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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo general aplicar un plan de coaching empresarial
para mejorar las competencias laborales en la institucion educativa Jorge Basadre, Chiclayo
—2019. La investigacion siguio un enfoque cuantitativo, tipo de investigacion aplicada con
un disefio pre experimental — transversal. Se consider6 la poblacion de 54 trabajadores.
Asimismo, se obtuvo una muestra censal. De este modo se dispuso como documento de
medicién un cuestionario dirigidos a dichos trabajadores. Los principales resultados indican
que el 28% de trabajadores no desarrollan las competencias laborales Se concluyo que en el
disefio de un plan de coaching se debe de tener presente los factores criticos de su
construccion como: la definicion de objetivos, determinacion de estrategias, los medios de
desarrollo, los proyectos a realizar y los temas especificos a desarrollar, asi como también
las horas pedagdgicas, los responsables a cargo y el lugar de su exposicion, todo esto forma
parte del disefio del plan y no sin antes describir detalladamente el presupuesto y el
beneficio/costo de su ejecucion. Por Gltimo, respecto al diagnostico de las competencias
laborales que: tanto las dimensiones de hacer (habilidades y destrezas) se encuentra en un
nivel muy bueno y bueno, debido a la prudente direccion del colegio, pero es necesario

plantear medidas correctivas respecto a sus resultados de malo y regular.

Palabras Clave: Coaching, Competencias, Empresarial, Laboral.
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ABSTRACT

This research had as a general objective to apply a business training plan to improve
job skills in the educational institution Jorge Basadre, Chiclayo - 2019. The research applied
a quantitative approach, type of research applied with a pre-experimental design -
transversal. The population of 54 workers was considered. Similarly, a census sample was
obtained. In this way, a questionnaire addressed to these workers was arranged as a
measurement document. The main results indicate that 28% of the workers do not have the
labor competences It was concluded that the design of a coaching plan must take into account
the critical factors of its construction such as: the definition of objectives, the determination
of strategies, the means of development, the projects to be carried out and the specific topics
to be developed, as well as the pedagogical hours, the people in charge and the place of their
presentation, all this is part of the design of the plan and not without specifying the budget
specifically and the benefit / cost of its execution. Finally, regarding the diagnosis of work
skills that: both the dimensions of doing (skills and abilities) are at a very good and good
level, due to the prudent direction of the school, but it is necessary to propose corrective

measures regarding their results Bad and regular.

Keywoord: Coaching, Skills, Business, Labor.
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l. INTRODUCCION
1.1 Realidad Problematica.

Las estructuras organizacionales hoy en dia han pasado de ser un pensamiento en que
la tecnologia, la arquitectura de la organzacion y la contribucion de los colaboradores,
definen la verdadera ventaja competitiva y el elemento clave del éxito en la creacion de esta
ventaja son las personas. De estd manera,Montero (2019), manifesta que en Brasil los
primeros problemas que atraviesan las organizaciones son:“los inadecuados proyectos
dirigidos a desarrollar las competencias laborales de los trabajadores” (p. 1). Asimismo, los
empresarios y altos ejecutivos ain no han tomado conciencia que dichos proyectos tienen su
origen en el desarrollo de las habilidades, los conocimientos, las destrezas y aptitudes como
base fundamental de la competitividad laboral, los cuales contribuyen a mejorar la
productividad, sostener la empresa en su sector industrial y mantener la operacion dentro de
los niveles esperados o estandarizados para el logro de los objetivos organizacionales. Por
otro lado, Bertranou y Casanova (2015) en Argentina, manifestaron quelas empresas estan
teniendo serios problemas respecto al desarrollo de competencias en los profesionales con
respecto a que muchos:“no estan teniendo los conocimientos suficientes para superar las
expectativas de trabajo por los superiores, existen faltas de destrezas y malas aptitudes para
ejercer las funciones de forma idénea con autonomia y flexibilidad” (p. 6). Todo ello ha
traido como consecuencia la incapacidad de ejecutar las tareas, falta de desarrollo en los
atributos personales y ausencia de un conocimiento holistico integrador sobre el trabajo, la
empresa y el proyecto de vida propio, repercutiendo seriamente en los logros

organizacionales.

Sin embargo, Fernandez y Baeza (2015), declaran que en Chile la situacion de las
competencias laborales estd mejorando gracias alos modelos de desarrollo de competencias
laborales que viene impulsando el pais chileno a través del saber actuar, querer y actuar para
superar las brechas y deficiencias en cuanto a: “manejo de recursos cognitivos, estudios
formales y preparacion técnica, tiene que ver mucho con la idoneidad que una persona este
en un puesto especifico de trabajo” (p. 10). Es asi que una combinacién de acuerdo a este
modelo con proyectos altamente especializados y bajo la direccion de expertos en coaching
han llevado al personal profesional de ese pais a una mejora significativa que se ve reflejada

en su desarrollo econémico.
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En este sentido, respecto a la realidad nacional, Falconi y Hidalgo (2016) en Arequipa,
explican que “las competencias laborales determinardn que comportamientos de los
empleados predicirdn mayor ajuste al puesto de trabajo” (p. 5), es decir que las empresas
puedan mediante este mecanismo medir el desempefio de su labor es asi como en dicha
ciudad se viene sucitando una serie de problemas respecto a este tema como: la busqueda de
personas que tengan habilidades de autoregulacién, autocontrol, empatia y habilidades
gubernamentales interesados en el bienestar de los deméas. Es asi como las empresas y
organziaciones locales han llevado una serie de propuestas en busca de la solucion y en
muchas de ellas han visto en los proyectos de coaching la manera y forma de hacerlo
eficiente mediante la integracidn de capacitaciones y talleres que apoyen a no solo hacer que

las personas se den cuenta de sus falencias sino a que ellas mismas encuentren la solucion.

Asimismo, Yurca (2015), describe que en Lima, existe un problema alarmante en las
empresas ya que “El 56% de ellas estan optando por entrenar y desarrollar las capacidades
de sus trabajadores internos, para cubrir las vacantes ofrecidas al mercado laboral, debido a
una escasez del talento humano” (P. 8). Entre las principales razones de estas medidas estan
la falta de: experiencia laboral, habilidades duras (competencias técnicas) y candidatos
disponibles. Sin embargo, paralelamente al observar las universidades un problema que
también terminan afectandolos han tomado cartas sobre el asunto y han empezado a
desarrollar las competencias laborales de los estudiantes universitarios en especial aquellos
que estan en los ultimos ciclos haciendo proyectos y cursos de coaching que ayude a mejora
su: la actitud positiva, trabajo en equipo, resolucion de problemas, comunicacion, logro de

resultados y el entusiasmo.

En este sentido, en la cuidad de Chiclayo se viene dando un contexto educativo muy
dificil gracias al crecimiento economico local, la facilidad de acceso a la informacion
educativa, las exigencias competitivas del mercado laboral, la amplia oferta educativa y un
sociedad en aumento de padres de familia que exige cada dia mas calidad, servicio y
excelencia académica, los cuales han obligado a que las instituciones educativas cambien,
se adapten y mejoren la forma en como brindan los servicios educativos y paralelamente
fuerzen a los planteles tanto docentes y administrativos a realizar sus funciones mas

eficientes y competentes.
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Es asi que la institucion educativa privada Jorge Basadre en sus tres niveles de inicial,
primaria y secundaria, se encuentra ubicada en la calle Vicente de la VVega #1060 cercado,
se pudo observar que tanto los docentes como el personal administrativo no saben reconocer
sus fortalezas y debilidades, tienen deficiencias para ampliar sus conocimientos, poseen
resistencia al cambio, existe ausencia de capatacitaciones técnicas. Ademas, se pudo percatar
que les falta conocimientos en aspectos de manejo tecndlogicos, organizacion de tiempos,
optimizacion de recursos, ausencia de destrezas como: reconocimiento de sus propios
patrones conductuales y de comportamiento, velocidad de lectura, falta de conocimientos en
manipulacion de equipos tecnolégicos a nivel de funcion, uso de aplicaciones, Cloud

Computing, entre otros.

Por tal razdn, dichas causas mencionadas anteriormente se asientan en un problema
principal que es la falta de competencias laborales de sus profesionales, por lo cual la
direccién del plantel ain no ha ejercido acciones que solucionen dicho problema y por el
contrario han adoptado una postura de inactividad.Asimismo, algunas consecuencias ya se
perciben en dicho plantel son: rotacion de personal, inmovilidad en el aumento de alumnado
nuevo, disminucidon de ingresos, aumento progresivo de costos operativos, falta de
optimizacion de recursos, falta de informacién y conocimientos exactos y oportunos,

aumento de errores en las funciones y actividades, falta de organizacion, etc.

Por altimo, es necesario mejorar las competencias laborales de todo el plantel, para
que las consecuencias no afecten a la institucion y la manera de hacerlo sera parte de nuestro
estudio, el cual trataremos a lo largo de esta investigacion al estudiar los planes de coaching
que daran la solucidn a como se debe aprender a reforzar, cambiar o eliminar competencias

laborales que ayuden a la excelencia del servicio educativo.

1.2 Trabajos previos.

Internacional

Mateos (2018) en su tesis: “Contribucion alcrecimiento de las habilidades de los
profesionales en experiencias formativas a través del Coaching ”.Consejeria de Sanidad de
la Comunidad de Madrid. La metodologia de estudio béasico descriptivo. La técnica

empleada fue encuesta documento de medicion usado fue cuestionario.

19



Tuvo como objetivo principal contribucién al crecimiento de las habilidades de los

profesionales en experiencias formativas. Concluyo:

El crecimiento de las habilidades de los profesionales en experiencias formativas
requiere de un método estructurado, secuencial y sistematico que debe comenzar con un
diagnostico de la situacion actual de las habilidades, conocimientos y los comportamientos
que se integran en los trabajadores. Ademas, las fases de “ejercicio experto”, donde el,
mentor plasma la funcién de instructor y referente de la persona a cargo, es un piloto de
crecimiento idoneo de dar refuerzo permitir realizar otorgando poder, facilitar feedback,
responsabilidad, ofrecer herramientas e informacion necesaria y brindar apoyo frente a los
problemas.

Este estudio nos orienta a como debemos desarrollar las competencias de los
colaboradores comenzando primero por realizar un diagnostico eficiente, entendiendose que
debe ser: sistematico, riguroso, secuencial y documentado. EIl cual deben poner énfasis en
los comportamientos de los trabajadores el cual en este estudio se tuvo como resultados que
la confianza, la practica y la capacidad técnica son significativas. Por otro lado, es importante
saber a quien se debe de asignar como couch en tal importante labor ya que dependeré de él,
la correcta manera y forma de como se lleve todo el proceso de desarrollo del plan de

couching para que tenga efectos cobre las competencias laborales de los trabajdores.

Galea (2017)en su tesis: “Coaching de organizacién para formar unidadesde trabajo
de gran desempefio laboral. Caso: gerencia de la facultad de odontologia ”.Universidad de
Carabobo. Su metodologia de estudio es proyecto factible. Conto con una poblacién muestral
de 10 personas. La técnica utilizada fue encuesta con documento de medicion de
cuestionario. Tuvo como objetivo proponer una planeacion estratégica guiada en el coaching
organizacional para formar unidadesde trabajo de gran desempefio laboral. Concluyd: la
contribucion tuvo resultados factibles y favorables, por contar con los recursos tecnologicos
para entrenar anticipadamente a los trabajadores en sus unidades - técnicas de forma idonea
en el area del Coaching. Asimismo, la planeacidn estratégica se instruye personas expertas
gue conozcan y se concentren en laborar con grupos responsables y motivados que den
soluciones a antagonismos de intereses y también dirigirse como personas y dirigir a otros,
ademas de manejar circunstancias dificiles que hagan promocién al crecimiento de los

miembros de las unidades;
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para inculcar seguridad adecuada en cellos para enfrentar objetivo, que supervisan

efectivamente, se adapte a los cambios, sean capaces de entender las circunstancias de otros.

Evidencia la factibilidad de implementar una propuesta de proyectos de coaching para
optimizar las aptitudes de trabajo respecto a liderazgo, trabajo en equipo, motivacion y
responsabilidad con los propositos de adaptarse a los cambios, manejar conflictos y mejorar

la comunicacion organizacional.

Carmona (2016) en su tesis: “Aptitudes de trabajo para los colaboradores de una
rganziacion industrial mediante evaluacion de 360 grado ”.UAM.La metodologia de estudio
caracteristico con bosquejo no préactico transversal. La técnica fue evaluacion 360 con
documento de medicion de cuestionario. El objetivo vital fue aptitudes de trabajo para los
colaboradores de una organizacion industrial mediante evaluacion de 360 grados Concluyo:
la organizacion tiene aptitudes favorables, de forma general se logro igualar las aptitudes en
las que se deben de concentrar para examinar de forma rigurosa como: motivacion intrinseca,
la resiliencia y la adaptacion. Ademas, las aptitudes que lograron por debajo de lo esperado
se deben de desenvolver con los instrumentos del control y supervision en organizacion con
los trabajadores mediante el liderazgo y el crecimiento de los trabajadores. Por Gltimo, de
las 10 aptitudes descritas de forma global se eligieron las aptitudes mas necesitadas para el
puesto de gerencia media, las cuales son: toma de decisiones, habilidades de comunicacion,

desarrollo de colaboradores y liderazgo,

Este estudio aporta a nuestra investigacion la necesidad de identificar que
competencias laborales son mas significativas en los puestos claves de trabajo que se
requiere evaluar, esto permite encausar los recursos y materiales limitados con los que se
cuenta la organizacion para su desarrollo con la finalidad de optimizar y aumentar su éxito

de mejora.

Revilla (2016)en su tesis: “Las fases del coaching empresarial: evaluacion de los
elementos que definen la efectividad mediante la examinacion de la palabra”.UCM. La
metodologia de estudio descriptivo con arquitectura no practica transversal. La técnica

empleada fue encuesta con documento de medicidn de cuestionario.
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El objetivo vital fue determinarlas fases del coaching empresarial: Concluy6: Los
elementos para revelar la efectividad de las fases de coaching ejecutivo se basa sobre el

coach “experto” en asociacion con los requerimientos de los altos mandos.

Es importante este estudio porque permite demostrar que los desafios que enfrentan
los ejecutivos responsables de los logros organizacionales van en relacion directa con la

seleccion del profesional especialista en Coach elegido.

Es decir, que dependiendo de las necesidades y exigencias que la organizacion se
necesita un Coach con las competencias, experiencia, conocimiento y habilidades para

enfrentar diferentes problemas organizacionales.

Granja, (2015) en su tesis: “Determinarlas aptitudes de trabajoen los puestos, fases
de produccion y coordinacién de la organizacion Impofreico S.A”. En la UPCE, sede
Ambato. La metodologia de estudio fue paradigmatica metodoldgica. La técnica usada fue
entrevista y observacion, los documentos de medicion que se usaron son entrevista a
profundidad y guia de observacion. El objetivo determinar las aptitudes de trabajo en los
puestos, fases de produccion y coordinacion de la organizacion Impofreico S.A, Concluyoé:
Las aptitudes de trabajo son relevantes, pues caracterizacion de ellos a nivel de puestos, fases
de produccidn y coordinacion de la organizacion, se puede realizar una administracion del
talento exitosa, que contribuya a la mejora del trabajo en los colaboradores para una mejor
atencion al cliente. Ademas, el medio metddico usado debe diagnosticar, determinar y
contribuir a mejorar las aptitudes de trabajo en toda la empresa puestos clave y procesos que
sean de sencillo uso. Por ultimo, se determinaron cuarenta y uno aptitudes de trabajo en la
organizacion, de ellas treinta y tres se redundan por lo menos dos niveles, procesos y puestos,
teniendo setenta y cuatro en total de aptitudes de trabajo determinadas a nivel general, vientre
y tres competencias a nivel de procesos, cuarenta y dos competencias a nivel de puestos

clave y nueve a nivel organizacional.

Este estudio evidencia la importancia de identificar las competencias por procesos y
puestos, para usar la metodologia mas idénea que describa y detalle como se deba realizar
una propuesta de coaching que mejore las deficiencias y carencias de ellas en los

trabajadores.
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Bécart (2015) en su tesis: “Golpe del Coaching al desarrollo de capacidades para la
vida”. En la UPOS. La metodologia de estudio fue detallada — propositiva con bosquejo no
préactica transversal. La cantidad total fueron los estudiantes matriculados siendo 905 la
muestra estuvo constituida por 364 estudiantes. La técnica empleada fue encuesta e
documento de medicion cuestionario. El objetivo vital fue estudiar el golpe del coaching al

desarrollo de capacidades para la vida de los estudiantes de educacion superior. Concluyo:

Se demostrd que el coaching es un transcurso de fases sistémico de compafiia a traves
de la aplicacién de técnicas expertas, dirigido al interés, crecimiento y refuerzo de las
aptitudes adecuadas para lograr los retos destinados por coachees. Ademas, se hallé que el
constructo relacionados a las capacidades en la existencia son una composicion de
particularidades de: personalidad, destrezas y actitud que cuentan el grado de trabajo de un

individuo en ejecutar actividades puntuales puedan acceder a solucionar los retos.

Esta investigacion es importante para nuestro estudio porque aporta los factores mas
representativos de las competencias y la forma como el coaching trabaja en ellos desde un
proyecto bien disefiado que facilita su desarrollo y progreso para el beneficio de cualquier
interesado partiendo de la combinacion de rasgos.

Salazar, Quintero, Delgado y Alcalde (2014) en su tesis: “Atribucion de las aptitudes
de trabajo global en equipo,creatividad, manejo de recurso y liderazgo, en los academicos
en condicines de invalidez de la I E Francisco José de Caldas”.En la Universidad de
Manizales. La metodologia de estudio fue de estudio mixto con bosquejo no practica
transversal. La cantidad total de elementos fueron de 54 alumnos y la muestra estuvo 9
estudiantes. La técnica empleada fue grupo de discusion, ficha de observacién y lista de
chequeo. Tuvo como objetivo analizar, atribucion de las aptitudes de trabajo global en
equipo, creatividad, manejo de recurso y liderazgo, en los academicos en condicines de
invalidez de la | E Francisco José de Caldas.Concluyd: las capacidades de trabajo global no
se asocian: Evaluado, ensefiado, escrito, aprendido y aplicado en otros grados de instruccion.
Por ello, los métodos pedagdgicos se impactan en el grado medio dejando en desventaja a

los académicos de invalidez.
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Asimismo, el factor intelectual es un elemento clave para el crecimiento de
capacidades de trabajo global en que se interpreta como un restrictivo para los académicos

de invalidez sensorial y cognitiva que integran a los salones de clases.

Por ultimo, los academicos en condicines de invalidez evidencian resultados mas
favorables de trabajo en el desarrollo de Capacidades globales, destacando en: trabajo en
unidad y creatividad; lo que simboliza que la informacion muy aparte que es limitada es a
su vez comprendida. Esta investigacion es importante para nuestro estudio porque aporta
informacion acerca de que las competencias laborales tienen relacion con los métodos de
ensefianza que realizan los profesores por lo tanto su desarrollo es un esfuerzo muy aparte,

directo y personalizado que se debe de efectuar si se quiere que una persona las mejore.

Nacional

Chinchay, Damian y Quifionez (2018)en su tesis: “Contribucién de un proyecto de
coaching ejecutivo para optimar los resultados de trabajo en la organizacion alianza
metalurgica S.A San Juan Lurigancho - Lima”. En la UPA. La metodologia de estudio fue
caracteristica — propositiva con bosquejo no préctica transversal. La poblacion muestral
estuvo formada por todos los trabajadores. La técnica empleada fue encuesta e documento
de medicidn cuestionario. El objetivo global fue proponer un proyecto de coaching ejecutivo
para optimar los resultados de trabajo en la organizacion Alianza Metalurgica S.A Concluyo:
Que el proyecto propuesto debe incluir tertulias, reuniones, aprendizajes, y talleres. Ademas,
determind hipdtesis significativas en los proyectos de coaching organizacional: la teoria
formativa de evaluacion de Kirpatrick, sustenta que la disciplina ofrece los cambios
pertinentes con resultados prometedores y teoria de Saporito, argumenta que dicha disciplina
debe de colaborar para definir los problemas méas puntuales de la empresa. Por ultimo, se
definieron las particularidades de trabajo en el personal en la organizacion como: trabajo en
equipo, desarrollo de talentos, comunicacién, iniciativa, adaptacion a través de los
empleados para que logren el potencial para trabajar en equidad y la eficiencia. La
investigacion permite conocer que un proyecto de coaching debe de integrar: charlas,
capacitaciones, reuniones y talleres. Ademas de darnos a conocer los factores mas
significativos del desempefio laboral como: Trabajo en equipo, adaptacion, iniciativa, y la
comunicacion, etc. factores que debemos tener en cuenta a la hora de hacer un proyecto de

coaching.
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Mendoza (2017) en su tesis: “Capacidades de trabajo genéricas y su asociacion con
el logro laboral de los colaboradores en el departamento de logistica de la Corte Superior
de Justicia de La Libertad - Trujillo, 2017 ”. En la UCV. La metodologia de estudio fue
correlacional con bosquejo no practica transversal. La poblacion muestral fue de 23
trabajadores. La técnica empleada fue encuesta y se utilizd como documento de medicion el
cuestionario. EI método estadistico fue la prueba de Spearman. Tuvo como objetivo general
determinar capacidades de trabajo genericas y su asociacion con el logro laboral de los
colaboradores en el departamento de logistica de la Corte Superior de Justicia de La Libertad
- Trujillo, 2017. Concluyé:

Hay una asociacion entre las capacidades de trabajo genéricas y su asociacion con el
logro laboral de los colaboradores, evidenciando la Rho de Spearman, el resultado del
coeficiente fue de 0,264. Ademas, los colaboradores de la unidad de logistica, tienen regular
horizonte de capacidades de trabajo genéricas, con un 60.9% del total de los individuos. Por
altimo, hay una asociacion de correlacion positiva entre las competencias laborales genéricas
y la dimensidn caracteristicas del trabajo, demostrado con analisis de correlacion de Rho de
Spearman, cuyo coeficiente fue de 0,256. Esta investigacion evidencia la relacién positiva
media entre las competencias laborales genéricas y el desempefio laboral de los trabajadores;
y la correlacion positiva media entre Capacidades de trabajo genéricas y la dimensién
caracteristica del trabajo, reveladores datos para adivinar las consecuencias de un esquema

o plan de coaching.

Torrres y Gutierrez (2017) en su tesis: “Propuesta de coaching empresarial
fundamentado en la ocupacion laboral de los inspectores de la organizaciéon grupo Zeus
Service S.A.C. Trujillo, 2017 ”. En la Universidad Privada del Norte. La metodologia de
estudio fue descriptiva — propositiva con bosquejo no practica transversal. La técnica
empleada fue entrevista y encuesta y se utilizd6 como documento de medicion la entrevista
en profundidad y el cuestionario. El objetivo vital fue propuesta de coaching empresarial
fundamentado en la ocupacion laboral de los inspectores de la organizacion grupo Zeus
Service S.A.C.” Concluy6: la propuesta de coaching debe estar fundada en los elementos de
la ocupacidn laboral siendo la mas significativa las competencias laborales las cuales estan
formadas por conocimientos previos a las funciones realizadas, las habilidades para realizar
una tarea de forma diferente y mejor que otras personas, destrezas para manejar materiales,

identificacion de motivaciones personales, entre otros.
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Es importante porque expone que toda propuesta de coaching que mejore con éxito el
desempefio laboral mediante las competencias deberd tratar los siguientes factores:

habilidades, destrezas y motivaciones personales.

Barrionuevo (2017) en su tesis: “Propuesta para aumentar la produccién mediante
del coaching corporativo en la administracion sede central de la sociedad de beneficencia
publica de Arequipa.”. En la UCS. La metodologia de estudio aplicada - descriptiva con
disefio no experimental transversal. La poblacion estuvo conformada por 64 personas con
una muestra de 39. La técnica empleada fue encuesta y fuente documental cuestionario. Tuvo
como objetivo principal ofrecer una propuesta para aumentar la produccion mediante el
coaching corporativo en la administracién sede central de la sociedad de beneficencia

publica de Arequipa. Concluyod:

El andlisis de la situacion dio a conocer la institucién probar la confusa problematica
que origind a cumplir esta investigacion. En el (FODA) realizado destaca lo siguiente: falta
de discernimiento de la misién, personal sin inclinacion a cambios de mejoras, falta de
obligacion en la vision, mal clima y contexto laboral. Ademas, relatar ambitos
transcendentales del proceso de coaching dejan de forma muy concisa que no es unas
herramientas sencillas de poca huella, por el contario es querida como una disciplina total
que se manifiesta en un medio para el logro de metas y objetivos a nivel organizacional,
fomenta la vision capaz de llevar a las personas de un punto real a un punto deseado de forma
rapida y motivada. Por ultimo, el aporte tiene efectos positivos y generard permutaciones
relevantes para la beneficencia publica de Arequipa, concluyentemente se logra aumentar la
produccion de la organizacién mediante el coaching, sefialando que mas del 50% de los
beneficiados con el esquema son individuales fijo de la SBPA, haciendo que la propuesta

tenga un enérgico recuerdo en el futuro.

La investigacion anteriormente citada es importante, porque permite demostrar que no
puede existir un plan de coaching efectivo, si primero no se realiza con excelencia y
profesionalismo un diagndstico que precise y detalle que causas estan provocando los
problemas que enfrenta la organizacién, con la finalidad de encausar los limitados recursos

de la empresa para dar solucion a sus problemas centrales.
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Moreno y Ramirez (2016) en su tesis: “Influencia del coaching como instrumento de
administracion del talento en el grado de gozo profesional de las tiendas Renzo Costa en la

ciudad de Trujillo en el afio 2015” En la UNT. La metodologia de estudio correlacional.

Para ello se trabajé con una cantidad total incorporada por toda la mano de obra de
la tienda Renzo Costa; de ellos se consider6 una muestra de 6 trabajadores, 2 administrativos
y 4 vendedores el cual fueron elegidos por medio de una prueba no probabilistico por
conveniencia. Segun la hipotesis se intenté comprobar fue: El coaching como herramienta
de gestion del talento humano influye en el coaching como instrumento de administracion
del talento en el grado de gozo profesional de las tiendas Renzo Costa en. En juntar datos se

us6 el documento de medicion documental de medicion llamado encuesta. Concluyo:

El uso de la herramienta contribuyo a perfeccionar las amistades de trabajo, debido
a que el 100% de los participantes tenia objetivos profesionales claros en el interior de la
empresa, asi mismo los colaboradores se encuentran orgullosos de su contexto de trabajo.
Por otro lado, la clasificacion de Coaching usados en los trabajadores es: grupal e individual,
asi ambos contribuyentes lograron un nivel de gozo de trabajo prometedor. Por Gltimo, el

grado de gozo de trabajadores en las tiendas, usando el Coaching, fue de un 50%.

El estudio permitié evidenciar que el desarrollo de un plan de coaching ayuda a
mejorar las relaciones laborales, define mejor los objetivos profesionales de cada trabajador,

incrementa la satisfaccion laboral y mejora notablemente el ambiente de trabajo.

Diaz (2016) en su tesis: “Coaching en la administracion del T. H de una universidad
privada de Lima”. En la UCV. El método fue primordial con bosquejo no practica
transversal. La cantidad total se conformo por 115 trabajadores de la universidad. La técnica
empleada fue encuesta e documento de medicion ficha técnica. La hip6tesis que se pretendio
probar fue: El coaching influye significativamente en la administracién del T. H de la
Universidad privada de Lima 2016.EI objetivo vital es determinar la influencia del Coaching
de la administracion del T. H de la UPL, 2016. Concluyo:

El Coaching interviene en un 74.8% en la ATH de la UCAAL en 2016; p = 0.000 <
0.05, y Nagelkerke = 0.748. Asimismo, se probo que el 58.3% de la mano de obra meditaron
que el grado de coaching prospero en la organizacion mas de la media, con el 22.6%

reflexiono el bajo nivel, y el 19.1% un alto nivel; y el 17.4% probo el impropio nivel del
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20.9% probando que existe un nivel regular y el 61.7% evidencio que un nivel conveniente
ATH de la UCA, 2016. Por altimo, el Coaching: interviene en un 68.4% en la seleccion del
personal de la Universidad de Ciencias y Artes de América Latina 2016, p=0.000<0.05y
Nagelkerke 0.684. Ademas, el 13.9% observé nivel inadecuado, el 36.5% observo un nivel
regular y el 49.6% observo un nivel adecuado de seleccién del personal de la Universidad

de Ciencias y Artes de América Latina 2016.

El estudid es significativo porque evidencia que el coaching si interviene en la
admiracion del T. H de las personas que participaron del coaching dan testimonio y
aprobacion de su utilidad y en la institucion donde aplican esta herramienta en sus alumnos

también la usan para seleccionar a sus colaboradores administrativos y plana docente.

Diaz (2014) en su tesis: “Estudio de los modelos de competencias profesionales de
enfoque cognitivo — motivacional ”. En la UP. La metodologia de estudio fue correlacional
con bosquejo no préactica transversal. La técnica empleada fue encuesta y documento de
medicion cuestionario. La hipdtesis que se pretendio probar fue: el aspecto motivacional y
cognitivo del piloto de capacidades competitivas es la base para la orientacion cognitivo-
motivacional por ende estan unidos a influenciar en proporcion directa el uno como del otro.
Tuvo como objetivo importante visualizar, analizar y relacionar las investigaciones
cientificas coherentes a las capacidades competitivas penetrando en el aspecto del
aprendizaje y la motivacion, buscando la interaccion entre ambos entorno y términos.

Concluyé:

Se determind que existe un gran interés por estudiar el ambito cognitivo y motivacional
en la instruccién de individuos, pero ambos se correspondian. Sin embargo, hoy en dia la
significancia de relacionar ambos aspectos para mejorar su desempefio profesional.
Asimismo, la alineacién del individuo debe orientar a cada esfuerzo en inventar exaltacion
a la persona, para que exista una profunda relacién entre la motivacion que se brinda, la
facilidad con que los individuos motivados aprenden, y los resultados obtenidos por los

mismos.

Por dltimo, la motivacion trascendente es la que estd mas ligada con el aspecto
cognitivo, debido a que se encuentra en las creencias, valores y principios del individuo, lo

cual conlleva a un bienestar total y a un aumento del deseo de aprendizaje.
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El estudio es importante porque demuestra que la motivacion y los procesos cognitivos
en el desarrollo de las competencias laborales, son necesarias para hacer una tarea y su éxito
estara bajo la capacidad cognitiva para realizarla de manera creativa, innovadora y por

naturaleza mas efectiva.

Local

Contreras (2019) en su tesis: “Propuesta de un piloto de administracion por
capacidades segun Martha Alles para optimar la administracién en la Institucion Educativa
10792 "San Juan Bautista" Calera Santa Isabel del distrito de Olmos. ”. En la Universidad
Nacional Pedro Ruiz Gallo. La metodologia de estudio fue descriptiva — propositiva con
disefio no experimental transversal. La cantidad total de elementos fue de 16 docentesy 1
personal administrativo. La hipotesis a probar fue: Si se disefia y propone un piloto de
administracion por capacidades segun Martha Alles para optimar la administracion en la
Institucion Educativa 10792 "San Juan Bautista" Calera Santa Isabel del distrito de Olmos.”.
La técnica empleada fue entrevista de incidentes criticos, encuesta y la observacion; los
cuales tuvo como documento de medicion el cuestionario y observacién. Tuvo como
objetivo primordial presentaran perfil para que el personal administrativo — docente, logre.
Concluyd: El analisis de la organizacion en la administracion por capacidades, se prob6 una
ineficiencia entre las capacidades necesitadas y las que posee el personal administrativo
debido a métodos tradicionales, los cuales retrasan y dificultan los logros, es decir
transgreden en el grado de los provechos de la potencia profesional. Ademas, la construccién
del disefio del modelo de gestion por competencias se hizo en base a la construccion de los
perfiles ocupacionales o de cargos, tomando como referencia la teoria de Martha Alles; los
cuales se dan en el andlisis del individuo; y que proporcionara averiguacion transcendental
sobre el trabajo, incita a vislumbrar como los individuos se congregan en sus estimulaciones
individuales orientados mediante las rutinas primeras y desplazamientos de juicio, diligencia
y discernimiento del nocion para acomodar y mantenerse en un tejido profesional de mejores

niveles de reclamacion por secuela de la talento, las suplicas del entorno y la globalizacion.

La presente investigacion es importante porque muestra como las motivaciones
personales, experiencias previas y capacidades de comprension, aplicacion y aprehension
del conocimiento sirven para adaptarse y sobrevivir en un contexto laboral, donde el objetivo

es ser competitivo en lo que uno hace para no ser desplazo.
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Torres (2017) en su tesis: “El coaching como instrumento en la suscitacion del
perfeccionamiento de los recursos humanos de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo.
2015, En la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo.

La metodologia de estudio fue caracteristica con bosquejo no practico transversal. La
cantidad total de elementos fue de 177 trabajadores del cual tuvo una modelo de 62 personas.
La técnica empleada fue encuesta y el documento de medicion utilizado fue cuestionario.
Tuvo como objetivo principal disefiar y dibujar una promesa de coaching como instrumento
para suscitar el perfeccionamiento de los recursos humanos de la Universidad Particular de
Chiclayo — 2015. Concluyo: se pudo identificar que el grupo de estudio se ubica en un nivel
regular de desarrollo de recursos humanos, teniendo en cuenta las cuatro dimensiones
evaluadas: Comunicacion abierta, proximidad al equipo de trabajo, valoracion o empatia
hacia las personas y resolucion de conflictos, siendo estos resultados alcanzados lo que
origind la necesidad de solucionar la problemética. Por Gltimo, se establecio para ello el
perfeccionamiento doce laboratorios a saber al dedillo: Coloquio vigilado: iluminacion al
conversar, mensaje susurrado y cuidado al escuchar, con los demas optimizando la amistad
y la empatia, fundando el perfil actitudinal de accion frente a otros, creer y querer, ejercemos
la iniciacion, repaso sobre lo que actuo, pienso y expreso indico mi gozo con los demas y
conmigo mismo Y la autoridad de la representacion desde como el mundo lo ve trasformando

el espiritu y el conquista mas alla de la victoria”.

La investigacion es relevante porque muestra de forma especifica los temas a tratar en
los talleres de desarrollo de competencias, gracias a cuatro dimensiones con deficiencias que
son: la comunicacion abierta, proximidad al equipo de trabajo, valoracién o empatia hacia

las personas y resolucion de conflicto.

Alcéntara y Pintado (2017) en su tesis: “El coaching como utensilio para corregir las
capacidades profesionales de los trabajadores de King Kong Lambayeque, 2017”. En la
Universidad Sefior de Sipan. La metodologia de estudio fue propositiva — descriptiva con
disefio no experimental transversal. La poblacion muestral de estudio fue de 35
colaboradores. La técnica empleada fue encuesta e documento de medicidn cuestionario.

Tuvo como objetivo proponer un proyecto de coaching que permita perfeccionar las
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capacidades profesionales de los colaboradores de King Kong Lambayeque S.C.R.L.
Concluyd: que variable desempefio laboral, tiene un nivel alto. Ademas, los elementos que
impresionan el ejercicio profesional de los expertos son: la observancia de las normas, la
conformidad, la responsabilidad en unidad los mecanismos que concierne a la superficie de
los bosquejos de actividades, Por ultimo, el esquema de coaching para optimar el cargo son
las siguientes caracteristicas: maniobra metodoldgica, afinidad de la comisidn, adelanto de

desplazamientos y aptitud curricular.

De forma inicial debe orientar en el progreso de las capacidades de los expertos

mediante aprendizajes que se ordenen a las trayectorias de la curricular.

Es importante porque permite determinar qué factores afectan las capacidades
profesionales de la mano de obra en la institucion son: la conformidad, la obediencia de las
reglas y el compromiso en unidad de acuerdo a la variable bosquejo de labor. Con lo cual se

puede esbozar una presentacion de coaching con medicion de los resultados.

Castillo (2017) en su tesis: “Propuesta de estrategias de coaching para optimizar la
propiedad de auxilio en el restaurante turistico 25 horas ciudad de Chiclayo, 2015”. En la
UCSTM. El método de estudio fue propositivo — descriptiva con bosquejo no practica
transversal. La cantidad total de elementos fue de 4,372 clientes y la muestra de estudio fue
de 134clientes. La técnica empleada fue encuesta e documento de medicidn cuestionario.
Tuvo como objetivo propuesta de estrategias de coaching para optimizar la propiedad de
auxilio en el restaurante turistico 25 horas. Concluyo:

El producto que se hallaron fueron talleres de estandarizacion de contestaciones de
acciones para el buen cometido profesional y vigilancia al consumidor. Ademas, la
proposicion promete un instrumento legal en todo lo que a talleres se refiere,

Para optimizar las tareas de las personas, por la instruccién cultural de los
trabajadores de la organizacion se hallé establecer efectividad en la destreza que la hipotesis,
ejecutando un taller donde se unen ambos conceptos y se brinda mejores mayores niveles de
ensefianza. Por ultimo, las estrategias de coaching se acompafian como un aumento

pausadamente, de los pasos a ejecutarse para posteriores ascensos en la empresa.
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La investigacion es relevante porque pone en manifiesto las estrategias utilizadas para
incrementar su desarrollo, mejora, cambio o incorporar nuevas competencias mediante

talleres de coaching.

Fustamante y Santisteban (2016)en su tesis: “Propuesta de un proyecto de coaching
para perfeccionar el trabajo laboral de los educativos en la institucion educativa privada
"Ciencia College" - Distrito de Morrope, 2016”. En la USS. El método de estudio fue
propositivo — caracteristica con proyecto no practica transversal. La técnica empleada fue

encuesta e documento de medicidn cuestionario.

El objetivo primordial elaborar un proyecto de coaching, para perfeccionar el ejercicio
profesional de los educativos en la Institucion Educativa Particular “Ciencia College”-
Distrito de Morrope, 2016. Concluyo: el nivel de desempefio laboral esta influenciado por
las competencias laborales en la I.E.P. Ciencia College, Ademaés, las peculiaridades que
representan el sistema de competencias docente son: regular comunicacion, indigna
eficiencia y distribucién, el dialogo y moderado regular con nivel de conflictos. Por altimo,
el analisis del coaching se hall6 que todos los recursos y objetivos van dirigidos a las
competentes profesionales de los docentes asi mismo su éxito dependera de la exactitud del
diagnostico.

La investigacion muestra las peculiaridades que representan el sistema de
competencias que son: regular comunicacion, falta de eficiencia y distribucion, elevado

dialogo y moderado cota de conflictos.

Cayotopa (2015) en su tesis: “Servicio por capacidades en el Talento de la
organizacion grupo RTP S.A.C Chiclayo, 2015”. En la Universidad Santo Toribio de
Mogrovejo. La metodologia fue exploratorio - caracteristico con bosquejo no practica

transversal. La cantidad total fue muestral de veinte y cinco trabajadores.

La técnica empleada fue encuesta, informacion bibliografica y entrevista los
documentos de mediciones utilizados fueron cuestionario, documentacion, entrevista semi
profundidad. Tuvo como objetivo principal desenvolver una proposicién en la
administracion de capacidades para el talento de la organizacion Grupo RTP SAC,
Concluyo: las capacidades fundamentales mas solicitada el perfiles fueron: ética, disposicion
a los resultados, responsabilidad, perseverancia, animo, creacion y calidad de trabajo

Ademas, las capacidades determinadas mas solicitadas para el perfil fue: alta adaptacion,

32



colaboracién, habilidad metddica, seguridad, orientacion al cliente interno (colaborador),
liderazgo,  externo (usuario), declaracion, alquiler, responsabilidad en conjunto,

desplazamiento de proyeccion y de estructura.

Por altimo, las competencias mas significativas de muestran unos requerimientos de
la organizacion Grupo RTP SAC. Al ser evoluciones existentes y pendientes es primordial
que los colaboradores tengan en claro los perfiles de adecuacion hacia los cambios y

adaptaciones venideras de los mercados que emergen o emergeran en el futuro.

Tiene gran significancia para este estudio porque muestra las capacidades

fundamentales méas necesitadas por la institucion, para sus diferentes perfiles de puesto.

Sialer (2014)en su tesis: “El método de evaluaciéon por capacidades en la clinica
odontoldgica.”. En la Universidad Pedro Ruiz Gallo. La metodologia de estudio fue
caracteristica— propositivo con bosquejo no practico transversal. La poblacion muestral fue
de 25 trabajadores. La Hipdtesis de modelo fue: "Si se cimienta una proposicion
metodoldgica de Valoracién por Capacidades; es posible perfeccionarlo frecuentemente el
asunto pedagogico de los alumnos en la Clinica Odontologica Universitaria. La técnica
empleada fue encuesta, del cual el documento de medicion utilizado fue cuestionario. Tuvo
como objetivo primordial proponer el método de evaluacién por capacidades en la clinica
odontoldgica realizando escalas de evaluacion determinadas en la variable procedimental.
Concluyd: permitié determinar la inexistencia de criterios reales de estimacion por
Capacidades Completos en las Materias Clinicas Odontoldgicas. Ademas, faltar de un
Cuadro de Capacidades Clinicas de calificacion, entorpece la enunciacién de patrones de
disposicion determinados para la Partida y Acreditacion por Capacidades profesionales en

la Carrera Profesional de Odontologia.

Por altimo, las fases de calificacion instrumento de control dictamen de los deudos es
obvia su provecho para optimar la alineacién del pregrado y la eleccion de los universitarios,
asi como para la atestacion y refrendacion de cualquier sistema de desarrollo competitiva

que se efectué.

Esta investigacion es importante porque nos pone de manifiesto la importancia de tener
un documento de medicion evaluativo de competencias laborales, por la cual podremos
hallar el camino hacia la excelencia y la competitividad laboral de los profesionales

evaluados al detallar y precisas deficiencias en cuales se deba de trabajar.
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1.3 Teorias Relacionadas al tema.
1.3.1 Competencias laborales.
1.3.1.1 Definicion.
Mateos (2018) definecomo:“un conunto de fases complicadas de de
costumbres y diligencias, en un contenidoexplicito y con desplazamiento de
originarconsecuencias y ganancias. Las capacidades son conductas de acciones conspicuos

y tradicionales que consienten lograr el triunfo en la unidad de trabajo” (p. 527).

También la define como: “conductas con spicuos y tradicionales que
acceden conseguir triunfo de las actividads que se realice. Son una composicion de
peculiaridades justificables del experto (artes, instrucciones, y cualidades) que proporcionan

un conformetrabajo de su funcién” (p. 528).

1.3.1.2 Medicion y evaluacién de las competencias.

Mateos (2018) explica que las competencias son propias de cada

persona, y por lo tanto no de los puestos es decir:

Son comportamientos visibles 'y justificables por tanto
conmensurableque muestran la posibilidad de un ejercicio efectivo La
conducta es la accion que realiza la persona o habla sobre una
conducta y no es aquello que el individuo anhela hablar o realizar que
corresponderia decir o hacer.La porcion de manifiesto de los

desplazamientos son las conductas, ellas hacen claras las aptitudes.

Por tanto, para desenvolverlas competitividades, es ineludible estar a
la mira la conducta de la individuo. El talento puede dividirse en
capacidades (p. 528).

1.3.1.3 Modelo de desarrollo de competencias.

Mateos (2008), expone un modelo sencillo para desarrollar las
competencias de las personas en 7 etapas, partiendo desde un punto muy importante no exite
modelo, teoria y persona que pueda aumentar el desarrollo de otra, si esta primero no se

compromete por si misma a desarrollarse, lo que se puede hacer es crear las condiciones
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necesarias que inciten y protejan a las almas que deseen aumentar sus competencias, a

continuacién se expondra su modelo.
Autodiagnostico (setf — analisis)

Lo que no se mide no se puede mejorar, es decir aquello que se sabe
hay que optimizar. La propia evaluacion es un modelo en si mismo que abarca la
desplazamiento de la obediencia de examinar las propias areas de progreso y autocritica, sin
lugar a titubeosrostros que identifican a una persona. El transcurso del propio analisis, es
mostrar tesis y propener etapas a la propia reflexion en si mismo en parte del proceso de
ilustracion y de prosperidad propia. Las capacidades por ser practicas, son eternamente
construidas. En este sentido todo comienza por tomar conciencia de carencias y fortalezas
que tiene el individuo por si mismo y para ayudar a realizar esa tarea se utiliza la siguiente
herramienta.

1.3.1.4 Competencia en los puestos laborales.

Ducci citado en Mateos (2008) manifiesta que “La competencia es la
edificacidn general de ilustraciones reveladores y ventajosas para el trabajo del lugar, que se
lograa través de la ensefianza por practica” (p. 532). Asimismo, OCDE citado en Mateos
(2008) dice respecto a lo anterior que las comptencias son: “El talento para reconocer de
forma victoriosa a una peticion, actividad o inconveniencia son confusos, congregando y
armonizando riquezas propias de origen no cognitivos y cognitivos del medio ambiente” (p.
532). Por altimo, Génzales y Cléries citados en Mateos (2008) sostine que las competencias
contienen en la determinacion: “saberes de un imaginar procedimental y un hacer ser
(actitudinal). La competitividad concierne a saber hacer “algo”, y a demostrar, que tanto a
la refrendacion o a la objetivo” (p. 532).

1.3.1.5 Documento de medicion documental de medicion para

competencias

McClelland citado en Mateos (2018), aporto significativamente a las

empresas y/o organizaciones al mostar que el éxito personal y profesional.

Capacitacion en competencias
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Por lo general los cursos de formacion ofrecen aportar solo la teoria de la
competencia como algo primordial de conocer. Sin embargo, por causas COmo recursos,
tiempo, personal, etc. No lo desarrollan quedandose solo en la transferencia de
conocimientos que a larga nadie aplicara. Por lo tanto, el concepto desarrollo debe ir
vinculado a transferir lo aprendido al trabajo. Es asi que la capacitacion en competencia es
un proceso de planificacion, organizacion, evaluacién y seguimiento bajo el responsable del

proceso de aprendizaje.

1.3.1.6 Dimensiones de las competencias laborales

Para el Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad Ilamado en
adelante Jiménez (2004) explica que las competencias laborales comprenden tres
dimensiones importantes que se describiran a acontinuacion:

a) Hacer (habilidades y destrezas).

En esta dimensidn del saber hacer, el individuo se pondra aprueba en
circunstancia especificas, por la cual le permita al evaluador medir y examinar su habilidad
en términos cuantitativos para realizar una actividad o tarea encomendada. Lo cual permitara
con esto conocer los resultados que se esperan del individuo, esto permite a la persona saber
con precision sus debilidades y fortalezas para que siga desarrollando sus habilidades en los
aspectos laborales y personales. Esta dimension tiene como indicadores: la practica, técnica,

seguridad y confianza en la realizacion de la tarea o actividad.

b) Ser (actitudes).

En cuanto a ésta dimension se observard en el individuo su
comportamiento e impulsos para hacer lo requerido; tanto en su direccion propia,

como en su exaltacion particular que forma para si mismo. Asimism,
se halla dentro de su banco de evocacidnel pudo desobedecer ante las diversas circunstancias
que le sean puestas delante teniendo en cuenta el sentido de resiliencia, estando con esa
percepcion adecuado para formular los pertinentes cambios debidos gracias a logro de metas

y retos que el contexto de lugar a realizar.

c) Saber (conocimientos)

36



La informacion con que cuenta los eres humanos se ha almacenado en
el interior de nuestra cabeza de forma individdual, siendo ganada por la experincia propia 'y
no contada, ademas de relacinarnos con nuevos aprendizajes; cabe destacar que la
inteligencia son muchos datos que se adquiren en el trancurso del tiempo, el cual logramos
definrlos y hacer de ellos conocimientos con fundamentos y principios de aplicacion todo
esto recae en su preacticidad de utilizacion y cirucntancia en como esto lo que sabemos
realmente nos sirve para solucionar los problemas que aquejan a la satisgfaccion que puede

ser profesional o personal de cualquier individuo.

Se concluye entonces en que las competencias profesionales son un acopio
de: actitudes en primer lugar que se manifiestan con la predisposicion hacer algo, las
habilidades pertinentes que se ejercen a medida de la practica constante y los conocimientos
que se adquiren a lo largo y ancho de la existencia, que son probadas y evidenciadas en la
acciones individuales o demostradas en circunstancia de aspecto circuntancial, que se
reflejan en resultados positivos que contienen ellogro de metas y retos de la empresa En
otras palabras, la competencia laboral es la demostracion de técnicas y procedimientos en
circusntancias en donde se require corraborar lo que se sabe con lo que es capac de obtener

con ello.

1.3.1.7 Clasificacion de las competencias.

Jiménez (2004) cataloga las capacidades profesionales como:

investigacion ofrecida y adecuada especificamente para el ambiente de Sudameérica.

Competencias Basicas. Se refieren a las capacidades elementales que posee
una persona, que le da facilidad para situarse en multiples contextos de cualquier
especifidad; demostrando talento para: tener razdn, esquematizar diferentes hecho,

comunicarse y considerar.

Esta competitividad se logra desenvolver personalmente marcando ciertos

valores, iniciaciones y codigos moralistas. En el interior de las organziaciones como:

Poderio de la leida, diligencia de la ciencia, ajuste al contexto, campo de la

declaracion ycolocacion de la indagacion.
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Competencias Genéricas. Llamadas tambien como transversales, se refiere
a toda habilidad o destreza de una persona para poner en hecho o evidencia logros acerca de
soluciones puntuales en areas o unidades de la empresa no perteneciendo en ellas es decir
conocimientos integrales que dan cabida a la solucién de respuesta y para ello se necesita
de: trabajar en unidad,proyectar, dirigir tareas, utilizar aplicar tecnologias y atender clientes.:
Se puede lograr gracias aun plan de actividades, ley del trabajo, gerencia de informacion,
servicio al cliente,produccion en el centro de trabajo, innovacion, seguridad laboral y

conservacion del ambiente.

Competencias Especificas. Son conocidas tamben como técnicas,
capacidades profesionales particulares en cada area de una organzaicion con mencion a

especializacién puntual.

La diligencia y aplicacion de tecnologias y su previo lenguaje técnico es

normal para una fija plaza productora.

1.3.2 Coaching Empresarial.

1.3.2.1 Definicién del Coaching Empresarial

Lopez(2014) “El coaching corporativo,reside en rendir el potencial de
los individuos para aumentar su ejercicio. Todo ello parte que las personas son capacez en

si mismas de dar solucion a sus problemas” (p. 123).

Lozano (2008) define el coaching empresarial como: un proceso
intregral que busca ayudar a las persona a producir resultados
extraordinarios (...), a través del cual se mejora el desempeio, se
profundiza en el conocimiento de si mismo y mejora la calidad de vida
proporcionando un aprendizaje que genera transformacion de
comportamientos sostenidos en el tiempo, con trabajos Yy

meditaciones permanentes (p. 128).
1.3.2.2Caracteristicas del coaching.

Segun, Fierro (2013), se explican algunas peculiaridades basicos que

permitiran igualar las singularidades del coaching:
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Concreta: Se focaliza en comportamientos que se obtienen por
corregir y en los semblantes neutrales y caracteristicos del ejercicio.

Interactiva: Se ven de investigacion. Se dan interrogatorios y
contradicciones, se comercializan ideas con el total involucramiento de ambas partes.

Responsabilidad compartida: ElI coach como el cocheado trabajan
juntos en la mejora continua del desempefio.

Forma especifica: Esta definida por dos elementosfundamentales: la
conversacion manifiestamente definida y el flujo de la conversacion.

Respeto: El coach siempre informa en todo momento su rendicién por

la alma que recibe el coaching.

1.3.2.3Caracteristicas del coach empresarial.

Salas(2016) manifiesta que “Actualmente las empresas buscan

contratar coaches con cuatro particularidades fundamentales” (p. 1).

Etica: Los coaches tiene que ser virtuososcon las prpuestas que
formulan y ejecutan.

Rigor: Los coaches tiene que tener conductaestudiosa yagudeza en la
pasion por el servicio a que brinda sus servicios (organizaciones y/o empresas).

Eficacia:Ofrecen fundmentos y consecuencias a traves detécnicas

sostenidas en el tiempo eso no significa que tengan mejoras o cambios.

Formacion profesional:Deben de conservartenacidaderudita y el

apoyo de establecimientos de prestigio.
1.3.2.4 El coaching empresarial.

Salas(2016) expone que “las empresas a través del tiempo ha ido
adquirriendo nuevos servicios de coaching y sobre todo a creer en él, debido a que uno de
los principales beneficios es que mejora y se aclaran las dudas, incertidumbres e
inseguridades de todos los miembros de la empresa” (p. 3).

En este sentido, Salazary Molano(2000), manifiestan que los planes

de coaching se centran en aspectos importantes que veremos a continuacion:
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a)  Es un género privativo y caracteristico con particularidades
definidas de liderazgo que promueve un método novedoso para el desarrollo de lideres

b)  Tiene un método de plan permanente y de maniobras tacticas
profundamente combinadas a la perspectiva y gestion de la organizacion.

c) Es un régimen exhaustivo, relacionado y perpetuo para el
progreso del talento de las personas conexo con el calculo del ejercicio particular, con los
resultados de la unidad y presencia de amor por el trabajo y pasion por la honorabilidad

d)  Sistema sinérgico que potencializa ain mas las capacidades
particulares en patrocinado de mejores efectos para el equipo.

e) Enfoque desigual que cambia el compromiso habituado con

cuenta por una responsabilidad entrenada con agrado y perfeccionamiento.

1.3.2.5Coaching empresarial en la docencia.

Ospina David citado en Lozano (2008) plantea que lo referente a un
coach profesional entregado a la docencia sustenta que es ser un guia, amigo confidente mas
que del papel de maestro, es decir, existe una barrera entre la autoridad y la amistad que
ejerce un maestro y alumno por lo que implica que este ultimo se confunda y dafie la relacién

teniendo como objetivo premeditado de pedir algo a favor d este” (p. 134).
1.3.2.6Teoria del psicodrama.

Para, Wolk, L. (2013). La vinculacion de la hipotesis y la destreza del
coaching se articula perfectamente con la teoria y la técnica de lo psicodramatico y lo
sociodramatico. Si bien es cierto que las metodologias de ejercicio —son psicodramaticas —
queriendo decir que han logrado resaltar un crecimiento y uso. Es un hecho, pero también es

un hecho que no siempre se reconoce la teoria que fundamenta esas técnicas.

En este sentido, apropiandonos de una frase — cuya fuente
desconocemos - dice: “No hay nada mas practico que una buena teoria”, entendemos que no

solo es util, sino interesante e importante desarrollar a modo profundo y amplio.

Entendemos al coaching, como un proceso de aprendizaje
transformacional con los retos de acortar brechas y dilatar las destrezas de trabajo positiva

en aspectos particulares o en una definida circunstancia. Como un conjunto de fases bien
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planteadas desde el inicio al final, instituyendo objetivos definidos y bosquejando trabajos

para lograr los efectos que se desean lograr. (Wolk, 2013 p. 70).

Por otro lado, lo psicodraméatico adopta entre sus formas de
arbitraje las instrucciones y metodos instituidos en los postulados del Dr. Jacobo Levy

Moreno, (1987) su creador y los que siguieron su hipétesis y experiencia hasta la actualidad.

Por esta razén, Wolk (2013). Llama a esta herramienta con el
nombre de coaching psicodramatico porque considera que existe una mirada u observacion
del coach que puede verse enriquecida desde los aportes del psicodrama, aunque su finalidad
no es aqui psicoterapéutica. Es abrirse a la posibilidad de observar y comprometer la
problematica del ser humano desde el lenguaje o la comunicacion verbal y también desde lo
corporal, gestual y emocional. Amplia la capacidad de dar respuesta a los requerimientos del

coacheado con diversidad de recursos.
1.3.2.7Dimensiones del coaching empresarial.

Bayon (2014) manifiesta laexistencia de “Cuatro fundamentoso
dimensiones claves del coaching empresarial, son los asientos que lo consienten y protegen”
(p. 35). Asimismo, el acomodar el contexto de cada coachee en cada fase de adiestramiento,

debe de tener siempre presente la realidad de cada organzaicion.
Fundamentos sociales

Este aspecto es referidos a las relaciones que se establecen entre las
personas y los medios entornos donde estas se desarrolan en otras palabras es aqui donde la
disciplina cobra su importancia porque se trata de entender la realidad por la cual a veces se
atravieza pero por motivos de barreras nos impedimos nosotros mismos a observar lo que
esta mas alla quisas por miedo, temor o angustia; la disciplina buscara sacarnos de este estado
sin la necesidad de convencernos de nada solo de abrir nuestros ojos a una verdad que ya

nos rodea de por si.

El arquetipo metodologico del coaching va de la mano con la
ensefianza de un darse cuenta, es decir, del desarrollo constante por la conciencia que por lo
general siempre esta inmersa en un mundo inconciente de acciones donde los razonamientos

logicos no entran por la misma defensa de no resolver el problema que causa ser conciente.
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Fundamentos psicologicos.

Este aspecto o dimension esta representada por los factores
psicologicos que afectan de forma positova o negativa las acciones de los seres humanos y
grupos en general los constructos psicologicos de algo tiene que ver con los cinstructos
sociologicos de un grupo o sociedad, es decir, que el arquetipo con gque se forma cada idea
0 pensamiento subyace en la conciencia de las relaciones humanas y del cual depende de un
estado ni bueno ni malo de las cosas o las personas sino la consideracion previa de la realidad

como factor clave del desarrollo personal y profesional.

La otra parte del constructo en el ejercicio de la relacion entre el
coaching y el coch esta intimamente ligado a Is consideraciones mentales y psicologicas que
efectua cada persona para entender a la otra desde la pespectiva de sus propias creencias,

percepciones, ideas, pensamiento y animos de estado emocional.

Feeling: Se refiere a la percepcion de sensaciones vitales que sienten

las personas como: opinidnes, sensibilidad, relacion y sentimientos.

Sinceridad:Se refiere a la grandiosa libertadc construida a partir de la

intimidad, la autenticidad y unién mas la palabra o pensamiento psicologico.

Coherencia:Este aspecto se refiere a la relacion entre lo que se desea
y lo que se espera es decir el antagonismo que surge en el conflicto de desarrollar la solucion

mas pertinente por aferrarse a las acciones y el dicho.

Influencia:Reciproca, entre el coach y coachee permite dar

perspectivaindudable de exponer (ofrecer) y tolerar (recoger).

Compromiso:Son las virtudes y conductas que gobiernan cada
conjunto de juicio de coaching, haciéndolos suyos, anunciando y estableciendo sus propios

principios de vida fundamental del individuo.
Fundamentos técnicos

La disciplina debe de contener la meta de lograr un desarrollo de la
conciencia por parte de los involucrados a recibirla entre esa meta es necesario tarzar
directricez como: querer hacerlo con comprimiso, desempefio, buscando excelencia, y

retroalimentacion buscando mejoras. Por ello es necesario que todos participen abiertamente
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sin sentirse presionados hacerlo tampoco, sino la disciplina pasaria hacer una simple aula
academica donde el profesor o maestro traza los limites de la confianza y la autoridad. De
esta manera, debe de traducirle en la conclusion final que es un hagamos esto despues de
poner todos los instrumentos en las mesa y sobre todo tener en cada hora y minuto la
satisfaccion y confianza de decir lo que se siente, piensa y se manifiesta de forma indirecta,

los programas son una oportunidad para concordia y reconsilacion organizacional.
Fundamentos éticos

Es necesario que los codigos éticos de comportamiento se separen de
la realidad. Es vital considerar como principales indicadores: escucha activa, disciplina,
alusion al rigor en las accionesy el compromiso entre coach y coachee, el seguimiento y

control de los resultados de modo que se lleve a cabo un proceso de coaching con éxito.

Por ultimo, se encuentra el indicador confidencialidad, de acuerdo a
la International Association of Coaching (s/f) “los coaches son fundamentalmente prudentes

en proteger los derechos de confidencialidad de aquellos con quien trabajan o consultan

Los coaches no comentan ni opinan sobre la informacion confidencial
de sus clientes en ningun lugar o circunstancias excepto sean los mismos clientes o su
autoridad y permiso paraa hacerlo. Este princio de franqueza y lealtad hace que ambas partes
se integren en una confizanza Unica, es decir, que todo lo trabajado queda en absoluta reserva
porque sino la competencia sabria las debilidades por donde podrian reforzar sus estrategias

contra esas empress y/o organizaciones.

La idea no es ventilar las intimidades empersariales y guardar la

confianza del caso para la credibilidad misma del coch.

1.4 Formulacion del Problema

¢De qué manera la aplicacion del plan de coaching empresarial mejorara las

competencias laborales en la institucion educativa Jorge Basadre, Chiclayo — 2019?

1.5 Justificacion e importancia del estudio.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2015). Manifiestan que existen “Una serie de juicios

para valorar el beneficio de su tesis presentado, que apruebe la elasticidad y exhaustividad”
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(p. 11 -15). Estos juicios son llevados la realidad por él, Dr. Roberto Hernandez Sampieri
como interrogaciones. Por ello, preferimos dejarlos en su forma original debido a una
finalidad de sintesis. No obstante, el desarrollo de dichos criterios se basé en la practicidad
del autor nombrado anteriormente. Estos criterios tomados por este estudio accederan
mejores asientos evidenciar la ejecucion de esta investigacion entre algunas justificaciones
significativas que pretenderemos desarrollar son: relevancia social, implicaciones practicas

y valor tedrico.
Social

El estudio presentado se justificada por ser un argumento socialmente perceptivo,
debido a la responsabilidad directa que tienen las instituciones educativas del pais y la
actuacion de las competencias laborales de los docentes como partes de la responsabilidad
en la calidad educativa del Perd. Se debe de indicar, que desde la vista, dicha investigacién
puede tener resultados con una valiosa informacidn que podria generar y hacer una mejora
dréstica y continua del ejercicio de la docencia educativa, ayudando a fortificaren materia
de ensefianza y aprendizaje las fases de optimizacion de la calidad en incomparables
unidades curriculares y por ende a conservarla perspectiva curriculo de instruccion
educativo, establecido en metodologias actuales que apoyen a optimizar y ratificar con el
objetivo de y pulir el procedimiento de formacion y la cualidad de administracion en cada

una de las organizaciones educativas.

Practica

En un mundo cada vez mas globalizado y de constantes cambios los establecimientos
educativos deberan de combatir los multiples problemas que atraviesan en el dia a dia con
la intension de ser mas efectivos y productivos en los servicios educativos. Por esta razon,
este proyecto de investigacion es necesario para la direccion de la Instituto Educativa
Particular “Jorge Basadre” debido a que se podra obtener resultados que permita mejorar las
competencias de los docentes, mediante una propuesta efectiva y fiable de un Proyecto de
coaching que aumentar la calidad educativa, a través de la sinergia, la pro actividad y el
desarrollo de los conocimientos, habilidades y capacidades de los docentes. Ademas, este
estudio es conveniente para que todos los alumnos de la institucion educativa logren obtener

una mejor educacion de calidad, para los padres de familia que desean ver a sus hijos
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competitivos y logren sus proyectos de vida, y por Gltimo para que logré su misién y vision

institucional.
Tedrico

Esta investigacion generara discusion sobre la epistemologia existente de abordar la
problematica y solucién de las competencias laborales de los trabajadores de una empresa u
organizacién. Asimismo, en el interior de los estudios de gestion se aprovechard como
fundamento para la orientacion futura de nuevos estudios que realicen las tematicas
empezados por estos prestigios investigacion, donde podran en relevancia conocimientos
procedente de la exanimacion de los desiguales asientos hipotéticas que se establecen en este
elemento de indagacion, prevaleciendo el punto de vista compatibles y contrapuestas y
autonomo de los estudiosos. Por Gltimo, os estudios sobre este tema son muy poco, es decir,
no existen investigaciones sobre aquellos casos particulares donde se aplica nueva algo
innovador para solucionar la problematica de nuestra variable de estudio en una organizacion
educativa. Por ello, nuestra investigacion serd fuente de consulta y ayuda a posteriores

investigaciones donde tratan el mismo tema de estudio.

1.6 Hipotesis.

HP: Si se aplica un plan de coaching empresarial, entonces mejorara las competencias

laborales en la institucién educativa Jorge Basadre, Chiclayo — 2019

1.7 Objetivos
1.7.1 Obijetivo General
Aplicar un plan de coaching empresarial para mejorar las competencias

laborales en la institucién educativa Jorge Basadre, Chiclayo — 2019.

1.7.2 Obijetivo Especifico

Diagnosticar las competencias laborales en la institucién educativa privada

Jorge Basadre, Chiclayo — 2019.

Disefiar un plan de coaching empresarial en la institucion educativa Jorge
Basadre, Chiclayo — 2019.

Validar un plan de coaching empresarial que contribuya a la mejora de las

competencias laborales en la institucion educativa Jorge Basadre, Chiclayo — 2019.
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CAPITULO II: MATERIAL Y METODO
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1. MATERIALES Y METODOS

2.1. Tipo y disefio de investigacion
El enfoque de esta investigacion sera cuantitativo.

Tipo de investigacion.
Aplicada
Las investigaciones de aplicacion son: “Practicas de indagacion con intenciones de
satisfacer o perfeccionar un ambiente en especifico, para tener evidencia que el modelo a
través del uso creativo e innovador de una oferta tiene intervencion (...)” (Vargas, 2009, p.
162). Por ello, utilizaremos este tipo de investigacion aplicada porque mediante este estudio
buscaremos solucionar el problema que enfrenta el colegio privado Jorge Basadre referente
a la falta de competencias laborales de sus trabajadores mediante un plan de coaching
empresarial, buscando con ello mejorar las capacidades profesionales de su particular el cual

deberia cambiar su realidad
Disefio de investigacion.

Pre experimental. Segun, Herndndez, Ferndndez y Baptista (1991) “Se refiere a
estimular una variable a un grupo determinado para después aplicar una medida sobre este
con la finalidad de observar cual es el nivel de grupo de esta variable en estudio” (p. 138).
En este sentido, aplicaremos este disefio porque mediremos un antes y un despues del
estimulo que aplicaremos a nuestros grupos de estudio en este caso los trabajadores del
colegio Jorge Basadre.

G: Grupo de estudio.
O1: Medida pre — practica de la variable dependiente.
X: Variable autonoma (estimulo de aplicacion)

02: Medida post — practica de la variable adjunta.

GO: X 0O
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2.2. Variables y Operacionalizacién.

Variable

Coaching empresarial o ejecutivo. Gil (2017) define al coaching empresarial como: el
acopio de instrumentales y métodos primordiales para cambiar la representacion y la
apreciacion que tiene un individuo del mundo en que lo rodea sean interior o exterior. Es un
acompariamiento a de construir y desaprender para convertirse en un observador distinto de

su propia realidad y de la que le rodea.

Competencias laborales. Villa (2004) define a competenciaspor: “Sus siglas: “CHAI”
(conocimientos, habilidades, actitudes e intereses): son conductas situadas en operacion, que
se desigualan entre los individuos” (p. 529). Asimismo, McClelland citado en Lozano (2008)
define a comptencias laborales como: “conjunto de conocimientos, actitudes y destrezas
necesarias para desempefiar una ocupacion dada” (p. 129). Sin embargo, Boterf (2001)
citado en Lozano (2008), amplia la definicion manifestando: “habilidad y destreza para
encauzar los propios recursos: (erudiciones,cualidades y destrezas) hacia el ambiente

exterior para el logro de resultado en concreto” (p. 129).
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Operacionalizacion.

Tabla 1. Operacionalizacion de la Variable Dependiente.

VARIABLE

DIMENSION INDICADORES

PREGUNTAS

TECNICAE ESCALA
INSTRUMENTO

Competencias Laborales

Practica

Técnica

Hacer (habilidades Confianza

y destrezas).

Seguridad

Motivacion
Ser (actitudes). intrinseca

1. Realiza su trabajo en circunstancias
especificas con éxito.

2. Realiza sus actividades de tal manera
que nadie puede hacerlas mejor.

3. Aplica procedimientos propios para
realizar sus actividades.

4. En el logro de una tarea encomendada lo
hace siguiendo un protocolo determinado que lo
Ilevara al cumplimiento de su objetivo

5. Se siente seguro en la realizacion de una
nueva tarea asignada por mas dificil que esta
sea.

6. Siente ser capaz de cumplir una tarea
muy compleja que pondria en peligro su
permanencia en el puesto de trabajo.

7. Teme cuando se trata de asumir y
enfrentar grandes retos laborales que podrian
perjudicar su imagen.

8. Tiene certeza que las cosas que se
propone hacer en el trabajo tendran excelentes
resultados.

9. Realiza con esmero su trabajo a pesar
que no tenga recompensas econdmicas por
obtener buenos resultados.

Escala de
Likert

Técnica:

encuesta )
Siempre
Instrumento:
) _ Generalmente
Cuestionario
A veces

Nunca
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Direccién

Resiliencia

Adaptacion al

cambio

Saber (conocimientos) Experiencia

Aprendizaje

Aplicacion

10.  Trabaja con rigurosidad a pesar de no
recibir ningun reconocimiento por su esfuerzo.
11.  Sabe dirigirse con éxito ante los
problemas que se le presentan en el centro
laboral, sin perder el rumbo de que debe de
hacer.

12.  Supera répidamente circunstancias muy
dificiles.

13.  Tienen actitud positiva ante
circunstancias muy adversas.

14.  Lees féacil abandonar su rutina de trabajo
y realizar otra sin ningun problema.

15.  Puede cambiar lo que hace y piensa de su
entorno laboral sin dificultad.

16.  Aprende conocimientos nuevos de lo que
hace en su centro laboral.

17.  Adquiere conocimientos en la practica
de lo que realiza.

18.  Puede obtener experiencia no solo de lo
que hace sino también de lo que observa.

19.  Cuando quiere aprender algo lo hace en
muy poco tiempo.

20.  Tiene capacidad para recordar lo que
aprende.

21.  Tiene capacidad para retener con
facilidad lo que le ensefian sin necesidad de que
se lo repitan a cada momento.

22.  Puede aplicar con facilidad
conocimientos aprendidos y mejorarlos.
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Ensefianza

23.  Cuando necesita poner en practica
materias aprendidas lo hace sin necesidad de
estar revisando continuamente en como hacerlo.
24. Le resulta facil  trasmitir  sus
pensamientos a otra persona.

25. Instruye haciendo uso de métodos de
ensefanza.

26. Tiene  capacidad de  compartir
conocimientos frente a un grupo de personas.
27.  Las personas a quienes les brindo
informacion comprenden muy bien lo que quiso
decir.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2. Operacionalizacion de la Variable Independiente.

< TECNICAE
VARIABLE DIMENSION INDICADOR INSTRUMENTO
Desarrollo de potencial
. Autoconocimiento
Fundamentos sociales i
Liderazgo
Autoconciencia
Feeling
Sinceridad
Fundamentos psicolégicos .
P g Coherencia _
. Técnica:
Influencia
_ _ Recopilacion documental
Coaching empresarial Desempefio
Instrumento:
Compromiso Hojas documentales

Fundamentos técnicos

Fundamentos éticos

Retroalimentacion
Crecimiento
Escucha activa
Disciplina
Confidencialidad

Prudencia

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3. Poblacién y Muestra.

Francia (1988), describe que “la poblacion es la cantidad total de todos aquellos
elementos que guaran estrecha relacion los unos con los otros por sus caracteristicas
fundamentales” (p. 159). Por lo tanto, esta investigacion tendra una poblacion que estara
conformada por 54 trabajadores del colegio privado Jorge Basadre entre profesores,
auxiliares, personal administrativo, entre otros. Asimismo, pasaremos a continuacion a
conocer la muestra objeto de estudio. En este sentido, Ramirez (1997) “determina que la
muestra censal es aquella donde cada elemento de la poblacion es tomado como la muestra
misma por ser esta no relevante en namero, pero si en calidad de conjunto” (p. 55). Por lo

tanto, en este estudio se tomaré a la poblacion como una muestra .

Tabla 3. Poblacion muestral.

AREAS DE LA EMPRESA NUMERO DE

TRABAJADORES
Direccion 2
Administracion 5
Atencion al cliente 4
Docentes 25
Auxiliares 10
Limpieza 4
Mantenimiento 4
Total 54

Fuente: expertos, elaboracion propia.

2.4. Técnicas e documento de medicion de recoleccion de datos, validacion y
confiabilidad.

Técnica la encuesta.

De acuerdo con Torres (2000) la encuesta lo define como “aquella técnica en la cual
el investigador recurre a la aplicacion de documento de medicién de recoleccién de datos,
para recabar la informacion requerida en funcién de los objetivos planteados”. El tratamiento

de los datos se llevara a cabo teniendo el procedimiento siguiente:
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Paso 1: Elaboracion de la matriz de datos, es decir, se elaborara teniendo en cuenta la

seleccidn y almacenamiento de la informacidn obtenida.

Paso 2: Se usara para el analisis y la interpretacion de la informacién almacenada en
la matriz de datos el software SPSS, el cual se digitalizara en ordenador para realizarse 10s
procedimientos literales y descriptivos inevitables. Por Gltimo, en caso que se requiera

entonces se aplicara otros instrumentos de analisis.

Paso 3: Se aplicara la prueba estadistica correspondiente en destino de los resultados

y su finalidad expuesta en el bosquejo del estudio.

Documento de medicion
Torres (2000) explica que el cuestionario es “podria decirse que es un acopio de
items relacionados entre si con la finalidad de extraer informacion de primer nivel” (p. 132).
Por lo tanto, es una bateria de interrogantes bien plasmadas para medir los propdsitos que se

pretende recolectar. El cual tendra en su interior una escala de medicion Ilamada Likert.

Esta escala medira dentro del mismo documento de medicion la variable de estudio
competencias laborales y por otra parte medird la alternativa de solucion coaching

empresarial siendo: (5) siempre, (4) generalmente, (3) a veces, (2) casi nunca y (1) nunca.
Técnica recopilacién documental

Torrealba y Rodriguez (2009) “se refiere a la busqueda, analisis y comprension de
innumerables documentos escritos que se hallan en relacion con el objetivo de estudio, es
decir, se trata de obtener datos e informaciones a partir temas ya tratados o establecidos” (p.
1)

Documento de medicion

Se utilizara las hojas de documentaciones, para poder verificar, examinar y conocer
como la institucion educativa ha realizado en todos sus afios de operacion capacitaciones,

talleres, conferencias u otros proyectos para el desarrollo personal de sus trabajadores.

Validacién y confiabilidad de documento de medicion
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La aprobacién del instrumento de medicion se obtendra mediante la valoracion y
criterio personal de estudiosos del tema, con el objetivo de logra una verificacion del
contenido y calificarlo, la oposicion de las mediciones de la interrogante que computan las
variables correspondientes. Por otro lado, la confiabilidad del documento de medicion sera
estimada con la medicion del alfa de Cronbach el mismo que medira lo que se pretende

medir.

Tabla 4. Validacion de expertos.

EXPERTOS TA TD COEFICIENTE
MBA. Julio Cesar Valera Redo 27127 1
Lic. Victor Enrique Puicén LLontop  27/27 1
Lic. José Felix Zuloeta Salazar 27127 1
MBA. Rafael Angel Olaya Ledn 27127 1
Lic. José William Cdrdova Chirinos 27127 1
5/5
Total 1
Fuente: expertos, elaboracion propia
Tabla 5. Competencias Laborales
Alfa de Cronbach N de elementos

,842 27

Fuente: expertos, elaboracion propia

2.5. Procedimientos para la recoleccion de datos.

El procesamiento de datos tendré los siguientes pasos: (1) se aplicaran los documentos
de medicidn respectivos que sustentamos en este estudio. (2) La indagacion estadistica
resultado del uso de las respectivas escalas se transcribiran al proyecto EXCEL y SPSS
version 24. (3) Se realizaran las pruebas estadisticas correspondientes. (4) Se realizaran
tabulacion en cuadros de graficos tanto de barras como circulares con sus descripciones e

interpretaciones y por ultimo (5). Los resultados se transcribiran al trabajo de investigacion
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2.6. Criterios éticos.

Norefa, Alcaraz, Guillermo y Rebolledo (2012) manifiesta que existen criterios éticos

gue se toman en cuenta para determinadas investigaciones, aqui expondremos algunos

Tabla 6. Criterios éticos de la investigacién

CRITERIOS CARACTERISTICAS ETICAS DEL
CRITERIO

Este aspecto hace mencion a la proteccion y seguridad
Confidencialidad de la identidad como informantes valiosos de la
investigacion.

Se refiere a que los encuestados son previamente
Consentimiento informado  comunicados sobre el motivo y propésito de la
investigacion.

Esto hace mencién a que los investigadores se
comporten con prudencia durante el proceso del acopio

Observacion participante de datos guardando la mayor integridad y moral posible
para no generar efectos sobre la relacion establecida por
los encuestados.

Fuente: Norefia et al. (2012).

2.7 Criterios de rigor cientifico.

Norefia et al. (2012) comentan que hay criterios de rigor cientifico que se deben de tomar

en cuenta para determinadas investigaciones, aqui expondremos algunas:

Tabla 7. Criterios de rigor cientifico de la investigacion

RAZONES PECULIARIDADES INSTRUCCIONES
DEL CRITERIO

1. Los resultados logrados son examinados como

Cred||b|“3a(|j del Reglultadl;)s de 'c‘;‘s verdaderos por los encuestados.
\{[a Otlf _g 3 varia ei %_sgrva Y 2. seejecutd la informacion de las variables en su
autenticidad y estudiadas propio ambiente.
verdad

3. Se resultd a ser rigurosos ante la cuestion a
traves del juicio de la triangulacion.
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Transferibilidad
y aplicabilidad

Firmeza en la
replicabilidad

Conformabilidad
y neutralidad

Relevancia

Resultados para la
generacion del
bienestar
organizacional
mediante la
transferibilidad

Resultados obtenidos
mediante la
investigacion mixta

Los resultados de la
investigacion  tienen
veracidad en la
descripcion

Permitio él logré de los
objetivos  planteados
obteniendo un mejor
estudio de las variables

. Los resultados

. Se hiso la discusion detallada del tema y de los

encuestados en el estudio.

. La recoleccion se realizé a través del muestreo

teorico, ya que se codificaron y analizaron de
forma inmediata la informacién proporcionada.

. La triangulacion de la informacion (datos,

investigadores 'y teorias permitiendo el
fortalecimiento del reporte de la discusion.

. El cuestionario empleado para el recojo de la

informacion fue certificado por evaluadores
externos para autenticar la pertinencia y
relevancia del estudio por ser datos de fuentes
primarias

. Los resultados fueron contrastados con la

literatura existente.

. Los hallazgos de la investigacion fueron

contrastados con investigaciones de los
contextos internacional, nacional y regional que

tuvieron similitudes con las variables
estudiadas de los ultimos cinco afios de
antiguedad.

. Se lleg6 a la comprensién amplia de las

variables estudiadas.
obtenidos tuvieron

correspondencia con la justificacion.

Fuente: Norefa et al. (2012).
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CAPITULO IlI: RESULTADOS
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3.1. Descripcion de tablas y figuras en la variable competencias laborares antes de

aplicar las estrategias:

Variable Dependiente: Competencias Laborales.

Resultados de la encuesta aplicada a trabajadores del colegio privado Jorge Basadre

entre profesores, auxiliares, personal administrativo, entre otros. Antes de aplicar el Plan de

Coaching.

Tabla 8. Realiza tareas especificas con exito.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 38%
A veces 16 29%
Generalmente 8 15%
Siempre 10 18%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Realiza tareas especificas con éxito

18%

15%

A veces Generalmente Siempre

Figura N°1. Se observa 38% nunca, 29% a veces, 15% generalmente y 18%
siempre. Esto indica que existe una brecha de 67% de trabajadores no tiene éxito
en las tareas especificas que les corresponde.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 9. Es el mejor haciendo su trabajo.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 22 40%
A veces 18 33%
Generalmente 5 10%
Siempre 9 17%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia
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40%
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0%
Nunca A veces

considera el mejor haciendo sus labores.

Fuente: Elaboracion propia

Generalmente

Es el mejor haciendo su trabajo

17%

Siempre

Figura N°2. Se observa 40% nunca, 33% a veces, 10% generalmente y 17%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 73% de trabajadores que no se
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Tabla 10. Utiliza sus propios procedimientos para realizar su trabajo.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 25 46%
A veces 12 23%
Generalmente 8 15%
Siempre 9 16%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracién propia.

Utiliza sus propios procedimientos para realizar su

100% trabajo

90%

80%

70%

60%

50%

40% 46%
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10% 15% 16%
0%

Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°3. Se observa 46% nunca, 23% a veces, 15% generalmente y 16%
siempre. Esto indica que exite una brecha de 79% de trabajdores que no utiliza
sus propios procedimientos para realizar sus tareas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 11. Las tareas que les son asignadas se deben de hacer segun los procedimientos de

la empresa.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 38%

A veces 21 39%
Generalmente 8 15%
Siempre 4 8%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Las tareas que les son asignadas se sebe de hacer

100% segun los procedimientos de la empresa.
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Figura N°4. Se observa 38% nunca, 39% a veces, 15% generalmente y 8%
siempre. Esto indica que existe unaa brecha del 77% de trabajadores que no
aplican los procedimientos establecidos por la empresa.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 12. En la realizacidn de tareas muy dificil se siente seguro de hacerlas

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 32 60%
A veces 11 20%
Generalmente 5 10%
Siempre 5 10%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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60%

Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°5. Se observa 60% nunca, 20% a veces, 10% generalmente y 10%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 80% de trabajadores que les
resulta dificil de sentirse seguro en realizarlas sus tareas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 13. Aceptar un objetivo dificil, aunque ello ponga en riesgo su trabajo.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 22 40%
A veces 18 33%
Generalmente 9 16%
Siempre 6 11%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Aceptar un objetivo dificil, aunque ello ponga en

100% riesgo su trabajo.
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Figura N°6. Se observa 40% nunca, 33% a veces, 16% generalmente y 11%

siempre. Esto indica que existe una brecha del 73% de trabajadores que no
aceptan objetivos laborales difiles que pogan en riesgo su estabilidad laboral.

Fuente: Elaboracién propia.




Tabla 14. Teme enfrentar retos laborales que podrian perjudicar su imagen.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 20%
A veces 9 16%
Generalmente 25 46%
Siempre 10 18%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°7. Se observa 20% nunca, 16% a veces, 46% generalmente y 18%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 64% de trabajadores que temen
enfrentar retos laborales que podrian perjudicar su imagen.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 15. Lo que propone en el trabajo tiene excelentes resultados.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 14%
A veces 9 17%
Generalmente 26 48%
Siempre 11 21%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Lo que propone en el trabajo tiene excelentes

resultados.
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Figura N°8. Se observa 14% nunca, 17% a veces, 48% generalmente y 21%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 31% de trabajadores que tienen
excelentes resultados respecto a sus propuestas de solucion en el trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 16. Realiza su trabajo con esmero sin importarle recibir recompensas econémicas.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 10%
A veces 11 21%
Generalmente 21 39%
Siempre 16 30%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Realiza su trabajo con esmero sin importar recibir

100% recompensas economicas.

90%
80%
70%
60%
50%
40%

0,
30% 39%

20%

10%
10%

0%

Nunca A veces Generalmente Siempre

30%

Figura N°9. Se observa 10% nunca, 21% a veces, 39% generalmente y 30%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 31% de trabajadores que realiza
su trabajo con esmero sin importyar recibir recompensas econémicas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 17. Es riguroso en su trabajo a pesar de no tener ningin reconocimiento.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 18%
A veces 11 21%
Generalmente 19 36%
Siempre 14 25%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°10. Se observa 18% nunca, 21% a veces, 36% generalmente y 25%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 29% de trabajadores que es
riguroso en sus labores a pesar de no recibir reconocimientos.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 18. Sabe exactamente que debe de hacer ante los obstaculos laborales.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 11%
A veces 6 12%
Generalmente 22 40%
Siempre 20 37%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°11. Se observa 11% nunca, 12% a veces, 40% generalmente y 37%
siempre. Esto indica que existe una brecha 23% de trabajadores que que no
sabe exactamente como solucionar sus obstaculos laborales.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 19. Supera rapidamente circunstancias muy dificiles en el trabajo.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 21%
A veces 6 11%
Generalmente 21 38%
Siempre 16 30%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Supera rapidamente circunstancias muy dificiles en el

trabajo
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Figura N°12. Se observa 21% nunca, 11% a veces, 38% generalmente y 30%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 32% que no supera las
circunstancias dificil del trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 20. Tiene actitud positiva ante circunstancias adversas.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 20%

A veces 4 8%
Generalmente 22 41%
Siempre 17 31%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°13. Se observa 20% nunca, 8% a veces, 41% generalmente y 31%

siempre. Esto indica que existe una brecha del 28% de trabajadores que no
tiene actitud positiva ante circunstancias adversas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 21. Le resulta facil cambiar su rutina de tareas por otras.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 18%

A veces 5 9%
Generalmente 18 33%
Siempre 22 40%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°14. Se observa 18% nunca, 9% a veces, 33% generalmente y 40%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 27% de trabajadores que no les
resulta facil cambiar sus rutinas de tareas por otras.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 22. Le resulta facil cambiar lo que piensa y hace en su centro laboral.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 17%
A veces 6 12%
Generalmente 14 26%
Siempre 24 45%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°15. Se observa 17% nunca, 12% a veces, 26% generalmente y 45%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 29% de trabajadores que no les
resulta facil cambiar lo que piensan y hacen en su centro laboral.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 23. Aprende conocimientos nuevos de lo que hace en su centro laboral.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 17%

A veces 5 9%
Generalmente 17 31%
Siempre 23 43%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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aprende conocimientos nuevos en su centro laboral.

Fuente: Elaboracion propia.

Figura N°16. Se observa 17% nunca, 9% a veces, 31% generalmente y 43%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 26% de trabajadores que no
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Tabla 24. Adquiere conocimientos en la practica de lo que realiza.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 8%

A veces 6 11%
Generalmente 23 42%
Siempre 21 39%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°17. Se observa 8% nunca, 11% a veces, 42% generalmente y 39%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 19% de trabajadores que no
adquieren conocimientos en la practica de lo que realizan.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 25. Obtiene experiencia no solo de lo que hace sino también de lo que observa.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 8%

A veces 5 9%
Generalmente 23 42%
Siempre 22 41%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Obtiene experiencia no solo de lo que hace sino

también de lo que observa.
100%

90%

80%

70%

60%

50%

0% 42% 41%
30%

20%

10%
o w6 S

Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°18. Se observa 8% nunca, 9% a veces, 42% generalmente y 41%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 17% de trabajadores que no
adquiere nueva experiencia mediante la observacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 26. Aprende las cosas en muy poco tiempo.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 10%
A veces 5 10%
Generalmente 16 30%
Siempre 27 50%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°19. Se observa 10% nunca, 10% a veces, 30% generalmente y 50%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 20% de trabajadores que no
puede aprender rapidamente.

Fuente: Elaboracidn propia.

77



Tabla 27. Tiene capacidad para recordar lo que aprende.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 7%

A veces 4 8%
Generalmente 14 26%
Siempre 32 59%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°20. Se observa 7% nunca, 8% a veces, 26% generalmente y 59%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 15% de trabajadores que no
tiene la capacidad para recordar lo que aprende.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 28. Retiene lo que le ensefian sin necesidad de que se lo repitan a cada momento.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 9%

A veces 5 10%
Generalmente 18 33%
Siempre 26 48%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°21. Se observa 9% nunca, 10% a veces, 3% generalmente y 48%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 19% de trabajadores que no
retiene lo que le ensefian sin necesidad de que se lo repitan a cada momento.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 29. Puede aplicar con facilidad conocimientos aprendidos y mejorarlos.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 9%

A veces 9 17%
Generalmente 19 36%
Siempre 21 38%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°22. Se observa 9% nunca, 17% a veces, 36% generalmente y 38%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 26% de trabajadores que no
puede aplicar con facilidad los conocimientos aprendidos y mejorarlos.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 30. Practicas lo que aprendes sin necesidad de revisar en como hacerlo.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 11%
A veces 11 20%
Generalmente 30 56%
Siempre 7 13%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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lo que aprenden sin necesidad de revisar en como hacerlo.

Fuente: Elaboracidn propia.

Figura N°23. Se observa 11% nunca, 20% a veces, 56% generalmente y 13%
siempre. Esto indica existe una brecha del 31% de trabajadores que no practica
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Tabla 31. Le resulta facil trasmitir sus pensamientos a otra persona.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 9%

A veces 5 10%
Generalmente 11 21%
Siempre 32 60%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°24 . Se observa 9% nunca, 10% a veces, 21% generalmente y 60%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 19% de trabajdores que no les
resulta facil transmitir sus pensamientos a otras personas.

Fuente: Elaboracidn propia.
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Tabla 32. Instruye haciendo uso de métodos de ensefianza.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 38%
A veces 16 29%
Generalmente 8 15%
Siempre 10 18%
Total 54 100%

Fuente: Elaborac

ion propia.
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Figura N°25. Se observa 38% nunca, 29% a veces, 15% generalmente y 18%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 67% de trabajadores que no
instruye haciendo uso del método de ensefianza.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 33.Tiene capacidad de compartir conocimientos frente a un grupo de personas.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 22 40%
A veces 18 33%
Generalmente 5 10%
Siempre 9 17%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°26. Se observa 40% nunca, 33% a veces, 10% generalmente y 17%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 73% de trabajadores respondieron
sinceramente no tener la capacidad de compartir sus conocimientos frente a un
grupo de personas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 34. Las personas comprenden la informacion que les brinda en el trabajo.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 25 46%
A veces 12 23%
Generalmente 8 15%
Siempre 9 16%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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los programas de computacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Figura N°27. Se observa 46% nunca, 23% a veces, 15% generalmente y 16%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 69% de trabajadores no emplean
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Tabla 35. Andlisis de la dimensién hacer (habilidades y destrezas).

indice Frecuencia Porcentaje
Malo 8 15%
Regular 12 22%
Bueno 14 26%
Muy bueno 20 37%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°28: Existen suficientes pruebas estadisticas, respecto a la variable
competencias laborales - dimension hacer; en los trabajadores de la institucion
educativa, para decir, respecto a sus habilidades y destrezas que el 15% es malo,
22% regular, 26% bueno y 37% muy bueno. Obteniendo con esto una brecha de
37% de trabajadores que aun no desarrollan o tiene las habilidades y destrezas
esperadas, para realizar las funciones asignadas. Sin embargo, el 63% de
colaboradores logra hacer su trabajo segun lo esperado.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 36. Analisis de la dimension ser (Actitudes).

indice Frecuencia Porcentaje
Malo 10 19%
Regular 20 36%
Bueno 16 30%
Muy bueno 8 15%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°29: Existen suficientes pruebas estadisticas, respecto a la variable
competencias laborales - dimension ser; en los trabajadores de la institucion
educativa, para decir, respecto a sus actitudes que el 19% es malo, 36% regular,
30% bueno y 15% muy bueno. Obteniendo con esto una brecha del 55% de
trabajadores que no estan desarrollando la actitud idonéa, para realizar sus
funciones asignadas. Sin embargo, un 45% de ellos cuenta las actitudes correctas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 37. Andlisis de la dimensién saber (conocimientos).

indice Frecuencia Porcentaje
Malo 5 9%
Regular 10 19%
Bueno 13 24%
Muy bueno 26 48%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°30: Existen suficientes pruebas estadisticas, respecto a la variable
competencias laborales - dimension saber; en los trabajadores de la institucion
educativa, para decir, respecto a sus conocimientos que el 9% es malo, 19%
regular, 24% bueno y 48% muy bueno. Obteniendo con esto una brecha del
28%, esto quiere decir que hay trabajadores que no estan teniendo los
conocimientos necesarios para el logro de sus funciones. Sin embargo, un 72%
de ellos cuenta con los conocimientos correctos para ejercer actividad en los
puestos de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 38. Diagnostico de las competencias laborales en la Institucion Educativa
Particular “Jorge Basadre”.

indice Frecuencia Porcentaje
Malo 8 15%
Regular 14 26%
Bueno 14 26%
Muy bueno 18 33%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°31: Existen suficientes pruebas estadisticas, respecto a la variable
competencias laborales, para decir, que los trabajadores de la institucion educativa
se encuentran en un 15% malo, 26% regular, 26% bueno y 33% muy bueno.
Tienen una brecha del 41%, esto quiere decir que la institucion educativa particular
Jorge Basadre, no estd haciendo las acciones respectivas en especial las
dimensiones de ser y hacer en sus colaboradores para mejorar la manera y forma en
como desempefian sus actividades. Por otro lado, en la dimension de saber
obtuvieron mejores resultados con 59%, esto quiere decir que el personal esta bien
preparado, pero carece de aspectos motivaciones y oportunidades de desarrollo en

habilidades y destrezas.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.2. Aporte cientifico.
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3.3.1 Introduccion

El presente apartado se expone con detalle la propuesta denominada disefio de un plan
de Coaching empresarial para mejorar las Competencias Laborares de los trabajadores en la
Institucion Educativa Privada “Jorge Basadre”, Chiclayo — 2018. Cabe sefialar que la
propuesta descrita y detallada en este apartado esta elaborada en razén a: la teoria expuesta
y los resultados obtenidos en esta investigacion. Por ultimo, este plan de coaching, para todos
los trabajadores de la institucion tiene como propdsito desarrollar, mejorar, reforzar o
modificar las habilidades y destrezas; y actitudes en el area de trabajo donde desempefian

sus funciones.

3.3.2 Fundamento

La presente propuesta producto de esta investigacion estd fundamentada, a través de
la identificacion precisa del problema, los resultados obtenidos gracias a la recopilacion del
documento de medicion y la teoria que guio su desarrollo a lo largo de este estudio. Se
encontraron evidencias determino la necesidad de disefiar un plan de coaching empresarial
para todos los trabajadores de forma integral que promueva el desarrollo de habilidades, la

mejora de las destrezas y refuerce la actitud hacia el trabajo.

3.3.3 Objetivo
3.3.3.1 Objetivo general

Diseriar un plan de Coaching empresarial para mejorar las Competencias
Laborares de los trabajadores en la Institucion Educativa Privada “Jorge Basadre”, Chiclayo
—2018.

3.3.3.2 Objetivo especifico

-Establecer estrategias de coaching empresarial, segun los resultados obtenidos en las
dimensiones de competencias laborales.
-Desarrollar acciones para cada estrategia del coaching empresarial.

-Validar el plan de accion.

3.3.4 Desarrollo del plan de coaching empresarial.
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Tabla 39. Plan coaching empresarial para la mejorar las competencias laborales en los trabajadores en la institucion educativa Jorge
Basadre, Chiclayo -2019.

OBJETIVOS ESTRATEGIAS MEDIO PROYECTO TEMAS HORAS FECHA RESPONSABLE LUGAR
— Realizando mi plan de trabajo
) Mi — Realizando mi FODA laboral 09/11 Dr. Mario
ram e oo — POBOIMOSTIAY ysgu (O G
alfiitd y desarrollo calidad — Lamejor estrategia de trabajo  10:30 AM .
participativa es: seguridad y confianza coaching
— Ayuda para mi evaluacion ontolgico)
Incrementar — La c_)bservacic’)n como
en un 37% estrategia para  encontrar
las _ talento. o )
habilidades _ Relaciones — ldentificando y reconociendo Psic. Pilar Saez <
y destrezas Consolidar interpersona  Valorando el las competencias del otro. g0 AM._  16/11 Carme g
e Equipos les e talento del  __ ser el meior. es aprender de : (Experto en o
practicas de L . jor, p 10:30AM  17/11 ) . 5
los multiciplinarios  interdeparta otro. todos. Psicologia <
trabajadore mentales __ La diversidad de intergrupal) =
s para 15 de pensamientos es la clave del =
diciembre exito. »
del 2019. — Induccion al &rea de trabajo. =
_ — Identificacion por las Ing. Carlos
Realizar actividades. 23/11  Aguirre Prieto
Rotacionde  \1onioring  ENtrenador 1y 4 evaluacién como arma e 830AM -~ 541 (Director —
puestos - personal mejora continua y no como 030AM experto en
horizontal medio de despido. gestion)
— Aprendiendo del mejor.
Mejorar la Construyenda o i — ¢Cbémo _realizar una vision o ,
actitud en compromiso V|S|or} El suefio compartida? ?L:S%QAMI\/T 16/11  Psic. Pilar Saez
un 56% de compartido compartida dorado 30 A 17/11 Carme
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los — Transmitiendo un  suefio (Experto en

trabajadore dorado. Psicologia
s parael 15 — Técnicas para integrar la intergrupal)
de vision organizacional con la
diciembre vision personal.
del 2019. — ;COmo ser asertivos? .
- — Técnicas de comunicacién Dr._Ma_no
Habilidades 23/11  Guaris Piedra

Comunicacion L Técnicas de interpersonal e intrapersonal.  8:30 AM -
comunicativ L . :
creadora comunicacion — [enguaje no verbal. 1030 AM

as A ) .
— Dile Si, a la diversidad.

24/11 (Experto en
coaching
ontoldgico)

Fuente: Santiago, B. (2012). El despertar de la conciencia: Coaching Transformacional. México : LID Editorial México
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Tabla 40. Presupuesto de las estrategias de coaching empresarial.

ESTRATEGIA CONCEPTO  CANTIDAD DETALLE costo TOTAL
(S)) (Sh
Profesional en 1 2horasx2dias 0000 1500,00
Coaching hr
Ensefianza Break 60 Lvasodechicha+ 5455 15009
dinami 1 empanada
indmica
participativa  Materiales (estos 1 cuaderno de
ma_tquales les 54 notgsfr 1 lapicero + 14.00 756,00
servira para todo 1 l&piz + cuaderno
el proyecto) guia - temario
Profesional en 1 2horasx 2dias 22090 1000.00
Consolidar psicologia hr
Equipos 1 gaseosa +
multiciplinarios Break 60 bocaditos de 5.00 300.00
chocolate
Realizar Director 1 2 horas x 2 dias 0 0
Rotacion de
puestos - Break 50 1 pulpa + enrollado 4.00 240.00
horizontal de pollo
Profesional en L 2horasx2dias 22290 1000.00
psicologia hr
Construyendo
compromiso Break 60 1 vaso de chicha + 3.00 180.00
compartido 1 empanada
o Profesional en 1 2horasx2dias 2000 120000
Comunicacion oaching r
creadora
Break 60 Lpulpat enrollado 400 240,00
e queso y jamon
Hotel et del Alquiler 10dfas 3 horas 200.00  2000.00
TOTAL 8,296.00

Fuente: Elaboracion propia.
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3.3.5 Financiamiento.
La propuesta estuvo financiada por la Institucién Educativa Jorge Basadre
por un monto de S/ 8,296.00.
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Tabla 41. Flujo de caja costo — beneficio, Plan coaching empresarial para la mejorar las competencias laborales en los trabajadores en la

IEP — JB, 2019.
ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO

INGRESOS: 1500 estudiantes X 250 pension 0 1 2 3 4 5 6

Matricula de alumnos nuevos S/130,000.00 S/30,000.00

Matricula de alumnos antiguos S/174,000.00 S/10,000.00

Otros ingresos (actividades institucionales) S/75,000.00

Pensiones de alumnos nuevos S/162,500.00 S/160,500.00 S/161,750.00 S/150,000.00 S/162,500.00

Pensiones de alumnos antiguos $/212,500.00 S/210,000.00 S/210,750.00 S/200,000.00 S/212,500.00

TOTAL INGRESOS $/0.00 $/679,000.00 S/410,500.00 S/372,500.00 S/425,000.00 S/375,000.00
EGRESOS

INVERSION: $/8,296.00

Ensefianza dindmica participativa S/2,136.00

Consolidacién de equipos multidisciplinarios $/1,300.00

Realizar rotacion de puestos — horizontales S/240.00

Construyendo compromiso compartido $/1,180.00

Comunicacién creadora S/1,440.00

Alquiler del hotel puertas del sol S$/2,000.00

NOMINA: $/67,220.00 $/67,220.00 S/67,220.00 S/67,220.00 S/67,220.00 S/67,220.00

Direccidn S/4,000.00

Administracion S/5,000.00

Atencion al cliente S/3,720.00

Docentes S/40,000.00

Auxiliares $/9,300.00

Limpieza S/3,200.00

Mantenimiento S/2,000.00

Pagos generales $/1,000.00 $/990.00 $/1,900.00 S/2,340.00 S/3,800.00 S/4,320.00

Proveedores $/250.00 $/180.00 $/390.00 $/490.00 S/540.00 S/700.00

Impuestos $/190.68 S/178.47 S/349.32 S/431.69 $/662.03 S/765.76
TOTAL EGRESOS S/8,296.00 $/68,660.68 $/68,568.47 S/69,859.32 S/70,481.69 S/72,222.03 S/73,005.76
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SALDO -5/68,660.68 5/610,431.53 S/340,640.68 S/302,018.31 S/352,777.97 S/301,994.24
JULIO AGOSTO SETIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
INGRESOS: 1500 estudiantes X 250 pension 7 8 9 10 11 12
Matricula de alumnos nuevos S/3,750.00
Matricula de alumnos antiguos
Otros ingresos (actividades institucionales) S/54,000.00 $/69,000.00 S/49,000.00

Pensiones de alumnos nuevos
Pensiones de alumnos antiguos
TOTAL INGRESOS

EGRESOS

INVERSION:

Ensefianza dindmica participativa
Consolidacién de equipos multidisciplinarios
Realizar rotacidn de puestos — horizontales
Construyendo compromiso compartido
Comunicacion creadora

Alquiler del hotel puertas del sol

NOMINA:

Direccién

Administracion

Atenciodn al cliente

Docentes

Auxiliares

Limpieza

$/162,500.00
$/212,500.00
$/432,750.00

$/67,220.00

S/157,750.00
S/204,250.00
$/362,000.00

$/67,220.00

$/160,250.00
$/209,000.00
$/369,250.00

$/67,220.00

$/162,500.00
$/212,500.00
$/444,000.00

$/67,220.00

$/162,000.00
$/212,000.00
S/374,000.00

$/67,220.00

$/135,000.00
$/162,500.00
$/346,500.00

$/67,220.00
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Mantenimiento

Pagos generales S/4,310.00
Proveedores S/750.00
Impuestos S/771.86
TOTAL EGRESOS S/73,051.86
SALDO 5/359,698.14

$/1,300.00 $/2,500.00
$/270.00 S/460.00
$/239.49 S/451.53
$/69,029.49 S/70,631.53
5/292,970.51 S/298,618.47

S$/3,560.00 S$/3,980.00
$/650.00 S/799.00
S/642.20 S/729.00

$/72,072.20 S/72,728.00
S/371,927.80 S/301,272.00

$/3,100.00
$/1,200.00
$/655.93
$/72,175.93
$/274,324.07

Nota: La elaboracion de este flujo de caja se considerd un COK: 10%. Asimismo, el VAN (B): S/2, 559,777.96; VAN(C): S/489,983.04. Teniendo como resultado un B/C: 5.22. Lo que significa

que es mayor a 1 por 4 veces, lo que indica que el proyecto debe de realizarse.
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Tabla 42. Cronograma de la propuesta.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

JUN JL AGT SET OCT NOV DIC

Presentacion de solicitud de proyecto.
Reunion de la direccion.

Decision de alta direccion.
Exposicion de proyecto.

Aplicacion de proyecto.

Aprobacion de costos y presupuestos.
Informe del proyecto.

Exposicidn de resultados.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.3.6 Guia de Observacion

Objetivo: La presente guia de observacion, se emplea para saber la efectividad del plan de Coaching Empresarial el cual busca mejorar las

Competencias laborales de los trabajadores de la Institucion Educativa Jorge Basadre, Chiclayo — 2019

Tabla 43: Guia de Observacion.

REGISTRO DE
N° INDICADORES CUMPLIMIENTO ANOTACIONES
Si NO
1 ¢Los trabajadores realizan sus tareas especificas con X De manera general por medio de la
exito? presente, se pudo observar que la
2 ¢Enlainstitucion es el mejor haciendo su trabajo? X Institucion Educativa Jorge
_ ) . ) o Basadre, Chiclayo, ha tenido a bien
3 élggsr’[g:ﬁggdszr??algg}gz?an sus propios procedimientos X sequir las pautas que en la
4 ¢ Las tareas que les son asignadas son ejecutadas segun X propuesta se |r1d|can com~o lo son
los procedimientos de la empresa.? _ las estrategias oe ensefianza
g ¢ En la realizacion de tareas muy dificiles los N dinamica — participativa, Consolidar
trabajadores se siente seguro de hacerlas? Equipos multiciplinarios, Realizar
- ¢, Los trabajadores aceptan un objetivo dificil, aunque X Rotacion de puestos —horizontal,
ello ponga en riesgo su trabajo.? Construyendo compromiso
8 <;Los,trabajqdo.res temen enfrentar retos laborales que X compartido y la Comunicacion
podrian perjudicar su imagen? _ _ creadora por lo que esta teniendo
9 ¢Las propuestas que ofrecen los trabajadores tienen X resultados positivos para la entidad
excelentes resultados? como también para el publico en
10 {;EI trabajado_r _realiza su trabajo con esmero sin % )
importarle recibir recompensas econémicas? ge,neral glado que, el persgnal esta
1y ¢Al trabajador se nota que sabe actuar ante los X mas motivado, alegre, satisfecho y

obstaculos laborales?

mucho mejor preparado para guiar a
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12

13

14

15

¢Los trabajadores poseen actitud positiva antes
circunstancias adversas?

¢El colaborador adquiere conocimientos en la practica
de lo que realiza?

¢ Se evidencia que el colaborador aprende las cosas en
muy poco tiempo?

¢Los trabajadores poseen la capacidad de compartir
conocimientos frente a un grupo de personas?

los usuarios que llegan a la
Institucion Educativa Jorge
Basadre.

Fuente: Elaboracion Propia
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3.3. Descripcion de tablas y figuras en la variable competencias laborales después de

aplicar las estrategias:

Tabla 43. Realiza tareas especificas con éxito.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 9%

A veces 10 19%
Generalmente 22 41%
Siempre 17 31%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Realiza tareas especificas con éxito
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

0% 9%

Nunca A veces Generalmente Siempre

41%
31%

Figura N°32. Se observa 9% nunca, 19% a veces, 41% generalmente y 31%
siempre. Esto indica que existe una brecha de 67% de trabajadores tiene éxito en
las tareas especificas que les corresponde.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 44. Es el mejor haciendo su trabajo.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 13%
A veces 8 15%
Generalmente 22 41%
Siempre 17 31%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

13%

Nunca

Es el mejor haciendo su trabajo

41%

31%

A veces Generalmente Siempre

Figura N°33. Se observa 13% nunca, 15% a veces, 41% generalmente y 31%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 73% de trabajadores que se
considera el mejor haciendo sus labores.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 45. Utiliza sus propios procedimientos para realizar su trabajo.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 9%

A veces 10 19%
Generalmente 14 26%
Siempre 25 46%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Fuente: E

Utiliza sus propios procedimientos para realizar su
trabajo

46%

26%

Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°34. Se observa 9% nunca, 19% a veces, 26% generalmente y 46%
siempre. Esto indica que existe una brecha de 79% de trabajadores que utiliza
sus propios procedimientos para realizar sus tareas.

laboracion propia.
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Tabla 46. Las tareas que les son asignadas se deben de hacer segun los procedimientos de

la empresa.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 11%

A veces 9 17%
Generalmente 13 24%
Siempre 26 48%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Las tareas que les son asignadas se sebe de hacer segun
los procedimientos de la empresa.

48%
24%

Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°35. Se observa 11% nunca, 17% a veces, 24% generalmente y 48%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 77% de trabajadores que si
aplican los procedimientos establecidos por la empresa.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 47. En la realizacion de tareas muy dificil se siente seguro de hacerlas

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 26%

A veces 5 9%
Generalmente 15 28%
Siempre 20 37%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la realizacion de tareas muy dificil se siente seguro de

hacerlas.
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% 37%
20% 26% 28%
0%
Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°36. Se observa 26% nunca, 9% a veces, 28% generalmente y 37%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 80% de trabajadores que les resulta
dificil de sentirse seguro en realizar sus tareas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 48. Aceptar un objetivo dificil, aunque ello ponga en riesgo su trabajo.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 6%

A veces 10 19%
Generalmente 21 39%
Siempre 20 37%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Aceptar un objetivo dificil, aunque ello ponga en riesgo

su trabajo.
100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% 39% 37%
20%
10%

0% 6% -

Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°37. Se observa 3% nunca, 19% a veces, 39% generalmente y 37%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 73% de trabajadores que no aceptan
objetivos laborales difiles que pogan en riesgo su estabilidad laboral.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 49. Teme enfrentar retos laborales que podrian perjudicar su imagen.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 6%

A veces 10 19%
Generalmente 22 41%
Siempre 19 35%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Teme enfrentar retos laborales que podrian perjudicar

su imagen.

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

o 41%
30% 35%
20%
0% 6%
Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°38. Se observa 6% nunca, 19% a veces, 41% generalmente y 35%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 64% de trabajadores que temen
enfrentar retos laborales que podrian perjudicar su imagen.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 50. Lo que propone en el trabajo tiene excelentes resultados.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 19%
A veces 9 17%
Generalmente 10 19%
Siempre 25 46%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Lo que propone en el trabajo tiene excelentes resultados.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40% 46%
30%
20%
10% 19% - 19%
0%
Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°39. Se observa 19% nunca, 17% a veces, 19% generalmente y 46%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 31% de trabajadores que tienen
excelentes resultados respecto a sus propuestas de solucion en el trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 51. Realiza su trabajo con esmero sin importarle recibir recompensas econémicas.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 6%

A veces 6 11%
Generalmente 20 37%
Siempre 25 46%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Realiza su trabajo con esmero sin importar recibir

recompensas econémicas.
100%

90%
80%
70%
60%

50%

40% 46%
30% 37%
20%
0% 6%
Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°40. Se observa 6% nunca, 11% a veces, 37% generalmente y 46%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 31% de trabajadores que realiza su
trabajo con esmero sin importar recibir recompensas econdémicas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 52. Es riguroso en su trabajo a pesar de no tener ningun reconocimiento.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 19%
A veces 11 20%
Generalmente 12 22%
Siempre 21 39%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Es riguroso en su trabajo a pesar de no tener ningin

reconocimiento.
100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%

30% 39%
0

20% 22%
0%

Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°41. Se observa 19% nunca, 20% a veces, 22% generalmente y 39%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 29% de trabajadores que es
riguroso en sus labores a pesar de no recibir reconocimientos.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 53. Sabe exactamente que debe de hacer ante los obstaculos laborales.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%

A veces 0 0%
Generalmente 29 54%
Siempre 25 46%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Sabe exactamente que debe de hacer ante los

obstaculos laborles.
100%

90%
80%

70%

60%

50% 54%

40% 46%
30%
20%
10% =% -

0%
Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°42. Se observa 0% nunca, 0% a veces, 54% generalmente y 46%

siempre. Esto indica que existe una brecha 23% de trabajadores que no sabe
exactamente como solucionar sus obstaculos laborales.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 54. Supera rapidamente circunstancias muy dificiles en el trabajo

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 9%
A veces 5 9%
Generalmente 12 22%
Siempre 32 60%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

trabajo
100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

22%
10%

o o% E

Nunca A veces Generalmente

circunstancias dificil del trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.

Supera rapidamente circunstancias muy dificiles en el

Figura N°43. Se observa 9% nunca, 9% a veces, 22% generalmente y 60%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 32% que no supera las

60%

Siempre
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Tabla 55. Tiene actitud positiva ante circunstancias adversas.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 6%

A veces 8 15%
Generalmente 21 39%
Siempre 22 40%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Tiene actitud positiva ante circusntancias adversas.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
39%
30% 40%
20%
0% 6%
Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°44. Se observa 6% nunca, 15% a veces, 39% generalmente y 40%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 28% de trabajadores que no tiene
actitud positiva ante circunstancias adversas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 56. Le resulta facil cambiar su rutina de tareas por otras.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 38%
A veces 10 19%
Generalmente 10 19%
Siempre 13 24%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Le resulta facil cambiar su rutina de tareas por otras.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% 38%
20% 24%
. . 10%
0%
Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°45. Se observa 38% nunca, 19% a veces, 19% generalmente y 24%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 27% de trabajadores que no les
resulta facil cambiar sus rutinas de tareas por otras.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 57. Le resulta facil cambiar lo que piensa y hace en su centro laboral.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 39%
A veces 14 26%
Generalmente 11 20%
Siempre 8 15%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Le resulta facil cambiar lo que piensa y hace en su

centro laboral .
100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% 39%
20%
. 20%
10% 15%
0%

Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°46. Se observa 39% nunca, 26% a veces, 20% generalmente y 15%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 29% de trabajadores que no les
resulta facil cambiar lo que piensan y hacen en su centro laboral.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 58. Aprende conocimientos nuevos de lo que hace en su centro laboral.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 17%

A veces 5 9%
Generalmente 17 31%
Siempre 23 43%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Aprende conocimientos nuevos de lo que hace en su

17%

Nunca

Figura N°47. Se observa 17% nunca, 9% a veces, 31% generalmente y 43%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 26% de trabajadores que no
aprende conocimientos nuevos en su centro laboral.

Fuente: Elaboracion propia.

centro laboral.

43%

31%

A veces Generalmente Siempre
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Tabla 59. Adquiere conocimientos en la practica de lo que realiza.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 8%

A veces 6 11%
Generalmente 23 42%
Siempre 21 39%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Adquiere conocimientos en la practica de lo que realiza.

0,
42% 39%

Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°48. Se observa 8% nunca, 11% a veces, 42% generalmente y 39%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 19% de trabajadores que no
adquieren conocimientos en la practica de lo que realizan.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 60. Obtiene experiencia no solo de lo que hace sino también de lo que observa.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 7%

A veces 5 9%
Generalmente 23 43%
Siempre 22 41%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Obtiene experiencia no solo de lo que hace sino también

de lo que observa.
100%

90%

80%

70%

60%

50%

0% 43% 41%
30%

20%

10%
5 o o

Nunca A veces Generalmente Siempre

adquiere nueva experiencia mediante la observacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Figura N°49. Se observa 7% nunca, 9% a veces, 43% generalmente y 41%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 17% de trabajdores que no
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Tabla 61. Aprende las cosas en muy poco tiempo.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 9%

A veces 6 11%
Generalmente 16 30%
Siempre 27 50%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Aprende las cosas en muy poco tiempo.

50%

30%

Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°50. Se observa 9% nunca, 11% a veces, 30% generalmente y 50%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 20% de trabajadores que no
puede aprender rapidamente.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 62. Tiene capacidad para recordar lo que aprende.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 7%

A veces 4 7%
Generalmente 15 28%
Siempre 31 58%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%

30%
20% 28%

A veces

10%
0% 7%
Nunca

tiene la capacidad para recordar lo que aprende.

Fuente: Elaboracion propia.

Generalmente

Tiene capacidad para recordar lo que aprende.

58%

Siempre

Figura N°51. Se observa 7% nunca, 7% veces, 28% generalmente y 58%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 15% de trabajadores que no
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Tabla 63. Retiene lo que le ensefian sin necesidad de que se lo repitan a cada momento.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 9%

A veces 5 9%
Generalmente 18 49%
Siempre 26 33%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Retiene lo que le ensefian sin necesidad de que se lo

repitan a cada momento.
100%

90%
80%

70%

60%

50%

40% D
30% 239
20%

[v)
0% 9%
Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°52. Se observa 9% nunca, 9% a veces, 49% generalmente y 33%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 19% de trabajadores que no
retiene lo que le ensefian sin necesidad de que se lo repitan a cada momento.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 64. Puede aplicar con facilidad conocimientos aprendidos y mejorarlos.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 19%
A veces 9 17%
Generalmente 10 19%
Siempre 25 45%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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45%
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Figura N°53. Se observa 19% nunca, 17% a veces, 19% generalmente y 45%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 26% de trabajadores que no
puede aplicar con facilidad los conocimientos aprendidos y mejorarlos.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 65. Practicas lo que aprendes sin necesidad de revisar en como hacerlo.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 20%
A veces 11 11%
Generalmente 30 13%
Siempre 7 56%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Préacticas lo que aprendes sin necesidad de revisar en

como hacerlo.
100%

90%
80%
70%
60%
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40%
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20%
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0%

lo que aprenden sin necesidad de revisar en como hacerlo.

Fuente: Elaboracidn propia.

Nunca A veces Generalmente Siempre

Figura N°54. Se observa 20% nunca, 11% a veces, 13% generalmente y 56%
siempre. Esto indica existe una brecha del 31% de trabajadores que no practica
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Tabla 66. Le resulta facil trasmitir sus pensamientos a otra persona.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 9%

A veces 5 10%
Generalmente 11 21%
Siempre 32 60%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Le resulta facil trasmitir sus pensamientos a otra
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21%

Figura N°55 . Se observa 9% nunca, 10% a veces, 21% generalmente y 60%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 19% de trabajadores que no les
resulta facil trasmitir sus pensamientos a otras personas.

Fuente: Elaboracidn propia.
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Tabla 67. Instruye haciendo uso de métodos de ensefianza.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 36%
A veces 16 30%
Generalmente 8 15%
Siempre 10 19%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Instruye haciendo uso de métodos de ensefianza.
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Figura N°56. Se observa 36% nunca, 30% a veces, 15% generalmente y 19%

siempre. Esto indica que existe una brecha del 67% de trabajadores que no
instruye haciendo uso del método de ensefianza.

Fuente: Elaboracidn propia.
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Tabla 68. Tiene capacidad de compartir conocimientos frente a un grupo de personas.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 22 39%

A veces 18 35%
Generalmente 9 17%
Siempre 5 9%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Tiene la capacidad de compartir conocimientos frente
a un grupo de personas.

100%
80%

60%
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Figura N°57. Se observa 39% nunca, 35% a veces, 17% generalmente y 9% siempre.
Esto indica que existe una brecha del 74% de trabajadores respondieron sinceramente
no tener la capacidad de compartir sus conocimientos frente a un grupo de personas.

Fuente: Elaboracidn propia.
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Tabla 69. Las personas comprenden la informacion que les brinda en el trabajo.

indice Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 9%

A veces 12 22%
Generalmente 8 15%
Siempre 29 54%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N°58. Se observa 9% nunca, 22% a veces, 15% generalmente y 54%
siempre. Esto indica que existe una brecha del 69% de trabajadores que no
emplean los programas de computacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 70. Andlisis de la dimensién hacer (habilidades y destrezas).

indice Frecuencia Porcentaje
Malo 5 9%
Regular 7 13%
Bueno 14 26%
Muy bueno 28 52%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis de la dimension hacer (habilidades y destrezas)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

52%
20%

26%
10% 0
9%

0%
Malo Regular Bueno Muy bueno

Figura N°59: Existen suficientes pruebas estadisticas, respecto a la variable
competencias laborales - dimension hacer; en los trabajadores de la institucién
educativa, para decir, respecto a sus habilidad y destrezas que el 9% es malo, 13%
regular, 26% bueno y 52% muy bueno. Obteniendo con esto una brecha de 22%
de trabajadores que aun no desarrollan o tiene las habilidades y destrezas
esperadas, para realizar las funciones asignadas. Sin embargo, el 78% de
colaboradores logra hacer su trabajo segun lo esperado.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 71. Andlisis de la dimension ser (Actitudes).

indice Frecuencia Porcentaje
Malo 8 15%
Regular 7 13%
Bueno 17 31%
Muy bueno 22 41%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Fuente: Elaboracion propia.

Figura N°60: Existen suficientes pruebas estadisticas,
competencias laborales - dimensidnser en los trabajadores de la institucién educativa,
para decir, respecto a sus habilidad y destrezas que el 15% es malo, 13% regular, 31%
bueno y 41% muy bueno. Obteniendo con esto una brecha de 28% de trabajadores que

Analisis de la dimension ser (actitudes)

41%

Muy Bueno

respecto a la variable
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Tabla 72. Andlisis de la dimension saber (conocimientos).

indice Frecuencia Porcentaje
Malo 1 2%
Regular 5 9%
Bueno 19 35%
Muy bueno 29 54%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis de la dimension saber (conocimientos)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%

30%
54%

0,
20% 35%

10%

Malo Regular Bueno Muy bueno

Figura N°61: Existen suficientes pruebas estadisticas, respecto a la variable
competencias laborales - dismencion saber; en los trabajadores de la institucion
educativa, para decir, respecto a sus conocimientos que el 2% es malo, 9% regular,
35% bueno y 54% muy bueno. Obteniendo con esto una brecha del 11%, esto
quiere decir que hay trabajadores que no estan teniendo los conocimientos
necesarios para el logro de sus funciones. Sin embargo, un 89% de ellos cuenta
con los conocimientos correctos para ejercer actividad en los puestos de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 73. Diagnostico de las competencias laborales en la Institucion Educativa
Particular “Jorge Basadre”.

indice Frecuencia Porcentaje
Malo 5 9%
Regular 10 19%
Bueno 18 33%
Muy bueno 21 39%
Total 54 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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institucion Educativa Particular ""Jorge Basadre".

39%
33%

19%

9%

Malo Regular Bueno Muy bueno

Figura N°62: Existen suficientes pruebas estadisticas, respecto a la variable
competencias laborales, para decir, que los trabajadores de la institucion educativa se
encuentran en un 9% malo, 19% regular, 33% bueno y 39% muy bueno. Tienen una
brecha del 41%, esto quiere decir que la institucion educativa particular Jorge
Basadre, no esta haciendo las acciones respectivas en especial las dimensiones de ser
y hacer en sus colaboradores para mejorar la manera y forma en como desempefian
sus acividades. Por otro lado, en la dimensién de saber obtuvieron mejores resultados
con 59%, esto quiere decir que el personal esta bien preparado, pero carece de
aspectos motivaciones y oportunidades de desarrollo en habilidades y destrezas.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.4. Anadlisis de prueba de normalidad y prueba estadistica.

Flores (2017) explica que la prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov, tiene como
finalidad comparar dos muestras un pre y post de un solo grupo para encontrar igualdad o
diferencia entre ellos, es decir, se busca que la proyeccion de la linea media del promedio de
la primera muestra coincida dentro de la caja de la segunda muestra del mismo grupo,
esperando que ambas cajas de las muestras sean asimétricas y afirmen una distribucion

normal, para demostrarlo evidenciamos la siguiente figura.

Tabla 74. Prueba de normalidad con Kolmogorov-Smirnov.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Promedio antes del plan 274 54 112 ,631 54 ,000
de Coaching. Emp
Promedio después del ,117 54 ,101 ,552 54 ,000

plan de Coaching. Emp

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Criterio para determinar Normalidad:

P —valor; Alfa aceptar HO = Los datos provienen de una distribucion normal.

P —valor; Alfa aceptar H1 = Los datos No provienen de una distribucién normal.

P — Valor (plan de GTH antes) = 0.112 > Alfa =0.05
P — Valor (plan de GTH después) = 0.101 > Alfa = 0.05
Conclusion:

Por lo tanto, aceptamos la HO, es decir, los datos provienen de una distribucion normal.

Fuente: elaboracién propia en el proyecto estadistico SPSS version 25.
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Tabla 75. Muestras emparejadas

DESV. DESV. ERROR
MEDIA | N DESVIACION PROMEDIO
Promedio antes del plande .. g 5, 11320 04522
Coaching Empresarial.
Part Promedio después del plan
2,4640 54 22027 ,04466

de Coaching Empresarial.

Fuente: elaboracidn propia en el proyecto estadistico SPSS version 25.

Tabla 76. Correlaciones de muestras emparejadas

N CORRELACION SIG.

Promedio antes del plan de
Coaching Empresarial& Promedio
después del plan de Coaching
Empresarial.

Par 1 o4 142 ,002

Fuente: elaboracion propia en el proyecto estadistico SPSS versién 25.

Tabla 77. Prueba de muestras emparejadas

Diferencias emparejadas

Desv. 95% de intervalo Sig.
Desv. . )
. i Error  de confianza de la t gl (bilateral
Media Desvia . : .
- promedi diferencia )
cion : .
0 Inferior  Superior
par Promedio antes
1 del plan de
Coaching
Empresarial
Promedio -,30211 ,35300 ,08132 ,32200 ,12552 3,321 54 ,000
después del
plan de
Coaching
Empresarial

Fuente: elaboracion propia en el proyecto estadistico SPSS versién 25.
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P —Valor = 0.000 < Alfa=0.05

Conclusion:

Hay una diferencia significativa en las medias de las competencias laborales antes y
después de aplicar el plan de Coaching Empresarial. Por lo tanto, se concluye que el plan
de Coaching Empresarial. Si tiene efectos significativos sobre las competencias

laborales de los trabajadores de la Institucion Educativa Particular Jorge Basadre.

3.5. Discusion de Resultados.

Diagnosticar las competencias laborales en la institucion educativa privada Jorge
Basadre, Chiclayo — 2019.

De acuerdo con los resultados de la dimensidn hacer, se hallé que los trabajadores de
la institucion educativa, respecto a sus habilidad y destrezas el 9% es malo, 13% regular,
26% bueno y 52% muy bueno. Obteniendo con esto una brecha de 52% de trabajadores que
aun no desarrollan o no tienen las habilidades y destrezas esperadas, para realizar las
funciones asignada, esto se debe a los indicadores mas criticos que estuvieron entre malo y
regular: practica 39%; técnica 40%; confianza 47% y seguridad 29%. Esto concuerda con
Mateos (2018) en su tesis: “Una propuesta de desarrollo de las competencias de los
profesionales en formacion mediante Coaching ”.Obtuvo como resultados que la confianza,
la practica y la capacidad técnica de los trabajadores son fundamentales para que realizn sus
funciones con éxito y es alli donde es coaching debe de poner mayor enfasis. Asimismo,
Galea (2017)en su tesis: “Coaching organizacional para la formacion de equipos de alto
desempefio. Caso: direccion de escuela de la facultad de odontologia”.Obtuvo como
resultados que el indicador confianza es la piedra angular para que los trabajadores
realizacen su trabajo con el mejor desempefio por ello un plan de coaching tiene que tener
como proposito establecer la confianza y la seguridad en los integrantes que partciparan en

las diversas capacitaciones.

Por otro lado, de acuerdo, con los resultados de la dimension ser, se hallo en los
trabajadores respecto a sus actitudes que el 19% es malo, 37% regular, 30% bueno y 15%
muy bueno. Obteniendo con esto una brecha de solo el 18% de trabajadores que no estan
desarrollando la actitud idonea, para realizar sus funciones asignadas. Por otro lado, los

indicadores méas sobresalientes fueron: motivacion intrinseca 81% direccion 88% vy
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resilencia 84% adaptacién al cambio 85%. Esto concuerda con Carmona (2016) en su
tesis: “Competencias Laborales para el personal empleado de una empresa manufacturera
a traves de la evaluacion de 360 grado”. Tuvo como resultado la identificacion de las
competencias mas relevantes que la administracion deberia prestar mas atencion para
analizarlas de manera detallada como: motivacion intrinseca, la resiliencia y la adaptacion,

siendo estas de gran transcendencia en el desarrollo del personal.

Por ultimo, de acuerdo con los resultados de la dimensién saber, se obtuvo en los
trabajadores respecto a sus conocimientos que el 9% es malo, 19% regular, 24% bueno y
48% muy bueno. Obteniendo con esto una brecha de solo el 28%, esto quiere decir que hay
trabajadores que no estan teniendo los conocimientos necesarios para el logro de sus
funciones. Sin embargo, los resultados son muy buenos gracias a los indicadores:

experiencia 43%, aprendizaje 44%, aplicacion 39% y ensefianza 564%.

Disefiar un plan de coaching empresarial en la institucion educativa Jorge
Basadre, Chiclayo — 2019.

El disefio propuesto en esta investigacion coincide con Mateos (2018) en su tesis: “Una
propuesta de desarrollo de las competencias de los profesionales en formacion mediante
Coaching ”. Tuvo como resultados que un disefio de plan de coaching exitoso depende de
tomar en cuenta los comportamiento de los trabajadores. Asimismo, Revilla (2016) en su
tesis: “El proceso de coaching ejecutivo: evaluacion de los factores que determinan su
eficacia a través de un analisis de discurso “"Tuvo como resultados que para un correcto
disefio de un plan de coaching empresarial es fundamental dos cosas: primero, la experiencia
del coach y la segunda, la relacion entre las exigencias y necesaidades de los ejecutivos. Por
Gltimo, para un disefio de plan de coauching a la medida de las necesidades empersariales y
a las problematicas que enfrenta una organziacion debemos de tener en cuenta los resultados
hallados por Bécart (2015) en su tesis: “Golpe del Coaching en el progreso de capacidades
para la vida” Remarco que la disciplina del coaching es un proceso continuo donde se le
hace observar hacia el interior de los coch una observancia drastica sobre sus acciones, esto
se hace para reconocer las debilidad y fortalzas en donde se inicia el desarrollo personal y
profesional de los miembros que integran el programa, ademas hallé que el constructo
relacionados a las capacidades en la existencia son la mezclan de particularidades de

personalidad, , actitud, habilidades y valores que detallan el nivel de ejercicio de un
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individuo para hacer una actividad y del cual se debe de tener presente a la hora de disefiar

un plan atil, oportuno y que ofrezca resultados alentadores.

Validar un plan de coaching empresarial que contribuya a la mejora de las

competencias laborales en la institucion educativa Jorge Basadre, Chiclayo — 2019.

Mateos (2018) en su tesis: “Una propuesta de desarrollo de las competencias de los

profesionales en formacion mediante Coaching .

Tuvo como resultados que el éxito de un plan de coaching que tenga efectos sobre las
competencias laborales del personal es impresindible que lo disefie y ejecute un experto en
el area o llamado tambien couch. Asimismo, Galea (2017)en su tesis: “Coaching
organizacional para la formacion de equipos de alto desempefio. Caso: direccién de escuela
de la facultad de odontologia ”, tuvo como resultados que para la validacion de un plan de
coaching es necesario determinar la factibilidad positiva de implementacion en la propuesta,
debido a que debe de tener en cuenta con qué recursos técnicos y tecnologicos la empresa
puede dar un entrenamiento idoneo al personal. Salazar, Quintero, Delgado y Alcalde (2014)
en su tesis: “Influencia de las competencias laborales generales: trabajo en equipo,
liderazgo, creatividad y manejo de recurso, en las y los estudiantes en condicines de
discapacidad de la I E Francisco José de Caldas”. Tuvo como resultados, que un plan de
coaching se debe gracias a que aporta nuevos modelos de ensefianza a la plana docente al

experimentar directamente nuevos metodos de aprendizaje.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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4.1. Conclusiones.

Se concluye, respecto al diagnostico de las competencias laborales que: tanto las
dimensiones de hacer (habilidades y destrezas) se encuentra en un nivel muy bueno y bueno,
debido a la prudente direccion del colegio, pero es necesario plantear medidas correctivas
respecto a sus resultados de malo y regular. Asimismo, la dimension ser (actitudes) se
encuentra en un nivel muy bueno y bueno, sin embargo, es necesario hacer cambios en la
forma en cémo el personal se predispone, toma la iniciativa y act(ia de forma proactiva en la
organizacion, debido a los resultados malo y regular. Por dltimo, la dimension que mejor se
encuentra es la de saber ya que esta en un nivel de muy bueno y bueno teniendo muy poca

evidencia que exista un nivel malo en el saber de los profesionales y personal que labora.

Se concluye, que en el disefio de un plan de coaching se debe de tener presente los
factores criticos de su construccion como: la definicion de objetivos, determinacion de
estrategias, los medios de desarrollo, los proyectos a realizar y los temas especificos a
desarrollar, asi como también las horas pedagogicas, los responsables a cargo y el lugar de
su exposicién, todo esto forma parte del disefio del plan y no sin antes describir

detalladamente el presupuesto y el beneficio/costo de su ejecucion.

La validacion de un plan de coaching empresarial para la mejora de las competencias
laborales se hiso gracias a la orientacion de las teorias expuestas en esta investigacion, asi
como a la validacion por juicios de expertos quienes guiaron en todo momento el desarrollo
de este plan de coaching las opiniones, comentarios y criticas constructivas sirvieron para

generar la mejora continua en su realizacion.
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4.2. Recomendaciones.

Se recomienda que antes de disefiar un plan de coaching empresarial, es necesario que
la alta direccion y los jefes de unidad y plantel administrativo se comprometan no solo en la
ejecucion y control del plan de coaching sino que también se integren y apliquen los
acuerdos, formas de trabajo y métodos que se concibieron en la capacitacion esto es con la
finalidad de darle un valor, importancia y uso aplicativo a reuniones dindmicas que permitan

la solucion de problemas puntuales en la organizacion.

Por ltimo, se recomienda que no se debe de intentar aplicar el mismo plan de coaching
dos veces, es decir, cada uno es unico y diferente en cuanto a temas, exposicion y rigurosidad
en gue se establecen los objetivos y propdsitos de su desarrollo. Por ello, es recomendable
que la persona encargada de dirigir el plan de coaching sea un experto en la materia y por

ende de preferencia que sea una persona externa a la organizacion.
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AnNexo
Matriz de Consistencia

Tabla 78

Matriz de Consistencia

COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR LAS COMPETENCIAS LABORALES EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
JORGE BASADRE, CHICLAYO - 2019

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION
GENERAL Independiente Tipo de

HP: Si se aplica un Investigacion:

Aplicar un plan de coaching empresarial para plan de coa_chllng COACHING De tipo Aplicada.
mejorar las competencias laborales en la ¢ eémpresarial, | EMPRESARIAL Enfoque Cuantitativo.
Institucion educativa Jorge Basadre, Chiclayo entonces mejora, 1as

¢De qué manera la —2010. competencias
aplicacion del plan _ laborales en la _ o
de coaching ESPECIFICO institucion educativa Dependiente Disefio de
empresarial ) ) ) Jorge Basadre, Investlggcmn:
mejorara las 1. Dlagnos_tlcqr las competenc_las laborales en Chiclayo — 2019 COMPETENCIAS Pre-Experimental
competencias la institucion educativa privada Jorge LABORALES
laborales en la Basadre, Chiclayo — 2019.
institucion educativa  2- Disenar un plan de coaching empresarial
Jorge Basadre, en la instituciér) educativa Jorge Basadre,
Chiclayo — 20197 Chiclayo — 2019.

3. Validar un plan de coaching empresarial
que contribuya a la mejora de las
competencias laborales en la institucion
educativa Jorge Basadre, Chiclayo — 2019

Fuente: Elaboracién propia.
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‘[E | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Marque con una “X” la repuesta que mas represente su verdad y/o opinioén

SEXO

A) Masculino B) Femenino C) Otros
ESTADO CIVIL

A) Casado (a) B) Viudo(a) C) Concubino (a) D) Conviviente E) Soltero (a)

GRADO DE INSTRUCCION MAXIMO ALCANZADO

A) Phd y/o Doc B) MBA C)Posgrado D)Univ. E) Técnica F) Auxiliar
Completa completa

Marque con una “X” la repuesta que mas represente su opinion: (S) Siempre, (G)
generalmente, (AV) A veces, (CN) Casi nunca y (N) Nunca

1. Realiza su trabajo en circunstancias especificas con éxito.

2. Realiza sus actividades de tal manera que nadie puede
hacerlas mejor.

3. Aplica procedimientos propios para realizar sus actividades.

4. En el logro de una tarea encomendada lo hace siguiendo un
protocolo determinado que lo llevara al cumplimiento de su
objetivo

5. Se siente seguro en la realizacion de una nueva tarea asignada
por mas dificil que esta sea.

6. Siente ser capaz de cumplir una tarea muy compleja que
pondria en peligro su permanencia en el puesto de trabajo.

7. Teme cuando se trata de asumir y enfrentar grandes retos
laborales que podrian perjudicar su imagen.

8. Tiene certeza que las cosas que se propone hacer en el trabajo
tendran excelentes resultados.

9. Realiza con esmero su trabajo a pesar que no tenga
recompensas economicas por obtener buenos resultados.

10. Trabaja con rigurosidad a pesar de no recibir ningun
reconocimiento por su esfuerzo.
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11.

Sabe dirigirse con éxito ante los problemas que se le presentan
en el centro laboral, sin perder el rumbo de que debe de hacer.

12.

Supera rapidamente circunstancias muy dificiles.

13.

Tienen actitud positiva ante circunstancias muy adversas

14.

Le es facil abandonar su rutina de trabajo y realizar otra sin
ningln problema.

15.

Puede cambiar lo que hace y piensa de su entorno laboral sin
dificultad.

16.

Aprender conocimientos nuevos de lo que hace en su centro
laboral.

17.

Adquiere conocimientos en la practica de lo que realiza

18.

Puede obtener experiencia no solo de lo que hace sino
también de lo que observa.

19.

Cuando quiere aprender algo lo hace en muy poco tiempo.

20.

Tiene capacidad para recordar lo que aprende.

21.

Tiene capacidad para retener con facilidad lo que le ensefian
sin necesidad de que se lo repitan a cada momento.

22.

Puede aplicar con facilidad conocimientos aprendidos y
mejorarlos.

23.

Cuando necesita poner en practica materias aprendidas lo
hace sin necesidad de estar revisando continuamente en c6mo
hacerlo.

24,

Le resulta facil trasmitir sus pensamientos a otra persona

25.

Instruye haciendo uso de métodos de ensefianza.

26.

Tiene capacidad de compartir conocimientos frente a un
grupo de personas.

217.

Las personas a quienes les brindd informacion comprenden
muy bien lo que quiso decir.
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Instrumento de Validacion por Expertos

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Jos€ FEUX ZULOETA SALAZAR

PROFESION

Licewdipnp NaTemitiA =L n6 o« Aeovano

ESPECIALIDAD TWEST EACGY~— ESTADTIL
EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN

ANOS) 20 awos

LRG0 DocevTE-

COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR LAS COMPETENCIAS
LABORALES EN LA INSTITUCION EDUCATIVA JORGE BASADRE, CHICLAYO - 2019

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Tantalean Cieza Natali

ESPECIALIDAD Escuela de administracion

INSTRUMENTO Cuestionario para la variable Competencias Laborales.

EVALUADO

OBJETIVOS DE LA | GENERAL Aplicar un plan de coaching empresarial para mejorar las
INVESTIGACION competencias laborales en la institucion educativa Jorge Basadre, Chiclayo —

2019

ESPECIFICOS
Diagnosticar las competencias laborales en la institucion educativa privada

‘Jorge Basadre, Chiclayo — 2019.

Diseflar un elan de coaching empresarial en la institucion educativa
Jorge Basadre, Chiclayo — 2019.

Validar 'vn. P1@N  de coaching empresarial que contribuya a la mejora de
las competencias laborales en la institucion educativa Jorge Basadre, Chiclayo
—-2019.

Evaltie cada item del instrumento marcando con un aspa en “TA” si esta totalmente de acuerdo con el

item 0 “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 27 items que han construidos bajo
la revision rigurosa de la teoria descrita y expuesta en esta

investigacion. Asimismo, ellas tienen un listo de alternativas

son: Siempre, Generalmente, A veces, Casi Nunca y Nunca.
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SUGERENCIA

Realizar su trabajo en circunstancias especificas con éxito.

2. Realiza sus actividades de tal manera que nadie puede hacerlas
nejor.

3. Aplica procedimientos propios para realizar sus actividades.

4. En el logro de una tarca encomendada lo hace siguiendo un
protocolo determinado que lo llevara al cumplimiento de su
objetivo

5. Se siente seguro en la realizacion de una nueva tarea asignada
por mas dificil que esta sea.

6. Siente ser capaz de cumplir una tarea muy compleja que pondria
en peligro su permanencia en el puesto de trabajo.

7. Teme cuando sc trata de asumir y enfrentar grandes retos
laborales que podrian perjudicar su imagen.

8. Tiene certeza que las cosas que se propone hacer en el trabajo
tendran excelentes resultados.

9. Realizar con esmero su frabajo a pesar que no fenga
recompensas econémicas por obtener buenos resultados.

10. Trabaja con rigurosidad a pesar de no recibir ningin”
reconocimiento por su esfuerzo.

11. Sabe dirigirse con éxito ante los problemas que se le presentan
en el centro laboral, sin perder el rumbo de que debe de hacer.

12. Supera rapidamente circunstancias muy dificiles.

[3. Tienen actitud positiva ante circunstancias muy adversas

14. Le es facil abandonar su rutina de trabajo y realizar otra sin
ningan problema.

15. Puede cambiar lo que hace y piensa de su entorno laboral sin
dificultad.

16. Aprender conocimientos nuevos de lo que hace en su centro
laboral.

17. Adquiere conocimienios en la practica de lo que realiza.

18. Puede obtener experiencia no solo de lo que hace sino también
de lo que observa.

19. Cuando quiere aprender algo lo hace en muy poco tiempo.

20. Tiene capacidad para recordar lo que aprende.

21. Tiene capacidad para retener con facilidad lo que le ensefian sin
necesidad de que se lo repitan a cada momento.

22. Puede aplicar con facilidad conocimientos aprendidos y
mejorarlos.

23. Cuando necesita poner en practica materias aprendidas Jo hace
sin necesidad de estar revisando continuamente en cémo
hacerlo.

24. Le resulta facil trasmitir sus pensamientos a otra persona.

25. Instruye haciendo uso de métodos de ensefianza.

26. Tiene capacidad de compartir conocimientos frente a un grupo
de personas.

27. Las personas a quienes les brindé informacion comprenden muy

bien lo que quiso decir.
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ ) 0 Lesl
PROFESION ‘ C&wifii 4 AtT
ESPECIALIDAD MBA
EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN
ANOS) ¢ 5 3
CARGO DTP O]

- COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR LAS COMPETENCIAS
LABORALES EN LA INSTITUCION EDUCATIVA JORGE BASADRE, CHICLAYO - 2019

DATOS DEL TESISTA

;
|
!
|

NOMBRES Tantalean Cieza Natali

ESPECIALIDAD Escuela de administracion

INSTRUMENTO Cuestionario para la variable Competencias Laborales.

EVALUADO

OBJETIVOS DE LA | GENERAL Aplicar un plan de coaching empresarial para mejorar las
INVESTIGACION competencias laborales en la institucién educativa Jorge Basadre, Chiclayo —

2019

ESPECIFICOS
Diagnosticar las competencias laborales en la institucion educativa privada
Jorge Basadre, Chiclayo — 2019,

Disefiar un plan  de coaching empresarial en la institucién educativa
Jorge Basadre, Chiclayo - 2019.

Validar un. PYan. . de coaching empresarial que contribuya a la mejora de
las competencias laborales cn la institucion educativa Jorge Basadre, Chiclayo
—-2019.

Evalie cada item del instrumento marcando con un aspa en “TA” si esté totalmente de acuerdo con el

item o0 “TD” si esta totalmente en desacuerdo, si est4 en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias

INSTRUMENTO

DETALLE DE LOS ITEMS DEL

El instrumento consta de 27 items que han construidos bajo
la revision rigurosa de la teoria descrita y expuesta en esta

investigacion. Asimismo, ellas tienen un listo de alternativas

son: Siempre, Generalmente, A veces, Casi Nunca y Nunca.
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w

SUGERENCIA

Realizar su trabajo en circunstancias especificas con éxito.

2. Realiza sus actividades de tal manera que nadie puede hacerlas Oile
mejor.
3. Aplica procedimientos propios para realizar sus actividades.
4. En el logro de una tarea encomendada lo hace siguiendo un
protocolo determinado que lo llevara al cumplimiento de su /
objetivo
5. Se siente seguro en la realizacion de una nueva tarea asignada
por més dificil que esta sea. ! )
6. Siente ser capaz de cumplir una tarea muy compleja que pondria /
en peligro su permanencia en el puesto de trabajo.
7. Teme cuando se trata de asumir y enfientar grandes retos
laborales que podrian perjudicar su imagen. -
8. Tiene certeza que las cosas que se propone hacer en el trabajo
tendran excelentes resultados.
9. Realizar con esmero su trabajo a pesar que no tenga
recompensas economicas por obtener buenos resultados.
10. Trabaja con rigurosidad a pesar de no recibir ningun | -~
reconocimiento por su esfuerzo.
I'1. Sabe dirigirse con éxito ante los problemas que se le presentan -
en el centro laboral, sin perder el rumbo de que debe de hacer.
12. Supera rapidamente circunstancias muy dificiles.
3. Tienen actitud positiva ante circunstancias muy adversas ~
14. Le es facil abandonar su rutina de trabajo y realizar otra sin
ningun problema.
15. Puede cambiar lo que hace y piensa de su entorno laboral sin #
dificultad.
16. Aprender conocimientos nuevos de lo que hace en su centro
laboral.
17. Adquiere conocimientos en la practica de lo que realiza. il
18. Puede obtener experiencia no solo de lo que hace sino también
de lo que observa.
19. Cuando quiere aprender algo lo hace en muy poco tiempo.
20, Tiene capacidad para recordar lo que aprende.
21. Tiene capacidad para retener con facilidad Io que le ensefian sin /
necesidad de que se lo repitan a cada momento.
22. Puede aplicar con facilidad conocimientos aprendidos y
mejorarlos.
23. Cuando necesita poner en préactica materias aprendidas lo hace /
sin necesidad de estar revisando continuamente en cémo
hacerlo.
24. Le resulta fécil trasmitir sus pensamientos a otra persona.
23. Instruye haciendo uso de métodos de ensefianza.
26. Tiene capacidad de compartir conocimientos frente a un grupo
de personas. -
27. Las personas a quienes les brind6 informacion comprenden muy

bien lo gue quiso decir.
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

ORI DL Tos& w,Mary Coeporg @ihes e
ESPECIALIDAD 4J/‘7/'A//'S 7%4‘76/'0;4
EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN
ANOS) 2
CARGO DTD

COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR LAS COMPETENCIAS
LABORALES EN LA INSTITUCION EDUCATIVA JORGE BASADRE, CHICLAYO - 2019

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Tantalean Cieza Natali

ESPECIALIDAD Escuela de administracion

INSTRUMENTO Cuestionario para la variable Competencias Laborales.

EVALUADO

OBJETIVOS DE LA | GENERAL Aplicar un plan de coaching empresarial para mejorar las
INVESTIGACION | competencias laborales en la institucion educativa Jorge Basadre, Chiclayo —

2019

ESPECIFICOS
Diagnosticar las competencias laborales en la institucion educativa privada
Jorge Basadre, Chiclayo —2019.

Diseflar Un Plan  de coaching empresarial en la institucion educativa
Jorge Basadre, Chiclayo —2019.

Validar UN PW&  de coaching empresarial que contribuya a la mejora de
las competencias laborales en la institucion educativa Jorge Basadre, Chiclayo
—-2019.

Evalue cada item del instrumento marcando con un aspa en “TA” si est4 totalmente de acuerdo con el

item 0 “TD” si estd totalmente en desacuerdo, si esta en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias

DETALLE DE LOS ITEMS DEL

INSTRUMENTO

El instrumento consta de 27 items que han construidos bajo
la revision rigurosa de la teoria descrita y expuesta en esta

investigacion. Asimismo, ellas tienen un listo de alternativas

son: Siempre, Generalmente, A veces, Casi Nunca y Nunca.
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SUGERENCIA

| 3 I

Realizar su trabajo en circunstancias especificas con éxito.
Realiza sus actividades de tal manera que nadie puede hacerlas
mejor.

Aplica procedimientos propios para realizar sus actividades.

En el logro de una tarea encomendada lo hace siguiendo un
protocolo determinado que lo llevara al cumplimiento de su
objetivo

N \'\;.

Se siente seguro en la realizacion de una nueva tarea asignada
por mas dificil que esta sea.

Siente ser capaz de cumplir una tarea muy compleja que pondria
en peligro su permanencia en el puesto de trabajo.

Teme cuando se trata de asumir y enfrentar grandes retos
laborales que podrian perjudicar su imagen.

Tiene certeza que las cosas que se propone hacer en el trabajo
tendran excelentes resultados.

10.

Realizar con esmero su trabajo a pesar que no tenga
recompensas econdmicas por obtener buenos resultados.
Trabaja con rigurosidad a pesar de no recibir ningin
reconocimiento por su esfuerzo.

11.

Sabe dirigirse con éxito ante los problemas que se le presentan
en el centro laboral, sin perder el rumbo de que debe de hacer.

12
. Tienen actitud positiva ante circunstancias muy adversas

Supera rapidamente circunstancias muy dificiles.

14.

15.

Le es facil abandonar su rutina de trabajo y realizar otra sin
ningin problema.

Puede cambiar lo que hace y piensa de su entorno laboral sin
dificultad.

16.

17.
18.

Aprender conocimientos nuevos de lo que hace en su centro
laboral.

Adquiere conocimientos en la practica de lo que realiza.

Puede obtener experiencia no solo de lo que hace sino también
de lo que observa.

19.
20.
21,

Cuando quiere aprender algo lo hace en muy poco tiempo.
Tiene capacidad para recordar lo que aprende.

Tiene capacidad para retener con facilidad lo que le ensefian sin
necesidad de que se lo repitan a cada momento.

22.

23,

Puede aplicar con facilidad conocimientos aprendidos y
mejorarlos.

Cuando necesita poner en practica materias aprendidas lo hace
sin necesidad de estar revisando continuamente en cémo
hacerlo.

S OSY NS on . IR A RN NN

24.
25.
26.

27.

Le resulta facil trasmitir sus pensamientos a otra persona.
Instruye haciendo uso de métodos de ensefianza.

Tiene capacidad de compartir conocimientos frente a un grupo
de personas.

Las personas a quienes les brindé informacién comprenden muy
bien lo que quiso decir.

N NN
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ T ST
SROFESIUN ic. Ad w,(\)n?s%cgg_[_é I
ESPECIALIDAD MR, de teSoses
EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN
AROS) 3° ases
A Yocenve  Memge Comg\éo.

COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR LAS COMPETENCIAS
LABORALES EN LA INSTITUCION EDUCATIVA JORGE BASADRE, CHICLAYO - 2019

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Tantalean Cieza Natali

ESPECIALIDAD Escuela de administracion

INSTRUMENTO Cuestionario para la variable Competencias Laborales.
EVALUADO

OBJETIVOS DE LA | GENERAL Aplicar un plan de coaching empresarial para mejorar las

INVESTIGACION | ompetencias laborales en la institucion educativa Jorge Basadre, Chiclayo —
2019

ESPECIFICOS
Diagnosticar las competencias laborales en la institucion educativa privada
Jorge Basadre, Chiclayo — 2019.

Disefiar vn plan de coaching empresarial en la institucién educativa
Jorge Basadre, Chiclayo - 2019.

Validargm P10 de coaching empresarial que contribuya a la mejora de
las competencias laborales en la institucién educativa Jorge Basadre, Chiclayo
-2019.

Evale cada item del instrumento marcando con un aspa en “TA” si esta totalmente de acuerdo con el

item 0 “TD” si est4 totalmente en desacuerdo, si esta en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias
< (=)

11 27 it han construid i
DETALLE DE LOS ITEMS DEL El instrumento consta de 27 items que han construidos bajo

INSTRUMENTO

la revision rigurosa de la teorfa descrita y expuesta en esta

investigacion. Asimismo, ellas tienen un listo de alternativas |

son: Siempre, Generalmente, A veces, Casi Nunca y Nunca.

|
!
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SUGERENCIA

1. Realizar su trabajo en circunstancias especificas con éxito.

2. Realiza sus actividades de tal manera que nadie puede hacerlas \;
mejor.

3. Aplica procedimiertos propios para realizar sus actividades.

4. En el logro de una tarea encomendada lo hace siguiendo un \
protocolo determinado que lo llevara al cumplimiento de su
objetivo

5. Se siente seguro en la realizacién de una nueva tarea asignada
por mas dificil que esta sea.

6. Siente ser capaz de cumplir una tarea muy compleja que pondria \‘
en peligro su permanencia en el puesto de trabajo.

7. Teme cuando se trata de asumir y enfrentar grandes retos
laborales que podrian perjudicar su imagen.

8. Tiene certeza que las cosas que se propone hacer en el trabajo \
tendran excelentes resultados.

9. Realizar con esmero su trabajo a pesar que no tenga
recompensas economicas por obtener buenos resultados. -

10. Trabaja con rigurosidad a pesar de no recibir ningiin \\

reconocimiento por su esfuerzo.

11.

Sabe dirigirse con éxito ante los problemas que se le presentan
en el centro laboral, sin perder el rumbo de que debe de hacer.

12. Supera rapidamente circunstancias muy dificiles.

. Tienen actitud positiva ante circunstancias muy adversas

P

. Le es facil abandonar su rutina de trabajo y realizar otra sin

ningan problema.

. Puede cambiar lo que hace y piensa de su entorno laboral sin

dificultad.

"

16.

1.
18.

Aprender conocimientos nuevos de lo que hace en su centro
laboral.

Adquiere conocimientos en la practica de lo que realiza.

Puede obtener experiencia no solo de lo que hace sino también
de lo gue observa.

19.
20.
21

Cuando quiere aprender algo lo hace en muy poco tiempo.
Tiene capacidad para recordar lo que aprende.

Tiene capacidad para retener con facilidad lo que le ensefian sin
necesidad de que se lo repitan a cada momento.

. Puede aplicar con facilidad conocimientos aprendidos y

mejorarlos.

. Cuando necesita poner en practica materias aprendidas lo hace

sin necesidad de estar revisando continuamente en como
hacerlo.

. Le resulta facil trasmitir sus pensamientos a otra persona.
. Instruye haciendo uso de métodos de ensefianza.
. Tiene capacidad de compartir conocimientos frente a un grupo

de personas. .

. Las personas a quienes les brindé informacion comprenden muy

bien lo que quiso decir.
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
=)

NOMBRE DEL JUEZ Vitror Enpiaue Tuicols Garop
FROFECION ECoNO0iSTA.
ESPECIALIDAD SRCyEHDS
LXPERIENCIA PROFESIONAL (EN
" VEINTE
ANOS)
CARGO s

COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR LAS COMPETENCIAS
LABORALES EN LA INSTITUCION EDUCATIVA JORGE BASADRE, CHICLAYO - 2019

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Tantalean Cieza Natali
ESPECIALIDAD Escuela de administracion

INSTRUMENTO Cuestionario para la variable Competencias Laborales.
EVALUADO

OBJETIVOS DE LA | GENERAL Aplicar un plan de coaching empresarial para mejorar las
INVESTIGACION | Sompetencias laborales en la institucion educativa Jorge Basadre, Chiclayo -
2019

ESPECIFICOS
Diagnosticar las competencias laborales en la institucién educativa privada
Jorge Basadre, Chiclaye - 2019.

Diseflar un Plan  de coaching empresarial en la institucion educativa
Jorge Basadre, Chiclayo - 2019.

Validar yn P10 - de coaching empresarial que contribuya a la mejora de
las competencias laborales en la institucion educativa Jorge Basadre, Chiclayo
~2019.

Evalte cada item del instrumento marcando con un aspa en “TA” si est4 totalmente de acuerdo con ¢l

item 0 “TD" si estd totalmente en desacuerdo, si esta en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias

| . . A
t 27 i h
DETALLE DE LOS ITEMS DEL El instrumento consta de 27 items que han construidos bajo

INSTRUMENTO la revision rigurosa de la teoria descrita y expuesta en esta

investigacion. Asimismo, ellas tienen un listo de alternativas

son: Siempre, Generalmente, A veces, Casi Nunca y Nunca.
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SUGERENCIA

—

Realizar su trabajo en circunstancias especificas con éxito.
Realiza sus actividades de tal manera que nadie puede hacerlas
mejor.

N

)

Aplica procedimientos propios para realizar sus actividades.

En el logro de una tarea encomendada lo hace siguiendo un
protocolo determinado que lo llevara al cumplimiento de su
objetivo

Se siente seguro en la realizacion de una nueva tarea asignada
por mas dificil que esta sea.

Siente ser capaz de cumplir una tarea muy compleja que pondria
en peligro su permanencia en el puesto de trabajo.

Teme cuando se trata de asumir y enfrentar grandes retos
laborales que podrian perjudicar su imagen.

Tiene certeza que las cosas que se propone hacer en el trabajo
tendran excelentes resultados.

A

10.

Realizar con esmero su trabajo a pesar que no tenga
recompensas econdmicas por obtener buenos resultados.
Trabaja con rigurosidad a pesar de no recibir ningin
reconocimiento por su esfuerzo.

11

Sabe dirigirse con éxito ante los problemas que se le presentan
en el centro laboral, sin perder el rumbo de que debe de hacer.

12. Supera rapidamente circunstancias muy dificiles.
13. Tienen actitud positiva ante circunstancias muy adversas

14. Le es facil abandonar su rutina de trabajo y realizar otra sin

ningun problema.

. Puede cambiar lo que hace y piensa de su entorno laboral sin

dificultad.

£ 1AL £

. Aprender conocimientos nuevos de lo que hace en su centro

laboral.

. Adquiere conocimientos en la practica de lo que realiza.
. Puede obtener experiencia no solo de lo que hace sino también

de lo que observa.

7

. Cuando quiere aprender algo lo hace en muy poco tiempo.
. Tiene capacidad para recordar lo que aprende.
. Tiene capacidad para retener con facilidad lo que le ensefian sin

necesidad de que se lo repitan a cada momento.

. Puede aplicar con facilidad conocimientos aprendidos y

mejorarlos.

. Cuando necesita poner en practica materias aprendidas lo hace

sin necesidad de estar revisando countinuamente en como
hacerlo.

. Le resulta facil trasmitir sus pensamientos a otra persona.
. Instruye haciendo uso de métodos de ensefianza.
. Tiene capacidad de compartir conocimientos frente a un grupo

de personas.

27. Las personas a quienes les brindé informacion comprenden muy

bien lo que quiso decir.
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Carta de Autorizacién de la Empresa

B4,
<S5 '40’
-

& INSTITUCION EDUCATIVA

Jorge Basadre
R.D. N2 0074-93- ED
emciavo  Vicente de la vega 1056 — Teléf. 222350

Chiclayo 09 de Diciembre de 2019

Sefior (a)
Dra. JANET ISABEL CUBAS CARRANZA
Directora de EP de Administracion

ASUNTO: Aceptacion de Estudiante de Administracion para realizar Trabajo de

Investigacion.

Es grato dirigirme a Ud. Para expresarle mi cordial saludo a nombre de la empresa
JK.G. PIANA SAC. LE. "JORGE BASADRE” y a la vez indicar que la srta. NATALI
TANTALEAN CIEZA, identificada con DNI N° 72370393 estudiante del X ciclo de la carrera de
Administracion, ha sido aceptada en nuestra empresa para realizar su trabajo de investigacion
del curso de investigacion I, llevarse a cabo en horarios coordinados con el estudiante para
brindarle la informacién necesaria.

Sin otro particular, me despido de usted, reiterando nuestro aprecio y estima personal.

Atentamente.

.

) E. Z léeia"saucedo
Frofiugs 8 Zuloate
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Resolucién del Proyecto.

| UNJVERSIDAD

7Y | SENOR DFE SIPAN

FACULTAD DE CIENCEAS EMPRESARIALES
RESGLUCION N° 07010-FACEM-USS-2019

Chiciayo, 24 de junio de 2019

VISTO:

El oficio N° 0515-2019/FACEM-DA-USS de fecha 18/08/2019, presentado por la Directora de la EAP de
Administracion y ef proveido de 1a Decana de la FACEM de fecha 19/08/2019, sobre aprobacion de PROYECTOS

DE TESIS, v
CONSIDERANDO:

Que, la investigacién constituye una funcion esencial y obligataria de la Facultad de Ciencias Empresariales de Iz
USS! ya que a través de la produccién del cenocimiento se desarrollan propuestas de solucion a las necesidades
de la sutiedad; con especial énfasis en la realidad nacionai—

Que, el frabajo de Investigacion: tesis, es un estudio gue debe denotar rigurosidad metodoldgica, originalidad,
relevancia social, utilidad tedrica yfo aréctica en el ambito empresarial.

Que, seguin el articulo 29° del Reglamento de Grados ¥ Tituios Especifico de la FACEM, una vez aprobado el titulo
del trabajo ds investigacion: Tesis, por parte del comité de Investigacidn de 1 escuela profesional; ésle serd
registrade en el catdlogo virtual de trabajos de investigacion de ia Facuftad, & cargo del coordinadora de
Investigacion de la escuela profesional de Ia Facultad de Ciznclas Empresariales.

Estando a lo expuesto vy en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con tas normas y reglamentos
vigentes,

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR, los PROYECTOS DE TESIS de 1os estudiantes dal semestre académico 2019 {
—~ X CICLO de ia asignatura de Investigacion |, modalidad presencial, a cargo det docente Mg, GONZALES
HIDALGO CARLOS DANIEL, Seccion C, de iz EAP Administracion.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

LSS UNIVERSINABISENDR DE
(AU et
N Mg 8
Dra., Cnrmergﬁ;l:mm Prido S I 1
Facultad de Ciencias Empresariales Facullad ge Clencias Empressrzies

ADMISION E INFORMES

074481810 - 0

CAMPUS USS

Kt 5, carretera 3 Pimentel

v
. .
i Chiclayn, Perd

Cc.: Escuela., archive iclayn,

W uEs. e
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w | UNIVERSIDAD -
i} | SENOR DFE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N® 0700-FACEM-LiSS-2019

" SUBLIMER

NOMBRE DEL AUTOR TiTULO CELA INVESTIGA R )0 LINEA DE INVESTIGACION

[ESTRATEGIAS DE NEUROMARKETING PARs BOSICIONAR
JLA MARCA PASAIE WOYKE™ EN LA MENTE DEL
CONSUM[DOQ, CHICLAYD-2018

Gastién  Empresarial

CASTRC FARROMAN
Emprendimiento

CLALCIA LISSET

Marketing

ESTRATEGING DE MARKETING RELACIONAL P fA [
FIDEUZACIGN DE LOS CUIENTES DF LA POLLERIA &
RESTAURANTE KINDES CHICKEN, CHICLATD- 2019

Gestign Empresonsl ¥
Emprend mignty

CASTRQ TGRRES THALIA Marketing

PARA

ESTRATEGIAS DOF COMUNICACION  INTERMA
LOGRAR  EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL  DE
GERENCIA REGIONAL OF EDUCACION LAMBAYEQUE,
2019

Gastidn de| Tatento
Humana

Gestign Empresarial ¥

SONZALES CASTRO
Emprendimients

CHRISTIAN BLADIMIA

PLAN DE MARKETING DIGITAL PARA L GRAR EL, . N
POSICIONAMIENTD DE L4 EMPRESA 0| BABY € ORS Sestion  EMpressriai  y
ELA.L, CHICLAYD 2015,

RRE, PEZ MERLY
GUBARERO LOPEZ MEAL Emprondimient Marketing

PLAR ESTRATEGICO DE MARKETING MIX PARA LOGRAR
EL FOSICIONAMIENTO DE LA EMPRESA FERPEST SAC,
CHICLAYO- 2019

Gestidn Empresarial ¥
Emprendimiente

HUAMAN CHINCHAY Lz
MERY

Marketing

GESTION ADMINISTRATIVA ¥ SU INFLUENCTA EN LA
CALIDAD DE SERVICIO EN LA EMPRESA FERRONOR
5.A.C, CHICLAYO- 2019

Gestian £mpresarial ¥
Emprendimiento

LLUEN TORRES MARC!A
MAYBE

Marketing

Gestitn Empresaria! ¥
Emprendimiznte

Gestian Empresgrial ¥
Emprendimients

PLAN DE NEGOCID PARA LA IMPLEMENTACION DE La
EMPRESL "POR Lh FRUTA MABRE", CRICLAYD 2618

MATTA CASTRO WCTOR
GERARDD

PROGRAMA DE MOTIVACION PARA LCGRAR EL
COMPROMISD ORGAMZACIONAL EN LOS

COLAIORADCRES BE LA EMPRESE REAL MEDIC IMPORT
SAC, CHICLAYO 2919

Gestidn dal Tatenta
Humang

Gestién  Empresarial  y

MENDOZA MESTANZA
Emprendimrenty

JORDY JOSEPH

ESTRATEGIAS DE LILERAZGO TRANSFROMACIONAL
PARA MEIORAR EL DESEMPERD LABORAL EN LA EMPRESA
TRANSPORTES CHICLAYD 5.A., CHICLAYQ-2019

Gestion dal Taients
Huemano

Gestidn Empresarial ¥

MOLOCHY BRAVO ROXANA
Emprendimiante

DENISSE

CSTRATEGIAS DE MARKETING EXPERIENCIAL PARA
MEJGRAR LA SATISEACION DEL CLIENTE Ere Ei
RESTAURANTE CLUA EL TUML, MGNEEFU-CHIC LAY 20619

Cestlén Empresarial ¥

MORA Y&]PEW GINA
Emprendimientg

ALEXAND RA

Markating

HABILIDADES BLANDAS COMQO ESTRATEGIA PARA
MORALES FARRO QRLANDD (MEIORAR L4 CAMUNICACTON ORGAMNIZACIONAL
ALEXANDER COLABORADGRES DE L& GENCIA REGIONALL DE
EQUCACTON LAMBAYEGUE- 2019

Gestion del Taienty
Humano

HL0S |Gestidn  Empresarial ¥

Emprend mientg

ADMISION E INED

CAMPUS USS

v pss.edu.pa
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UNEVERSE&
! SENGR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS ENPRESARIALES
RESOLUCION N 0700-FACEM-1!88-2019

" NOM BRE DEL AUTOR TITULO DELA INVESTIGAGION LINEA DE INVESTIGACION

. SUB-LiNEA

! MUNDACA LEYVA SENIEFER ‘PI—AN DE GESTION DEL TALENTD FUMANO PARA MEIGRAR

¥ Gestion def Talento
Humano

t: ORI EL DESEMPERD LABORAL D LOE COLABORADORES DE|CCSHOn  Emprasanial

LA EMPRESA SANICENTER 5.4,C., CHIC LAYD-2019 Emprendimignto
PUSE VILLACGRTA MARIA

]
DEL ADSARIC

ESTRATEGIAS DE GE5TION DEL CAPITAL HUMANQ PARS
MEJQRAR EL DESEMPERC LABORAL EN Los
[TRABAJADORES DE LA GRED, CHICIAYO-2010

Gestidn Empresarial
Emprendimiento

¥| Gestidn del Talento
Hurrano

ESTRATEGLAS PUBLICITARIAS BTL PARA POSICIONAR LA
MARCA NORTFARMA 5.A.C. SUCURSAL BOTICA
FELICIDAD 18, CHICLAYD - 2010

RENQUIFD VILLEGAS JUAN
GUSTAVD

Gestidn Empresorial
Emprendinients

!

Marketing.

REYES SANTOYO LUIS
CAaRrLDS

PLAN DE SEGURIDAD PARA PREVENIR LOS RIESGQS
(ABORALES EN EL GRIFO PECSA, ILLIMO 2019

Gestign  Empresariat
Emprendimeng

|
S U

V) Sistemas administratives

COACHING DNTOLOGICO COMO HERRAMIENTA PARA
s SANCHEZ GARCLA MEJORAR LAS COMPETENCIAS LABORALES BE LOS Gestign Empresarat ¥ Gestdn del Talanta
CRISTHIAN YOEL jCOLABORADORES DE TRANSPORTES CHICLAYD S.A, Emprendimianto Humano
2019
- " ESTRATEGIAS DE DIFERENCIACION PARA MEJQRAR LA . N
20 |SAMNCHEZ ZAMORA REATABILIDAD BN EL HOTEL VALPARAIS O EN L Gestlon Empresarial ¥|Gestién de Operaciones v,

MARYORI DEL CARMEN Emprendimienta

CIUDDAD DE THICLAYD, 2019

Logistica

: COACHING EMPRESARIAL PARA MEJQORAR tas Gestig £ sarial
21 TANTALEAN CIEZA NATALI |COMPETENCIAS LABORALES EN LA INSTITUCION £ = und | rr:'prea ria
EDUCATIVA YORGE BASADRE, CHICLAYC - 2010 mprendimianta

¥| Gestbn Empresarial y
Emprendimicnte

I r |RESPONSABILIDAD SOGIAL EMPRESARI ALY y [
e & s . ' B
| = TONED SANCHEZ FIRELY | e 1w b e oo Ebpmnas MOCHICA LoRiLLos |SPSUON  Empresarial Gosar Smpresaraly |
: Y AGREGADOS EJ.E.L, CHICLAYO 20;9 Fmpre P s Ea——

Gestian Empresarial

E EMBEND LA 5P L i
jEL DESEMPEND LABORAL EN LA EMPRES A GRUPO FOOD Emprendimients

’ PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL PARS MEIORAR
23 JTORO MZRA LUi5 JAMPIER
l ‘DEL NORTE 8.A.C., CHICLAYD 2019

¥ Gestign del Talento
Humana

ADMISION E

1610

CAMPUS USS

VTS e, 2R

168



Formato T1.

IEB | UNIVERSIDAD
SEMOR DE SIPAN

FORMATO N® T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR [E5)
(LICENCIA DE USD)

Fimentel, 11 de marzo 2022

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacicn
Universidad Sefior de Sipan
Fresente.-

El suscrito:
Matali Tamtalean Cieza con DMI 72370393,

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada: COACHING EMPRESARIAL PARA
MEIORAR LAS COMPETENCIAS LABORALES EN LA INSTITUCION EDUCATIVA MORGE BASADRE,
CHICLAYO — 2019 presentado y aprobado en el afice 2019 como requisito para optar el titulo de
Licenciada en Administracion, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo {autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion
de la Universidad Sefor de Sipan para que, en desamrolls de la presente licencia de uso total, pueda ejercer
sobre mi (nuestra) trabajo y muestre al mundo la produccén intelectual de la Universidad repressntado en
este trabajo de grado, a traves de |a visibilidad de su contenido de |a siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http:ffrepositorio.uss. edu.pe, asi
como de las redes de informacion del pais y del exterior.

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

D conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislative N2 822, En efecto, la
Universidad Sefior de Sipdn esta en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomard las medidas cormespondientes para garantizar su observancia.
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Fotos que evidencian la realizacion de la investigacion.

Figura 63: En las instalaciones de la institucion para hacer la ejecucion de las

respectivas encuestas.
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Figura 64: Ejecutando las respectivas encuestas a los trabajadores de la
Institucion Educativa Jorge Basadre, Chiclayo.
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Figura 65: Ejecutando las respectivas encuestas a los trabajadores de la

Institucion Educativa Jorge Basadre, Chiclayo.
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Reporte TURNITIN.

Reporte de similitud
NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
COACHING EMPRESARIAL PARA MEJOR Natali Tantalean Cieza
AR LAS COMPETENCIAS LABORALES EN
LA INSTITUCION EDUCATIVA JORGE BA
SAD
RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
17661 Words 99402 Characters
RECUENTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO
125 Pages 2.0MB
FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME
Mar 15, 2023 1:16 PM GMT-5 Mar 15, 2023 1:18 PM GMT-5

® 18% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

+ 17% Base de datos de Internet = 0% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de Cross
» 9% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico « Material citado
+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Acta de Originalidad.

‘[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N° 0700-FACEM-USS-2019, presentado por elfla Bachiller, Natali
Tantalean Cieza, con su tesis Titulada: COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR
LAS COMPETENCIAS LABORALES EN LA INSTITUCION EDUCATIVA JORGE
BASADRE CHICLAYO 2019.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 18% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacidén, aprobada mediante Resolucidn de directorio N® 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 15 de marzo de 2023

| | I
A\ e |
Dr. Abraham Ja-m:a Yovera
DNI N°® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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