recab0 de la
organizacion ICF Perd), también los gastos del lugar donde se realizara una de las
actividades (Centro Campestre “Las Pirkas”), y los recursos o materiales a utilizar durante

el tiempo en el que se desarrollara.
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3.3.8 Costo/beneficio de la propuesta.
De acuerdo a los antecedentes estudiados, en anteriores trabajos, la aplicacion de este programa genera un crecimiento de 30%

mensual con respecto a las ventas. A continuacion, se presenta las ventas con respecto a los meses del afio 2018 en la empresa de estudio.

Tabla 47

Ventas actuales en la empresa de estudio
TOTALES

VENTAS EN LOS MESES DEL ANO 2018
Marzo Abril Mayo Junio Julio
S/.80,000  S/. 81,000 S/ 79,000 S/ 80,500 S/. 82,000

Agosto Setiembre
S/. 81,000 S/. 80,000

Enero Febrero
S/.721,500

S/. 78,500 S/. 79,500
Fuente: Datos obtenidos de la empresa en estudio.

En el siguiente cuadro se presenta las estimaciones de ventas con el 30% de crecimiento con respecto a los meses del afio 2018, si

la propuesta del programa de coaching es aplicada en el negocio, los resultados mensuales serian:

Tabla 48
Estimacidn de crecimiento de ventas con la aplicacion del programa
PROYECCION DE VENTAS EN LOS MESES DEL ANO 2019 TOTALES
Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Setiembre
S/. 937,950

S/.102,050 S/.103,350 S/. 104,000 S/.105,300 S/.102,700 S/.104,650 S/.106,600 S/.105,300 S/. 104,000

Fuente: Elaboracién de los autores.
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Ademés del aumento de ventas, que estd reflejado en la mejora de la
productividad, beneficios financieros y reduccion de costos, también se estima que luego de

la aplicacion del programa se lograra mejoras en los colaboradores tales como:
Su satisfaccion laboral.
Estardn mas comprometidos con la empresa.
Estaran mas motivados para realizar sus funciones.
Mejoras en sus relaciones de trabajo con sus comparieros.

Mejora de sus competencias como sus conocimientos, habilidades y actitudes,
esto a traves de la buena toma de decisiones, adecuado comportamiento dentro del equipo,

buena comunicacion y cada uno aplicando un liderazgo transformacional.

Tendran mas posibilidades de desarrollo.
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



Conclusiones

Esta investigacion se propuso con el fin de satisfacer y desarrollar las competencias
laborales de los colaboradores, ademas de actuar positivamente, esto ayuda para su mejora

y por ende permite el logro de metas organizacionales.

Se justifica la importancia de un programa de coaching, puesto que los colaboradores
manifestaron a través de la encuesta que el clima organizacional, la comunicacion y el
empoderamiento en la toma de decisiones no se estd manejando de manera eficiente en la

empresa. Esto afecta su crecimiento personal como profesional.

De acuerdo a los resultados encontrados en la tabla 12 y figura 9, se detectd que la
mayor parte de los colaboradores, o no le dan importancia, o no desarrollan sus competencias
laborales adecuadamente, entre ellas, la capacidad de actualizacion, el compromiso con la
mision y vision de la organizacion y la integracion con su equipo de trabajo; es por ende que
necesitan ser potencializadas y esto se va a lograr a través de la motivacion e inspiracion en

los colaboradores mediante un programa de coaching.

Se disefi6 un modelo de programa de coaching con una previa sensibilizacion y
posteriormente sesiones, para esto, se contratara un coach profesional externo, quien sera el
responsable de manejar el equipo, para que la empresa obtenga mejores resultados, tanto
crecimiento empresarial como competitividad.
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Recomendaciones

Se recomienda aplicar el programa de coaching propuesto en el trabajo de
invstigacion, ya que es considerado una herramienta eficaz y efectiva para la buena gestion
de una empresa, teniendo en cuenta a los colaboradores como elementos primordiales dentro
de la misma.

El clima organizacional, la comunicacion y el empoderamiento en la toma de
decisiones son conceptos fundamentales que se deben trabajar siempre, puesto que esto

ayuda al cumplimiento de las metas organizacionales.

La empresa debe trabajar en conjunto el avance de desempefio y desarrollo de los
colaboradores, también es necesario que siempre se revise el cumplimiento de la mision y

vision ya sean para tomar medidas o proponer estrategias de mejora.

Se recomienda el desarrollo del programa con el fin de incentivar la participacion e
interaccion en los equipos de trabajo, asi mismo es de vital importancia el monitoreo por

parte del gerente.
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Tabla 49
Matriz de consistencia

TITULO: El Coaching como herramienta para mejorar las competencias laborales de los colaboradores de King Kong Lambayeque S.C.R.L.,
2017.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema principal Objetivo general Hipétesis
¢De qué manera el Proponer el coaching como herramienta para mejorar las Hi: La  herramienta  del Variable
coaching como competencias laborales de los colaboradores de King coaching si  mejorard las independiente
herramienta mejorara Kong Lambayeque S.C.R.L. 2017. competencias laborales de los COACHING
las competencias Objetivos especificos colaboradores de King Kong

laborales de los Lambayeque S.C.R.L.

O.E.1: Analizar la importancia del coaching para los

colaboradores de King - ¢q1aporadores de King Kong Lambayeque S.C.R.L. Variable
Kong Lambayeque

0.E.2: Determinar las competencias laborales que poseen dependiente
S.C.R.L. 20177

los colaboradores en King Kong Lambayeque S.C.R.L.
COMPETENCIAS

O.E.3: Disefiar un programa de coaching que permita LABORALES
mejorar las competencias laborales de los colaboradores
de King Kong Lambayeque S.C.R.L.

Fuente: Elaboracién de los autores.



CUESTIONARIO SOBRE “EL COACHING COMO HERRAMIENTA PARA MEJORAR LAS
COMPETENCIAS LABORALES DE LOS COLABORADORES DE KING KONG LAMBAYEQUE
S.C.R.L., 2017”.

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente y marque con una X, la opcion que corresponda. Te agradeceriamos
gue nos contestaras lo mas sinceramente posible a las preguntas planteadas.

Opciones:

Totalmente de
Acuerdo

De Acuerdo

Indiferente

En Desacuerdo

Totalmente en
Desacuerdo

TA

A

D

D

5

4

2

1

Masculino Primaria

Sexo: Femenino Nivel de estudios: Secundaria

Técnica

Entre 18 a 28 afios Universitaria

Entre 29 a 38 afios
Entre 39 a 48 afos
De 49 a mas

Edad:

P
o

Preguntas

TD

TA

¢ Usted se siente integrado dentro la empresa como un miembro importante?

¢ El ambiente en donde se desenvuelve es un buen lugar para laborar?

¢, Reflexiona sobre su actitud en su centro laboral durante el dia?

¢, Recibe palabras de agradecimiento y/o felicitacion por parte de su jefe cuando realiza
eficientemente sus actividades?

¢ Esta usted satisfecho en su puesto laboral?

¢Acepta que no es perfecto y que puede cometer errores?

¢Las tareas que ejecuta le motivan y le permiten desarrollarse profesionalmente?

¢ Considera ser capaz de lograr sus objetivos propuestos en la organizacién?

O |Noo|b~ (WIN |-

¢Es buena su relacién laboral con sus compafieros de trabajo?

=
o

¢ Confia en las decisiones que toma frente a su equipo de trabajo?

=
(3R

¢ Considera que se planifica oportunamente en actividades a efectuar en la semana o mes?

=
N

¢ Es consciente de la responsabilidad de su puesto de trabajo?

=
w

¢ Siente que también es responsable de las decisiones asumidas por el equipo?

H
o

¢Analiza muchas alternativas para dar una solucion, ante un problema laboral?

=
(62}

¢ Considera usted que tiene autonomia al momento de tomar decisiones?

=
()]

¢,Cree usted, que desarrolla alguna habilidad especifica al momento de realizar sus actividades?

=
~

¢ Es capaz de dar soluciones innovadoras y creativas, cuando surgen diferentes contextos en el
aspecto laboral?

=
[oe)

¢, Siempre esta en blsqueda de estrategias para mejorar su aprendizaje?

=
©

¢, Siempre esta en blsqueda de aprender nuevas habilidades y técnicas de trabajo?

N
o

¢ Considera que las capacitaciones que recibe, han sido de mucha ayuda para adquirir
mayores conocimientos y poder aplicarlo en su puesto laboral?

N
iy

¢ Cuando recibe capacitaciones, intenta poner en practica los conocimientos que adquirio?

N
N

¢ Trata de corregir la conducta de algiin miembro de su equipo de trabajo, con la intencion de que
la relacion se fortalezca?

N
w

¢Ha participado en la definicion de objetivos y metas de la organizacién?

N
S

¢, Se siente comprometido con los objetivos y valores en la institucién donde se desempefia?

N
(¢}

¢ Participa en eventos, reuniones o actividades que realiza la empresa?




Evidencia de aplicacion de encuesta a los colaboradores de King Kong Lambayeque
S.C.R.L.

Evidencia de colaboradores de empresa en estudio

Figura 38: Evidencia de aplicacién de encuesta a los colaboradores de King Kong Lambayeque S.C.R.L

Fuente: Elaboracién de los autores.
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EXPERIENCIA 1 i
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EL COACHING COMO HERRAMIENTA PARA MEJORAR LAS COMPETENCIAS LABORALES DE LOS
COLABORADORES DE KING KONG LAMBAYEQUE SCRL 2017.

ALCANTARA CALDERON SHEYLA DEL ROSARIO.

AEAPRED PINTADO VASQUEZ LUIS RENATO.
INSTRUMENTO
EVALUADO CUESTIONARIO
GENERAL:
Proponer el coaching como herramienta para mejorar las competencias laborales de
los colaboradores de King Kong Lambayeque SCRL 2017.
ESPECIFICOS:
OB[‘)'E.'L'XOS Analizar la importancia de coaching para los colaboradores de King Kong Lambayeque
INVESTIGACION Fabrica de Dulces SCRL. #

Determinar las competencias laborales que poseen los colaboradores en King Kong
Lambayeque Fabrica de Dulces SCRL.

Disefiar un programa de coaching que permita mejorar las competencias laborales de
los colaboradores de King Kong Lambayeque Fabrica de Dulces SCRL.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN "TA” SI ESTA TOTALMENTE
DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE
LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 24 preguntas y ha sido construido, teniendo en cuenta las
teorias y las dimensiones de cada variable, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido seran sometidas a prueba de piloto para el célculo
de la confiabilidad con el coeficiente alfa de Cronbach, finalmente sera aplicado a los

involucrados de la inﬁsﬁgacién.

¢Cree usted que se siente

integrado dentro

como un miembro importante?
a)TD b)D c)l d)A e) TA

?M ™( )
SUGERENCIAS:

la empresa
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¢El ambiente en donde se
desenvuelve es un buen lugar
para laborar?

a)TD b)D ¢)I d)A e) TA

p
TAK)

SUGERENCIAS:

TD(

¢ Reflexionas sobre su actitud en
su centro laboral durante el dia?

a) TDb)D c)l d)A e) TA

TALT

SUGERENCIAS:

TD(

i

¢Recibe palabras de
agradecimiento por parte de su
jefe cuando realiza
eficientemente sus actividades?

a)TD b)D ¢)| d)A e) TA

TALY

SUGERENCIAS:

TD(

¢Estéd usted satisfecho en su
puesto laboral?

a)TD b)D ¢)| d)A e) TA

TA(Y

SUGERENCIAS:

TD(

¢ Acepta que no es perfectoy que
puede cometer errores?

a)TD b)D ¢)| d)A e) TA

TALY

SUGERENCIAS:

TD(

¢(Las tareas que ejecuta le
motivan y le permiten
desarrollarse profesionalmente?

a)TD b)D ¢l d)A e) TA

7
TAK)

SUGERENCIAS:

TD(

—

¢ Considera ser capaz de lograr
sus objetivos propuestos en la
organizacion?

a)TD b)D ¢)l d)A e) TA

TAK)

UGERENCIAS:

TD(

¢Es buena su relacion laboral
con sus compaineros de trabajo?

a)TlD b)Dc)l d)A e) TA

Tgﬁ/’/
SUGERENCIAS:

TD(

¢Confia en las decisiones que
toma frente a su equipo de
trabajo?

a)TD b)D ¢l d)A e) TA

T%(/)/
SUGERENCIAS:

TO(

ol

¢Considera que se planifica y
organiza oporiunamente en las
actividades a efectuar durante la
semana o mes?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

TAy)’

SUGERENCIAS:

TD(
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i Z
¢Es consciente de la | TAV) TD(
responsabilidad de su puesto de | SUGERENCIAS:
trabajo?
A

a)TD b)D c)| d)A e) TA

;Siente que también es
responsable de las decisiones
asumidas por el equipo?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

TA
GERENCIAS:

TD(

¢Analiza muchas alternativas Tl>(/f TD(
para dar una solucién, ante un | SUGERENCIAS:
problema laboral?
a)TD b)D c)l d)A e) TA =
¢Considera usted que tiene TA(/)/ TD(
autonomia al momento de tomar | SUGERENCIAS:
decisiones?
a)TD b)D c)l d)A e) TA

o
¢Cree usted, que desarrolla Tﬁ(/f TD(
alguna habilidad especifica al | SUGERENCIAS:
momento de realizar sus
actividades?
a)TD b)D c)l d)A e) TA P
¢(Es capaz de dar soluciones | TA() TD(
innovadoras y creativas, cuando sﬂeERENCIAs:
surgen diferentes contextos en el
aspecto lahoral?
a)TD b)D c)l d)A e) TA
¢ Siempre esta en busqueda de l‘%(/)/ TD(
estrategias para mejorar su GERENCIAS:
aprendizaje y aplicarlas en las
actividades que realiza?
a)TD b)D c)l d)A e) TA 2
¢ Siempre esta en basqueda de | TAY) TD(
aprender nuevas habilidades y | SUGERENCIAS:
técnicas de trabajo?
a)TD b)D c)l d)A e) TA —
¢ Considera que las | TA( Y~ TD(
capacitaciones que recibe, han | SUGERENCIAS:
sido de mucha ayuda para
adquirir mayores conocimientos
y poder aplicarlo en su puesto
laboral? 5
a)TD b)D c)| d)A e) TA /
¢Cuando recibe capacitaciones, | TA(") TD(
intenta poner en practica los | SUGERENCIAS:

nuevos  conocimientos  que
adquirio?

a)TD b)D c)l d)A e) TA
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¢ Trata de corregir la conducta de
algin miembro de su equipo de
trabajo, con la intencién de que la
relacion se fortalezca?

a)TD b)D ¢)l d)A e) TA

TA TD( )
GERENCIAS:

/

¢ Se identifica con los objetivos y | TA() TD( )
valores en la institucién donde se Zs GERENCIAS:
desempefa?

a)TD b)D c)l d)A e) TA //

¢ Participa en eventos, reuniones ?(/ ) ™( )
o actividades que realiza la |-SUGERENCIAS:

empresa?
a)TD b)D ¢c)l d)A e) TA
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EL COACHING COMO HERRAMIENTA PARA MEJORAR LAS COMPETENCIAS LABORALES DE LOS
COLABORADORES DE KING KONG LAMBAYEQUE SCRL 2017.

ALCANTARA CALDERON SHEYLA DEL ROSARIO.

ALIORES PINTADO VASQUEZ LUIS RENATO.
INSTRUMENTO
EVALUADO CUESTIONARIO
GENERAL:
Proponer el coaching como herramienta para mejorar las competencias laborales de
los colaboradores de King Kong Lambayeque SCRL 2017.
ESPECIFICOS:
OB;ETJXOS Analizar la importancia de coaching para los colaboradores de King Kong Lambayeque
INVESTIGACION | Fabrica de Dulces SCRL.

Determinar las competencias laborales que poseen los colaboradores en King Kong
Lambayeque Fabrica de Dulces SCRL.

Disefiar un programa de coaching que permita mejorar las competencias laborales de
los colaboradores de King Kong Lambayeque Fabrica de Dulces SCRL.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA”SI ESTA TOTALMENTE
DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE
LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 24 preguntas y ha sido construido, teniendo en cuenta las
teorias y las dimensiones de cada variable, luego del juicio de expertos que |
determinara la validez de contenido seran sometidas a prueba de piloto para el célculo

de la confiabilidad con el coeficiente alfa de Cronbach, finalmente sera aplicado a los
involucrados de la investigacion.

(Cree usted que se siente | TARS ( )

integrado  dentro

como un miembro importante?
a)TD b)D c)l d)A e) TA

la empresa | SUGERENCIAS:
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¢El ambiente en donde se
desenvuelve es un buen lugar
para laborar?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

TAKA

SUGERENCIAS:

TD(

¢ Reflexionas sobre su actitud en
su centro laboral durante el dia?

a) TDb)D c)l d)A e) TA

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢ Recibe palabras de
agradecimiento por parte de su
jefe cuando realiza
eficientemente sus actividades?

a)TD b)D ¢)| d)A e) TA

TA(R)

SUGERENCIAS:

TD(

¢Esta usted satisfecho en su
puesto laboral?

a)TD b)D ¢)l d)A e) TA

TA(x)

SUGERENCIAS:

TD(

¢Acepta que no es perfecto y que
puede cometer errores?

a)TD b)D ¢)| d)A e) TA

TA( ®

SUGERENCIAS:

TD(

¢Las tareas que ejecuta le
motivan y le permiten
desarrollarse profesionalmente?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

TA()

SUGERENCIAS:

TD(

¢Considera ser capaz de lograr
sus objetivos propuestos en la
organizacién?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

¢Es buena su relacion laboral
con sus comparieros de trabajo?

a)TD b)Dc)l d)A e) TA

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢Confia en las decisiones que
toma frente a su equipo de
trabajo?

a)TD b)D ¢)| d)A e) TA

TACX

SUGERENCIAS:

TD(

¢Considera que se planifica y
organiza oportunamente en las
actividades a efectuar durante la
semana o mes?

a)TD b)D ¢)l d)A e) TA

TA(N)

SUGERENCIAS:

TD(

ESCUELA PROFESIONAL
DE ADMINISTRACION
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¢Es consciente de la | TA(X) TD(
responsabilidad de su puesto de | SUGERENCIAS:
trabajo?

a)TD b)D c)I d)A e) TA

¢Siente que  también  es | TA(y) TD(
responsable de las decisiones | SUGERENCIAS:
asumidas por el equipo?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

¢Analiza muchas alternativas TA(Y) TD(
para dar una solucién, ante un | SUGERENCIAS:
problema laboral?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

¢Considera usted que tiene | TARY) TD(
autonomia al momento de tomar | SUGERENCIAS:
decisiones?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

¢Cree usted, que desarrolla TA(K) TD(
alguna habilidad especifica al | SUGERENCIAS:
momento de realizar sus

actividades?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

(Es capaz de dar soluciones | TA(Y) TD(
innovadoras y creativas, cuando | SUGERENCIAS:
surgen diferentes contextos en el

aspecto lahoral?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

¢ Siempre esta en busqueda de | TA(X TD(
estrategias para mejorar su | SUGERENCIAS:
aprendizaje y aplicarlas en las

actividades que realiza?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

¢Siempre esta en busqueda de TAX) TD(
aprender nuevas habilidades y | SUGERENCIAS:
técnicas de trabajo?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

¢, Considera que las | TA( , TD(
capacitaciones que recibe, han | SUGERENCIAS:
sido de mucha ayuda para

adquirir mayores conocimientos

y poder aplicarlo en su puesto

laboral?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

¢Cuando recibe capacitaciones, TA(X TD(
intenta poner en practica los | SUGERENCIAS:

nuevos  conocimientos  que
adquirio?

a)TD b)D c)l d)A e) TA
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¢ Trata de corregir la conducta de
algun miembro de su equipo de
trabajo, con la intencion de que la
relacion se fortalezca?

a)TD b)D ¢)l d)A e) TA

TA(X) ™( )
SUGERENCIAS:

ESCUELA PROFESIONAL
DE ADMINISTRACION

¢Se identifica con los objetivos y
valores en la institucion donde se
desempefia?

a)TD b)D ¢)l d)A e) TA

TALC) ()
SUGERENCIAS:

¢Participa en eventos, reuniones
o actividades que realiza la
empresa?

a)TD b)D c)I d)A e) TA

TA(X) T™( )
SUGERENCIAS:
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EL COACHING COMO HERRAMIENTA PARA MEJORAR VAS COMPETENCIAS LABORALES DE LOS
COLABORADORES DE KING KONG LAMBAYEQUE SCRL 2017.

ALCANTARA CALDERON SHEYLA DEL ROSARIO.

AUTORES PINTADO VASQUEZ LUIS RENATO.

INSTRUMENTO

EVALUADO CUESTIONARIO
GENERAL:
Proponer el coaching como herramienta para mejorar las competencias laborales de
los colaboradores de King Kong Lambayeque SCRL 2017.
ESPECIFICOS:

OB;E-';_'XOS Analizar la importancia de coaching para los colaboradores de King Kong Lambayeque

INVESTIGACION

Fabrica de Dulces SCRL.

Determinar las competencias laborales que poseen los colaboradores en King Kong
Lambayeque Fabrica de Dulces SCRL.

Disefiar un programa de coaching que permita mejorar las competencias laborales de
los colaboradores de King Kong Lambayeque Fabrica de Dulces SCRL.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA”SI ESTA TOTALMENTE
DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE
LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 24 preguntas y ha sido construido, teniendo en cuenta las
teorias y las dimensiones de cada variable, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido seran sometidas a prueba de piloto para el calculo
de la confiabilidad con el coeficiente alfa de Cronbach, finalmente sera aplicado a los
involucrados de la ir/tvestigacién.

¢(Cree usted que se siente

integrado  dentro

como un miembro importante?
a)TD b)D c)l d)A e) TA

TA(Y) ™( )

la empresa | SUGERENCIAS:
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¢El ambiente en donde se
desenvuelve es un buen lugar
para laborar?

a)TD b)D c)1 d)A e) TA

TA(Y) ™( )

SUGERENCIAS:

¢ Reflexion&k sobre su actitud en
su centro laboral durante el dia?

a) TDb)D c)l d)A e) TA

TA( %) ™( )

SUGERENCIAS:

0 :

¢ Recibe palabras de
agradecimiento por parte de su
jefe cuando realiza
eficientemente sus actividades?

a)TD b)D c)| d)A e) TA

TA( 1)
SUGERENCIAS:

TD( )

Al jfwéwg}o £ Am@adc&oly)afl,@( g,@?le,

/

¢Esta usted satisfecho en su
puesto laboral?

a)TD b)D ¢)1 d)A e) TA

TA(/)
SUGERENCIAS:

TD( )

¢Acepta que no es perfecto y que
puede cometer errores?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

TA()
SUGERENCIAS:

TD( )

"/\/zow/y}v» C?,e;ﬂ('f: /xg,r Coracclecte -

¢(las tareas que ejecuta le
motivan y le permiten
desarrollarse profesionalmente?

a)TD b)D ¢)1 d)A e) TA

TA(
SUGERENCIAS:

TD( )

¢Considera ser capaz de lograr
sus objetivos propuestos en la
organizacion?

a)TD b)D c)| d)A e) TA

/
TA( 4
SUGERENCIAS:

TD( )

¢Es buena su relacion laboral
con sus comparieros de trabajo?

a)TD b)Dc)l d)A e) TA

7
TA(4
SUGERENCIAS:

TD( )

¢Confia en las decisiones que
toma frente a su equipo de
trabajo?

a)TD b)D c)| d)A e) TA

/
TA(/)
SUGERENCIAS:

T™( )

¢Considera que se planifica y
organiza oportunamente en las
actividades a efectuar durante Ia
semana o mes?

a)TD b)D c)| d)A e) TA

/
TA(/)
SUGERENCIAS:

TD( )
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¢(Es  consciente de la|TA( TD(
responsabilidad de su puesto de | SUGERENCIAS:
trabajo?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

¢Siente que también es | TA(Y) TD(
responsable de las decisiones | SUGERENCIAS:
asumidas por el equipo?

a)TD b)D c)l d)A e) TA =

¢Analiza muchas  alternativas | TA(Y) TD(
para dar una solucién, ante un | SUGERENCIAS:
problema laboral?

a)TD b)D c)l d)A e) TA y
¢Considera usted que tiene | TAW) TD(
autonomia al momento de tomar | SUGERENCIAS:
decisiones?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

¢(Cree usted, que desarrolla | TA(Y) TD(
alguna habilidad especifica al | SUGERENCIAS:
momento de realizar sus

actividades?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

(Es capaz de dar soluciones | TA(Y) TD(
innovadoras y creativas, cuando | SUGERENCIAS:
surgen diferentes contextos en el

aspecto laboral?

a)TD b)D c)l d)A e) TA p

¢ Siempre esta en busqueda de | TA( TD(
estrategias para mejorar su | SUGERENCIAS:
aprendizaje y aplicarlas en las

actividades que realiza?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

¢ Siempre esta en busqueda de TA(VS TD(
aprender nuevas habilidades y | SUGERENCIAS:
técnicas de trabajo?

a)TD b)D c)l d)A e) TA

¢ Considera que las | TA(V] TD(
capacitaciones que recibe, han | SUGERENCIAS:
sido de mucha ayuda para

adquirir mayores conocimientos

y poder aplicarlo en su puesto

laboral?

a)TD b)D c)l d)A e) TA ,

¢Cuéndo recibe capacitaciones, TA(Y) TD(
intenta poner en practica los SUGERENCIAS:

nuevos  conocimientos  que
adquiri6?

a)TD b)D c)| d)A e) TA
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¢ Trata de corregir la conducta de
algun miembro de su equipo de
trabajo, con la intencion de que la
relacion se fortalezca?

a)TD b)D ¢)l d)A e) TA

V2
TAWS T™D( )
SUGERENCIAS:

¢Se identifica con los objetivos y
valores en la institucién donde se
desempefia?

a)TD b)D ¢)l d)A e) TA

/
TAW) ™( )
SUGERENCIAS:

.

/

¢ Participa en eventos, reuniones
o0 actividades que realiza la
empresa?

a)TD b)D ¢l d)A e) TA

TA(\J ™( )
SUGERENCIAS:




