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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo aplicar un programa de coaching empresarial
para la mejora del desempefio laboral en la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C-
2019, la formulacion del problema se presentdé mediante la siguiente interrogante: ¢De qué
manera la aplicacion del programa de coaching empresarial contribuye a mejorar el
desempefio laboral en la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE SAC-2019? La
investigacion fue de tipo explicativa con enfoque cuantitativa y aplicada, con un disefio pre
experimental, teniendo como muestra a 30 trabajadores, a quienes se les aplico un
instrumento con escala de Likert y como técnica la encuesta. El estudio determino que, el
desempefio laboral de la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C, ha sido baja, ya que
la mayor parte de los trabajadores le es indiferente el resultado de sus labores, asi mismo el
tiempo que deben de dedicarle, como también la prioridad de los problemas principales y de
los problemas secundarios, también le es indiferente asumir responsabilidades adicionales,
y no se capacitan. Por lo que se recomienda aplicar el programa de coaching de manera
permanente, ya que con ello se podra mantener al personal altamente comprometido con la
empresa. Se concluye que, mediante la puesta en marcha de la propuesta, se ha logrado que
los trabajadores se sientan comprometidos con la empresa, tomando en cuenta los resultados
de su trabajo, la comunicacién se ha vuelto mas fluida ya que los problemas son priorizados,
se centran en conseguir los resultados, se asumen responsabilidades adicionales todo en pro

del bienestar empresarial.

Palabras clave: Coaching, capacitacion, compromiso, desempefio, laboral.



ABSTRAC

The purpose of this research was to apply a business coaching program to improve job
performance in the company GRUPO FOOD DEL NORTE SAC- 2019, the formulation of
the problem was presented through the following question: How the application of the
coaching program business contributes to the improvement of work performance in the
company GRUPO FOOD DEL NORTE SAC-2019? The research was of an explanatory
type with a quantitative and applied approach, with a pre-experimental design, having as a
sample 30 workers, to whom an instrument with Likert scale was applied and as a technique
the survey. The study determined that, the work performance of the company GRUPO
FOOD DEL NORTE SAC, has been low, since most of the workers are indifferent to the
result of their work, as well as the time they should devote, as well as the priority of the main
problems of the secondary problems, it is also indifferent to assume additional
responsibilities, and they are not trained. Therefore, it is recommended to apply the coaching
program in a permanent way, since this will keep the staff highly committed to the company.
It is concluded that, through the implementation of the proposal, it has been achieved that
the workers feel committed to the company, taking into account the results of their work, the
communication has become more fluid since the problems are prioritized, focus on achieving

the results, additional responsibilities are assumed all in favor of corporate well-being.

Keywords: Coaching, training, commitment, performance, work.
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INTRODUCCION

Segun la empresa Master Coaching Group (2018) las empresas se enfrentan a grandes
cambios, dicho cambios son muy acelerados, por lo que el nivel de actuacion debe de ser
inmediata, para ello las empresas deben de estar preparada, o tener previsto un plan de
accion, aqui es donde entra a tallar el Coaching empresarial, pues la adopcion de esta técnica
permitird que la empresa logre resultados que en otras ocasiones resultan inalcanzables, pues
se va a contar con un profesional o mejor dicho un coach, el cual esta altamente capacitado
en estrategias modernas, finalmente con ello se lograra que la empresa sea mas competitiva

en el mercado.

Ademas Besa (2017) menciona que las empresas estan fomentando el desempefio laboral
cada vez con mas ahinco, pues no se trata de solo ofrecer un empleo, este tiene que tener en
cuenta muchos factores agregados, como el ambiente laboral, la imagen de la empresa,
capacitaciones y la estabilidad laboral, ya que cada dia los profesionales estan en constante
capacitaciones, que les ayude a incrementar sus conocimientos y habilidades, siendo estos
cada vez mas efectivos, por ello buscan una empresa que les pueda brindar mas que un
empleo, entonces las empresas no solo se deben preparar para integrar a un trabajador a su
planilla, si no buscar las técnicas necesarias para poder captar al mejor talento humano, pero

brindandole beneficios.

Por todo lo antes expuesto el problema de la investigacion, se ha definido de la siguiente
manera: ¢De qué manera la aplicacion del programa de coaching empresarial contribuye a
la mejora del desempefio laboral en la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE SAC-2019?,

en un futuro la cual sirva de mejora para solucionar problemas de desempafio.

En fin, esta investigacion permitira conseguir informacion relevante sobre el desempefio
laboral que se evidencian frecuentemente en la actualidad, por lo que se presenta
informacion que puede contribuir a solucionar algun trabajo como es el coaching

empresarial.
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Esta investigacion presenta los siguientes capitulos:

El capitulo I: nos sefiala la situacion problematica contexto internacional, contexto nacional
y contexto local; trabajos previos que se han elaborado a nivel internacional, nivel nacional
y nivel local; teorias relacionadas al tema, formulacion del problema, justificacion e

importancia del estudio, hipdtesis y objetivos.

El capitulo Il indica, los aspectos del tipo y disefio de la investigacién, la poblacion y
muestra, la hipdtesis, las variables ademas de su operacionalizacién el abordaje
metodoldgico, técnicas e instrumentos que se han usado para la recoleccion de datos, los

criterios éticos y los de rigor cientificos.
El capitulo I111: muestra el andlisis e interpretacion de cada uno de los resultados en tablas
que nos permiten una mejor comprension. Y luego se elaborar la discusion para a

continuacion elaborar el aporte cientifico.

El capitulo 1V: expresa las conclusiones que se llegaron, ademas se traza algunas

recomendaciones.
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1.1. Realidad Problematica.

1.1.1.Contexto Internacional.

En Colombia, la empresa Grupo Bancolombia, existian problemas en cuanto a
la comunicacién de la informacién y el temor de liderar y motivar al trabajador, lo cual
desembocaba en un desempefio no adecuado; es asi que implementd un programa que
permita controlar y preparar a los directivos: aplicandose como estrategias la escucha activa,
la construccion de confianza y el fomento de la transparencia en la empresa, obteniendo asi
un mejor autoconocimiento de si mismo, mejores relaciones con los demés, mayor confianza
y conciencia de lo que se tiene en la organizacion. En ISAGEN, existian problemas de
escucha entre los colaboradores, por lo cual se realizd el programa que les ayude a mejorar
sus competencias conversacionales en toda la empresa; después de aplicar el programa se
obtuvo una mayor aceptacion de los errores, disposicién de escucha, mayor manejo de
emociones y aprendizaje tanto personal como en la empresa. PREBEL, presentaba como
problemas habilidades deficientes en gerencia y jefaturas para gestionar el desempefio de los
colaboradores, realizando entonces actividades de coaching, de manera que se potencien las
competencias de liderazgo, después de ello se obtuvo mejor desempefio de liderazgo,
conversaciones efectivas y buenos resultados para la empresa. En AVON, los problemas
eran mas por el mal manejo del personal, en cuanto a saber que necesidades de capacitacion
buscan satisfacer y que por ende no hayan muchas ausencias en el trabajo que perjudican el
desempefio laboral; por eso se implementd el programa Abriendo Puertas, que hace
referencia al programa de liderazgo personal para 150 personas de la Universidad Avon, a
partir de los cuales se obtuvieron como resultados la disminucion de un 30% de las ausencias
del personal a finales del 2014, asimismo un cambio de actitud del 80% de los colaboradores

y mejor conocimiento emocional y mental de cada uno de ellos (Villegas, 2019, parr.6).

En el mundo, las empresas fomentan el desempefio laboral a través de diferentes
estrategias, por ejemplo en la situacion de la empresa Google, en la cual se presentaba
problemas en cuanto a cualificacion en los empleados, la adiccion a las estadisticas que
logren mejorar, la permanencia de trabajo en todo el dia, el cierre de proyectos por arte de
magia que afectan directamente al desempefio del trabajador y su posterior despido; es asi
que se implemento oficinas bien decoradas, en los cuales se impulsa el entretenimiento y la
creatividad, un casino con comida gratis, la posibilidad de ocupar 20% del horario laboral

en lo que deseas y capacitaciones en manejo de habilidades blandas. Asimismo, Facebook y
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Netflix ofrecen la oportunidad de desarrollarse como también vacaciones sin limites,
respectivamente. Dichas empresas entendieron que el desempefio laboral de los buenos
empleados es 3 veces mayor que el de los empleados con bajo desempefio. Obteniéndose
como resultados una mejora en la percepcién de los clientes acerca de la empresa y menor

dependencia de la imagen de la marca (Besa, parr. 2017, .7).

Asimismo, en Estados Unidos, Gallup la compafiia global de analisis y
asesoramiento; afirmé que el 26% de los empleados dice que su desempefio se evallia menos
de una vez al afio, mientras que el 48% dice que se revisan anualmente. Eso es por lo menos
12 meses de cambios en las prioridades, nuevos negocios, cambios de personal y cambios
en la vida personal que ocurren antes de que la organizacion espere que los empleados se
sienten con su gerente y hablen sobre ellos. Al aplicarse un programa de Coaching, esta
situacion cambia puesto que los resultados se manifiestan cuando los gerentes enfatizan los
logros y el crecimiento en las conversaciones de desemperio, y finalmente pueden comenzar
a tener revisiones que comprometen, inspiran y mejoran el desempefio de los empleados
(Wigert & Mann, 2017, parr.12).

De la misma manera, Martinez (2016) indica que en Espafia las pymes son las
que forman el tejido empresarial en ese pais, pero estas no cuentan con estrategias, ni
personas encargadas de velar por que se cumplan los objetivos empresariales, pues no tienen
definido una estructura organizacional, por ello muchas empresas tienen la necesidad de
emplear el Coaching empresarial, ya que ayuda a que los trabajadores se preparen
técnicamente en temas de sus areas, de esta manera, la empresa otorgara a los clientes todo
aquello que necesitan satisfacer, incrementando en gran medida la facturacion de la empresa;
es asi como muchas compafiias que brindan servicios de tercerizacion, estdn encaminandose
en ofrecer el servicio de coaching, para poder asesorar y ayudar a la pymes a elevar su
potencial.

Es por ello que en las industrias en EE. UU., el nimero de empleados
supervisados por un gerente ha aumentado, por lo que se requiere que sea lider, coach habil
MA&s No un mero supervisor, ya que se busca atraer, inspirar y retener al personal idéneo, y
no solo cumplir con las cifras de la empresa. Considerando que los empleados aprenden a

aprender a través del coaching (Deloitte University Press, 2016, p.60). Por la cual, las
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revisiones de desempefio son correctivas en lugar de constructivas y, a menudo, desmotivan

a los empleados.

También en Estados Unidos se indica que los empleados que alcanzan tanto la
tenencia, compromiso y talento se desempefian un 18% mas que el empleado promedio y un
35% mas que un trabajador que no cuenta con ninguno de los tres aspectos mencionados
anteriormente. Para el personal calificado, de produccion y de apoyo, esto equivale a un
impacto financiero de $ 6 millones y $ 12 millones, respectivamente, por cada 1,000
empleados. Para profesionales altamente educados, el impacto econémico esencialmente se
duplica de $ 12 a $ 23 millones por cada 1,000 trabajadores. En muchas empresas, puede
parecer poco realista tener un excedente de trabajadores con diez 0 mas afios de permanencia.
Incluso entre los trabajadores que tienen menos tenencia y estan comprometidos y tienen un
gran talento para su funcién, su desempefio es un 9% mejor que el promedio y un 24 % mas
alto que el de alguien con poco talento que esta activamente desconectado. Evidenciandose
que, por falta de un programa de coaching, se trae consigo consecuencias negativas que se
encuentran relacionadas con altos costos para la empresa, disminucion de la creatividad y
baja motivacion en los colaboradores. Obteniéndose como resultados que una adecuada
gestion del coaching permite aumentar el desempefio de los colaboradores, puesto que el
compromiso, talento, confianza y liderazgo, no se logran de un momento a otro, sino que €s

un proceso de autoconocimiento que se consigue paso a paso (Harter, 2015, parr.15).

De la misma forma, en Espafia, a la empresa Aje se le veia una deficiencia en
cuanto al conocimiento de cada uno de los colaboradores, lo cual no propiciaba un buen
clima que les permita desempefiarse adecuadamente; por lo cual se realiz6 su programa de
coaching ‘Equilibra’, en el cual se buscaba equilibrar 1a vida personal y profesional de sus
colaboradores, obteniéndose como resultados un mejor autoconocimiento, mayor

desemperio, confianza y logro de resultados (El Crisol, 2015, parr.1).

1.1.2.Contexto Nacional.
Por otro lado, en Per( el 80% de los trabajadores opina que el clima laboral es
muy significativo para el buen desempefio, el sueldo no resulta tan importante, puesto que
se consideran mas los temas relacionales y del ambiente organizacional, en los que se

fomente la felicidad, motivacion y compromiso, es por ello que el 20% afirma que el clima
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laboral negativo afecta su desempefio laboral. De acuerdo con ello se debe potenciar las
habilidades del personal, su capacidad de escucha de los jefes y el autoconocimiento de cada
colaborador, de tal manera se aplica el programa de coaching en la mejora del desempefio
(El Peruano, 2018, parr.4).

En el ranking de rotacion de personal en Latinoamérica, el Per( esta situado en
el tercer lugar, este indice fue muy alarmante, por lo que llevo a que el gobierno cree una
entidad publica llamada SERVIR, para calcular y evaluar el trabajo de los colaboradores del
sector publico, con esto se va poder planificar objetivos, los ejecute juntamente con los
trabajadores, luego haga un seguimiento del progreso, y finalmente se informe los resultados,
esto hace que se pueda medir la productividad, esto tiene que ser aplicado a todas las areas
de la organizacion de tal manera que se genere una retroalimentacion, y se identifiquen las
falencias que se tienen, para poder reforzar con capacitaciones 0 cursos especialmente para
solucionar dichas falencias (ESAN, 2018).

Si bien las empresas trasnacionales que invierten en Perd tienen otra filosofia de
trabajo, es decir, cuentan con programas de manejo de clima laboral, con la finalidad de
hacer mejoras, a razon que constantemente estan en busca de certificaciones de calidad, muy
al contrario de las empresas peruanas, que su mayor preocupacion es no infringir la ley
laboral, y no le ponen mayor atencion al desempefio de sus trabajadores, es ahi donde se
ocasiona la baja productividad de las empresas, y la fuga de talento, ya que los trabajadores
de alto nivel buscan empresas que les brinden seguridad y estabilidad laboral, pero también
que siempre estén a la vanguardia (Rivera, 2018).

Es por ello, que la empresa Lima Tours, debido a que se presentaban problemas
en cuanto al rendimiento, falta de liderazgo en la empresa, y a raiz de ello obtenian bajos
ingresos, se aplico el programa de coaching, obteniéndose como resultados un mayor nivel
de liderazgo y mayor satisfaccion laboral. La Agricola Cerro Prieto, al tener como grandes
retos el incremento de areas cultivadas y mayor demanda del mercado, ha aplicado el
coaching para fortalecer las habilidades de los gerentes e integrar a los equipos a la
consecucion de objetivos, logrando asi un mayor desarrollo de capacidades de manejo de
equipos, resolucién de problemas y mayor participacion en el logro de los objetivos (Access
Training, 2017, parr.9).
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Segun Lezama (2016) el Perl se encuentra en una desaceleracion econdémica,
pero dentro de este escenario el 35% de las empresas aseguran que creceran en un promedio
de 8%, esta proyeccion se aventuran a afirmarla, ya que las empresas peruanas han enfocado
sus esfuerzos en la capacitacion de sus empleados, asimismo més del cincuenta por ciento
de las organizaciones ofrecen oportunidades de progreso, el cuarenta por ciento cree que sus
sistemas de desarrollo son bien llevados y cerca del sesenta por ciento de las empresas
aplican programas de coaching; si bien este indice se aplica a grandes empresas que cuentan
con capital suficiente para poder tener a su personal altamente capacitado, el problema se
engloba en las pequefas, que son empresas que luchan por sobrevivir en el mercado,
preocupados por las ventas, es ahi donde es necesario que el gobierno pueda ayudar con
programas que permita que los trabajadores puedan acceder a capacitaciones direccionadas

a las necesidades, y que realmente sean Utiles para el desempefio de sus labores.

Segun el diario Gestion (2015) la fuerza laboral que la empresa tiene, esta
conformado por Millennials, los cuales cada vez se tornan mas exigentes, en cuanto a nutrir
sus conocimientos y habilidades, ante ello las empresas no reaccionan de manera rapida, ahi
es donde, los trabajadores empiezan a sentirse poco importantes, por lo que su compromiso
con la empresa empieza a decaer, es asi como se evidencia que el 60% de las empresas
peruanas indican que no disponen de programas adecuados para medir y perfeccionar el
compromiso laboral, y que el 8% de los directivos cree que dentro de su empresa se cuenta
con herramientas de gestion del talento; es asi como se muestra una falta de preocupacién
por la mejora del desempefio laboral, partiendo desde la gerencia, hacia niveles jerarquicos
de menos grado, por lo que el resultado es la falta de engagement, que finalmente el afectado

es el cliente, ya que con ello no se puede ofrecer un producto acorde con sus expectativas.

1.1.3.Contexto Local.

En la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE SAC., ubicada en la Calle Parifias
N° 841 — Chiclayo — Lambayeque, se brindan los servicios de alimentacion, Hoteleria &
housekeeping lavanderia, limpieza de oficina y areas comunes, mantenimiento y refraccion
menor, atencion salas de recreacion, jardineria y limpieza industrial. Contando para ello con
30 trabajadores en planilla, pues se evidencia la presencia de un desempefio ineficiente de
los trabajadores, ocasionado por la falta de motivacion, por la existencia de un ambiente en
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el cual los jefes no inspiran confianza, ni se preocupan por potenciar las habilidades del
personal, para poder ubicarlos en el area en que mejor se puedan desempefiar y asi evitar
tiempos muertos que se producen por la innecesaria rotacion de personal a areas que resultan
nuevas para los colaboradores, y aunque no ocurre con frecuencia provoca que los
empleados no cumplan con los requerimientos a tiempo, realizandose alli despidos y retiros
voluntarios, puesto que sienten que en este trabajo no lograran crecer profesionalmente y
personalmente, por la falta de guia por parte de los jefes inmediatos, falta de liderazgo,
deficiencias de competencias laborales en las distintas areas y falta de capacitaciones que
permitan mejorar sus capacidades y enriquecer sus habilidades y destrezas, las cuales si se
aplicaran en el area adecuada la cual resultaria beneficioso para la empresa como para los

clientes.

1.2. Trabajos previos.
1.2.1.A Nivel Internacional.

Rivas (2017) en su investigacion titulada “Influencia del Coaching en el
desempefio efectivo de la gestion del personal administrativo de la Universidad
Metropolitana en el afio 2016. Guayaquil, Ecuador”, teniendo como objetivo diagnosticar la
influencia del Coaching en el desempefio efectivo de la gestion del personal administrativo
de la Universidad Metropolitana en el afio 2016. Guayaquil, Ecuador, La investigacion fue
bibliografica, explicativa, descriptiva y de campo. Aplicandose el método cuantitativo,
después de realizar las encuestas a una muestra de 25 empleados de la institucion. Teniendo
como resultados que, méas del noventa por ciento indic6 que no han tenido a un especialista
el cual les dirigiera, e indicara el funcionamiento de los equipos. Llegando a la conclusién
que, en dicha institucion no se cuenta con un proceso de entrenamiento hacia los empleados,

por lo que es necesario un programa de coaching.

Esta investigacion resulta util puesto que, se evidencia la importancia que tiene
el coaching en las organizaciones, si bien pueden tener un programa de entrenamiento, pero
no es aplicado de manera idonea, por lo que aplicar un programa de coaching hara que se
mejore la productividad de los trabajadores, a razon de que se sacard lo mejor de cada uno,
y brind&ndoles herramientas necesarias para que se les facilite su trabajo, afiadiendo a ello
que el clima laboral mejorara en gran medida, esto desencadenara un buen desempefio

laboral, que hara que se eleve las ventas de la empresa.
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Castellén (2017) en su investigacion titulada “Clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN-Managua en el periodo 2016.
Guatemala”, cuyo objetivo fue analizar el clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016. Guatemala, El
disefio de la investigacion fue no experimental basado en un enfoque cuantitativo. Buscando
contrarrestar la hipdtesis de que, el clima organizacional incide positivamente en el
desempefio laboral de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. Para ello se
utilizé el método empirico de recoleccion de datos, como el cuestionario, aplicandose a una
muestra de 9 trabajadores que tienen cargos gerenciales. Teniendo como resultados que la
productividad es relativamente media, pues el 76% de los trabajadores es productivo.
Concretdndose que la toma de decisiones se da de manera personal, lo que hace que el
desempefio laboral sea bajo, pues estos no funcionan como un equipo, por ello se especifica

que se carece de un plan de capacitacion.

Esta investigacion resulta Gtil, pues, muestra como el desempefio laboral esta
relacionado directamente con el ambiente laboral que se tenga en la empresa, ya que no se
trabaja de manera coordinada, mucho menos para lograr un objetivo organizacional, si no de
manera independiente, lo que hace que cada trabajador se centre especificamente en sus
labores, estos no ven la necesidad de cooperar con compafieros, tornandose el clima un poco
tenso, ya que si ocurre algun error, este tiene que ser asumido de manera individual, en esta
empresa no se cuenta con un lider, el cual sea una guia y haga que se comprometan con la

empresa.

Maldonado (2016) en su investigacion titulada “El Coaching organizacional en
la efectividad de los estilos de liderazgo para las lineas de supervision de la empresa
FIDEVAL S.A. Escuela profesional de Psicologia industrial, Facultad De Ciencias
Psicologicas. Universidad Central Del Ecuador. Quito, Ecuador”, cuyo objetivo fue analizar
la influencia del coaching organizacional para desarrollar la efectividad de cada estilo de
liderazgo, en las lineas de supervision de la empresa Fideval S.A. El disefio de la
investigacion fue no experimental de tipo descriptiva y correlacional. Aplicandose el método

estadistico descriptivo e inferencial asimismo el deductivo e inductivo, después de realizadas
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las encuestas a una poblacién y muestra de 10 colaboradores de los mandos medios.
Teniendo como resultados que, se tenia un tipo de liderazgo autdcrata, pero luego de la
aplicacion de del coaching, hubo un cambio significativo. Concluyéndose que, para poder
tener un buen liderazgo en la empresa, se debe de aplicar el coaching, de manera que se

influya en el equipo de trabajo.

Esta investigacion resulta atil puesto que, se determina el efecto que causa el
coaching ejecutivo en garantizar la eficiencia que tiene todo tipo de liderazgo, ademas que
este estudio descubrié que los lideres después de aplicar el coaching ejecutivo obtenian
informacion sobre el liderazgo que operaban y la manera de influir en el desempefio y

conocimiento de las habilidades de sus colaboradores.

Palomino y Pefia (2016) en su investigacion titulada “El clima organizacional y
su relaciéon con el desempefio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y
papeleria VENEPLAST LTDA. Escuela de administracion de empresas, Facultad de
ciencias econdmicas. Universidad De Cartagena. Cartagena, Colombia”, cuyo objetivo fue
examinar cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los empleados de la empresa distribuidora y papeleria VENEPLAST LTDA. Por ello el
tipo de investigacion utilizado fue el descriptivo y correlacional, mientras que el disefio fue
el no experimental. Asimismo, la poblacion fue de 97 trabajadores de la empresa mientras
que la muestra fue de 49, a quienes se les aplicd una encuesta mediante un cuestionario.
Teniendo como resultados que, los empleados se sienten muy motivados, pero el punto débil
es en la toma de decisiones, pues se trabaja de manera individual. La instigacion concluyé
que el desempefio de los colaboradores fue bueno, obteniéndose los mayores puntajes en
aptitudes y las habilidades, sin embargo, no poseen conocimiento sobre alguna evaluacion

de su desemperio.

Esta investigacion resulta importante porque aporta en cuanto al desempefio
laboral, asimismo la encuesta de desempefio laboral 360 aplicado permite obtener una mejor
percepcion sobre el desemperio del colaborador, puesto que no solo se evalta el mismo, sino
también sus comparieros y jefes; de tal manera que se obtenga resultados méas concretos

sobre el nivel de desempefio en toda la organizacion, los cuales permitan ver que tan cerca
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se pueden lograr los objetivos propuestos. Lo cual con un programa de coaching empresarial

permita perfeccionar este nivel de trabajo como los resultados econdmicos en la empresa.

Morales y Ordofiez (2018) en su investigacion titulada “Coaching como
estrategia para el mejoramiento del liderazgo transformacional en fuerza aérea colombiana.
Escuela de Psicologia, Facultad de ciencias sociales y humanas. Universidad Cooperativa de
Colombia. Villavicencio, Colombia”, cuyo objetivo fue realizar un analisis del cambio que
se genera en el liderazgo transformacional del Grupo de Seguridad y Defensa de bases aéreas
de la Fuerza Aérea Colombiana CACOM 2 tras la implementacion de la estrategia coaching.
Por ello se usé un tipo de investigacion fenomenolégico con disefio pre experimental, cuya
poblacion y muestra fue 10 personas, 5 oficiales y 5 suboficiales pertenecientes al Grupo de
Seguridad y Defensa de Bases, aplicandose entrevistas y grupos focales. Teniendo como
resultados que, se encontrd que los colaboradores contaban con un dominio adecuado de las
concepciones basicas del liderazgo transformacional en la que se evidenciaba la presencia
de todas las caracteristicas del mismo como lo son el carisma, la influencia idealizada, la
estimulacion intelectual, la consideracion individualizada y la inspiracion motivacional. La
investigacion concluyo que el coaching organizacional como estrategia para la mejora del
liderazgo transformacional, permitio fortalecer tanto la comunicacién como el trabajo en

equipo del personal de la fuerza aérea.

Esta tesis resulta importante debido a que, se considera al coaching
organizacional, como una herramienta que permite mejorar muchos aspectos que fortalecen
al liderazgo transformacional, generando asimismo estrategias que de alguna manera
busquen mejorar el desempefio laboral, para lograr los objetivos propuestos en la
organizacion y se aumenten los beneficios tanto para la empresa como para los

colaboradores.

Barragan (2018) en su investigacion titulada “Coaching ejecutivo estratégico en
la industria. Repercusion de la falta de liderazgo y motivacion de los gerentes de ventas.
Caso de la industria farmacéutica. Escuela nacional de ciencias biologicas. Instituto
Politécnico Nacional. Ciudad de México, México”, por la cual el objetivo fue demostrar la
importancia que presenta la motivacion y el liderazgo gerencial en el incremento de ventas.

Por la que se empled una investigacién de tipo descriptiva aplicada, con disefio no
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experimental, cuya poblacion y muestra de estudio fue de 24 representantes de Laboratorio
Liomont, aplicAndose una encuesta a través de un cuestionario de 11 preguntas. Teniendo
como resultado que, se ha observado que un 42% de los trabajadores tiene apoyo de su
gerente y el 58% no lo tiene, considerando que la mayoria no tienen apoyo de sus gerentes.
La investigacion concluyé que un 63% considera que los gerentes no cuentan con liderazgo
asimismo se afirma que existe una necesidad del 100% de contar con la imparticion de cursos
tanto de coaching, motivaciéon y liderazgo a los Gerentes, debido a la presencia del
autoritarismo, la falta de sutileza y de motivacion que presentan en el trato con su personal,

lo que derivaria en un mejor desempefio laboral.

Este estudio resulta importante puesto que se ejecuta un estudio de la situacién
del personal internamente en la industria, tal es el caso de la falta de liderazgo
transformacional como la motivacién de los gerentes, por lo cual al implementarse el
coaching ejecutivo puede mejorar esta realidad, de tal manera que se logre mejorar la forma
de dirigir las actividades como de impulsar a los colaboradores a lograr un mejor desempefio

laboral.

Paz (2018) en su investigacion titulada “Coaching como herramienta de gestion
administrativa para fortalecer el talento humano en la empresa CORPICECREAM S.A.
Escuela de administracion de empresas. Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador.
Ambato, Ecuador”, cuyo objetivo fue realizar un modelo de coaching como una herramienta
de gestion administrativa con el fin de lograr metas empresariales. Para ello el tipo de
investigacion fue basica y el disefio fue no experimental. Siendo la poblacion y muestra de
estudio de 17 empleados, a los que se aplicd una encuesta con el instrumento del
cuestionario. Teniendo como resultados que, no existe un departamento, ni responsable de
las funciones y actividades de reconocimiento al personal. La investigacion concluyé en que
pese a los afos que lleva operando la empresa, la comunicacién que existe es informal, e
impersonal, lo que conlleva a que se generen rumores que dafian el ambiente laboral, el
trabajo en equipo Yy retrasa el cumplimiento de los objetivos. Por lo cual el modelo de

coaching busca optimizar los tiempos, recursos y espacios.

Esta tesis resulta importante puesto que se realiza un modelo de coaching

empresarial para la empresa, en el cual se evidencias las fases Grow, Outcomes, Achieve,
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en las cuales se logre contar con un personal mas comprometido, esto con el proposito de
que se pueda mejorar el trabajo de los colaboradores, porque solo asi se toma decisiones
adecuadas con los distintos procesos de reclutamiento, seleccion, valoracion y evaluacion
del desempefio. Este modelo de coaching empresarial permite tener una mejor vision de

como se encuentra la empresa y hacia donde pretende llegar.

1.2.2. A Nivel Nacional.

Caruajulca y Monzon (2016) en su tesis titulada “Aplicacion del coaching
organizacional para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la gerencia de
desarrollo econémico de la Municipalidad Provincial Hualgayoc, en la ciudad de
Bambamarca - afio 2016. Escuela Profesional De Administracion, Facultad De Ciencias
Econdmicas. Universidad Privada Antenor Orrego. Trujillo, Pera”, cuyo objetivo fue
determinar si con la aplicacion del coaching organizacional se contribuye a mejorar de
manera positiva el desempefio laboral de los colaboradores de la gerencia de desarrollo
econdémico de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc, Bambamarca, afio 2016. El disefio
de la investigacion fue cuasi experimental, de tipo descriptiva explicativa. Para contrarrestar
la hipdtesis de que la aplicacion del coaching organizacional contribuye a mejorar de manera
positiva el desempefio laboral de los colaboradores de la gerencia de desarrollo econémico
de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc, Bambamarca, afio 2016. Aplicandose como
método estadistico la prueba t- student a las encuestas realizadas a una poblacion y muestra
de 100 colaboradores. Teniendo como resultados que, el 55% de los trabajadores indica que,
con la aplicacién del coaching organizacional, se mejora la productividad de la
municipalidad, Concluyéndose que el coaching después de haberse aplicado 10 sesiones

mejoro el desempefio en un 58%.

Esta tesis resulta importante debido a que se propone un plan de coaching
organizacional, en el cual se establecen los objetivos, metas, presupuesto y sesiones a
realizar. Asimismo, se recomienda realizar planes de mejora continua que favorezcan la
implementacion del coaching organizacional en areas de una mejora. En cuanto al plan de
coaching organizacional se realiza una conceptualizacion, asimismo se establecen sus etapas
de aplicacion del coaching, el cual es una evaluacion completa del desempefio, sea bueno o

malo.
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Beraun (2017) en su tesis titulada “El Coaching y el Desempefio Laboral en
Acompafiantes Pedagdgicos de la UGEL 01 — San Juan de Miraflores, Afio 2017. Escuela
profesional de administracion, Facultad de ciencias empresariales. Universidad César
Vallejo. Lima, Pert”, cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe entre el Coaching
y el Desempefio Laboral en Acompafiantes Pedagogicos de la UGEL 01 — San Juan de
Miraflores -2017. El disefio de esta investigacion fue no experimental transversal, con un
tipo de investigacion aplicada, descriptiva y correlacional, para contrarrestar la hipétesis de
que existe una relacion significativa entre el Coaching y el Desempefio Laboral en
Acompafiantes Pedagdgicos de la UGEL 01 — San Juan de Miraflores -2017. Aplicandose el
método estadistico descriptivo e inferencial de un cuestionario a una poblacion y muestra de
65 acompafantes pedagogicos de la UGEL 01. Teniendo como resultados que, la relacion
entre el desempefio y el coaching es elevado. Concluyéndose que existe se debe de aplicar

un programa de coaching en la institucién, si se desea mejorar el desempefio.

Esta tesis resulta importante puesto que se evidencia la dependencia positiva
entre el coaching organizacional y desempefio laboral, sirviendo de aporte a la base teorica
puesto que describe teorias del coaching que permiten mejorar el desenvolvimiento del
personal, asimismo las estrategias que permiten lograr los objetivos propuestos de la
empresa. Las bases del coaching organizacional se fundamentan en las dimensiones de la
conciencia, responsabilidad personal y potencial; ademas que, al orientarlo a la concienciay
responsabilidad, se obtiene a corto plazo un mejor desempefio de la tarea y al largo plazo, se

eleva el rendimiento académico y la calidad de vida laboral.

Cahuana (2017) en su investigacion titulada “Efectividad del programa de
coaching en la productividad laboral del sector de consumo masivo (APECOM) 2017-2.
Escuela de administracion, Facultad De Ciencias Empresariales. Universidad San Ignacio
de Loyola. Lima, Per”, cuyo objetivo fue determinar si existe influencia del programa de
coaching empresarial en la productividad laboral de la Asociacion Peruana de Empresas de
Consumo Masivo (APECOM) en el periodo del segundo semestre del 2017. El disefio de la
investigacion fue transaccional/ transversal con un tipo de investigacion No experimental,
investigacion sistematica y empirica. Para contrarrestar la hipotesis de que existe influencia
del programa de coaching empresarial en la productividad laboral de APECOM en el periodo

del segundo semestre del 2017. Para ello, se aplico como método estadistico descriptivo, de
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una muestra de 380 colaboradores. Teniendo como resultados que, la productividad se puede
mejorar, siempre y cuando las horas aumenten, pero el control de la efectividad también sea
controlado. Concluyéndose que los resultados de la aplicacion del programa son positivos,

mejorando en gran medida el desempefio.

Esta investigacion resulta importante ya que, para que se pueda generar
productividad, esta debe estar ligado a un programa de coaching, ya que se mejorara tanto
habilidades como aptitudes de los trabajadores, llevando a que el servicio que estos prestan
hacia los clientes sea positivo.

Gamboa y Gutiérrez (2017) en su investigacion titulada “Propuesta de coaching
empresarial basada en el desempefio laboral de los supervisores de la empresa Grupo Zeus
Service S.A.C., Trujillo 2017. Escuela de Administracion. Facultad de negocios.
Universidad Privada del Norte. Trujillo, Pert”, cuyo objetivo fue proponer un plan de
coaching empresarial basado en el desempefio laboral de los supervisores de la empresa
Grupo Zeus Service S.A.C. ubicado en la ciudad de Trujillo. El disefio de la investigacion
fue no experimental con un tipo de investigacion descriptivo- propositivo. Con la finalidad
de contrarrestar la hipétesis de que se propuso el plan de coaching empresarial basado en el
desempefio laboral de los supervisores de la empresa Grupo Zeus Service S.A.C.
Aplicandose el método estadistico descriptivo ademas de encuestas y entrevistas aplicadas a
los supervisores de la empresa Grupo Zeus Service S.A.C. Teniendo como resultado que,
para los trabajadores es importante desenvolverse en un ambiente laboral optimo, de manera
que con ello puedan lograr una alta productividad. Concluyéndose que, para elevar el

desempefio laboral, se tiene que desarrollar un plan de coaching empresarial.

Esta investigacion resulta importante porque se evidencian aspectos centrales
que permiten una mejora en todo tipo de habilidades del personal, que logren una mejora del
desempefio laboral. Asimismo, sirve de base tedrica y de discusion de las teorias del
coaching y desempefio laboral, puesto que se centra en otorgar un ambiente laboral éptimo,
es ahi que cada uno de los colaboradores se siente comprometido permitiendo un mejor
desarrollo individual siendo participes del progreso y liderazgo participativo en la empresa,
siendo esto propiciado por un plan de coaching empresarial en el que se formulan estrategias

para un mejor desempefio.
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Gonzales (2017) en su investigacion titulada “Coaching y el desempefio laboral
de los colaboradores en el area administracion y finanzas de la aseguradora la Positiva vida
en el distrito de Los Olivos, Lima Perd — 2017. Escuela profesional de administracion,
Facultad De Ciencias Empresariales. Universidad César Vallejo. Lima, Pert”, Cuyo objetivo
fue determinar cual es la relacién que existe entre el coaching y el desempefio de tareas de
los colaboradores en el area administracién y finanzas de la aseguradora la Positiva vida en
el distrito de Los Olivos, Lima Perd — 2017. El disefio de esta investigacion fue no
experimental y transversal, con un tipo de investigacion descriptiva- correlacional. Para
contrarrestar la hipotesis de que Coaching se relaciona directamente con el Desempefio
Laboral. Para ello se emple6 una encuesta a una poblacion y muestra de 45 colaboradores,
aplicandose el método estadistico descriptivo y correlacional. Teniendo como resultado que,
hay una relacion positiva entre el coaching y el desempefio laboral de 0,867. Concluyéndose
que, a partir de la implantacion del coaching, este va incidir en el desempefio laboral de

manera significativa.

Esta tesis resulta importante, ya que brinda una vision panoramica, lo cual se
observa de inmediato todos los cambios que se deben de realizar, pues el tema principal es
el logro de los objetivos, y como es que los trabajadores hacen para lograr el cometido.
Ademas, que se ve claramente como esta herramienta sirve a fines de empresas dedicadas al
servicio financiero, asimismo, a cada uno de los tipos de desempefio laboral, el de tareas, el

contextual y el contra productivo.

Chinchay, Damién, y Quifionez (2018) en su investigacion titulada “Propuesta
de un programa de coaching empresarial para mejorar el desempefio laboral en la empresa
Alianza Metalurgica S.A. San juan De Lurigancho, Lima 2017. Escuela De Administracion
Y Gestion De Empresas, Facultad de Ciencias Empresariales. Universidad Peruana De Las
Américas. Lima, Perd”, cuyo objetivo fue determinar cudl es la relacion que existe entre el
coaching y el desempefio de tareas de los colaboradores en el area administracion y finanzas
de la aseguradora la Positiva vida en el distrito de Los Olivos, Lima Perd — 2017. Proponer
un programa de coaching empresarial para mejorar el desempefio laboral en la empresa
Alianza Metaldrgica S.A. El disefio de la investigacion fue no experimental bajo un enfoque
mixto, con un tipo de investigacion descriptivo propositivo; buscando contrarrestar la

hipdtesis de que el programa de coaching empresarial mejorara el desempefio laboral en la
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empresa Alianza Metalurgica S.A. Para tal fin, se aplic6 como método deductivo y de
técnicas de coaching empresarial, ademas de una encuesta en base a un cuestionario a una
poblacion y muestra de 105 colaboradores. Teniendo como resultado que, para que los
colaboradores trabajen en equipo, primero deben de tener una buena comunicacion,
incentivos tanto econémicos como de psicoldgicos. Concluyéndose que, se tiene que
implementar un buen programa de coaching, el cual conlleve a que se refuercen las

relaciones y asi se fomente un ambiente de continuo aprendizaje, cimiento y responsabilidad.

Esta tesis resulta importante debido a que desarrolla teorias del coaching que
sirven como base teodrica de la presente investigacion, asimismo que se desarrolla un
programa de coaching empresarial en el cual permite luego evidenciar la mejora del
desempefio laboral a través del cambio de actitudes y comportamiento del personal. En
cuanto al coaching se discuten teorias de Consultoria de Saporito, en el que se explica el
contexto, la tarea a realizar, la planificacion del desarrollo y la realizacion del coaching;
asimismo la Teoria Formativa de Evaluacion de Kirpatrick, en el cual se establece el nivel
de reaccidn, aprendizaje, comportamiento y resultados; la Teoria Integrativo de Passmore,
en el cual los coachees llevan su conocimiento a la préctica y la Teoria de Adherencia de

Kilburg, el cual se fundamenta en el compromiso voluntario del coach.

Chumpitaz y Villafuerte (2016) en su investigacion titulada “Influencia de la
cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de Confecciones Galindo
S.R.L., Lima 2015. Escuela Profesional de Administracion y Gestién de Empresas, Facultad
de Ciencias Empresariales. Universidad Peruana De Las Américas. Lima, Pert”, cuyo
objetivo general fue determinar cudl es la influencia que tiene la cultura organizacional en
el desempefio laboral de los trabajadores de Confecciones Galindo S.R.L., Lima 2015.
Empleandose una metodologia de tipo descriptivo- correlacional con disefio no
experimental, aplicandose como técnica la encuesta en base a un cuestionario a una
poblacion y muestra de 22 trabajadores. Teniendo como resultados que, los colaboradores
no se identifican con la empresa, pues no son valorados y tomados en cuenta para posibles
ascensos dentro de la empresa. La investigacion concluyd en que la empresa no capacita a
sus colaboradores que se integran por primera vez, asimismo el empleador no fortalece las

necesidades de crecimiento de estos.
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Esta investigacion es Gtil puesto que presenta al coaching empresarial con un
programa de 8 sesiones cada una de 60 minutos, las cuales buscan mejorar la participacién
activa de los colaboradores, mejor toma de decisiones en el ambito financiero y de
produccidn; asimismo permite aumentar la satisfaccion de los clientes para lo cual resulta
necesario brindar capacitaciones a los colaboradores. Es asi que el contar con un programa
de coaching empresarial, el gerente podra dirigir mejor los recursos humanos, como los
procesos que ello involucra, por ejemplo, la correcta seleccion del personal, adiestramiento

e induccion.

1.2.3. A Nivel Local.

Fustamante y Santisteban (2018) en su tesis titulada “Propuesta de un programa
de coaching para mejorar el desempefio laboral de los docentes en la I.E.P. CIENCIA
COLLEGE - “MORROPE”, 2018. Escuela De Administracion De Empresas, Facultad de
Ciencias Empresariales. Universidad Sefior de Sipan. Chiclayo, Pert”, cuyo objetivo general
fue Proponer un programa de coaching para mejorar el desemperfio laboral de los docentes
en la |.E.P CIENCIA COLLEGE — “MORROPE”, 2018 de la ciudad de Chiclayo, en el afio
2013. Esta investigacion presento un disefio experimental de una descriptiva no
experimental. Porque se buscO enumerar las caracteristicas que presentan la variable
dependiente de investigacion, buscando obtener y cuantificar el nivel de desempefio de la
muestra de estudio de la empresa |.E.P CIENCIA COLLEGE — “MORROPE” de la ciudad
de Chiclayo. Para ello se utiliz6 como método la estadistica descriptiva a partir de encuestas
realizadas a una poblacion y muestra de 25 trabajadores de la empresa. Teniendo como
resultado que, se puede evidenciar que la variable desemperio laboral tiene un nivel alto, en
general se puede afirmar que los maestros de la I.E.P, tiene un desempefio laboral adecuado,
y los factores que afectan el desempefio laboral de los maestros de la I.E.P. Ciencia College
son: la oportunidad en el disefio de trabajo, el 96% de los maestros menciona que no les deja
asumir nuevas responsabilidades. Concluyéndose que por medio de la aplicacion del
coaching se ha mejorado el nivel de los maestros de la I.LE.P CIENCIA COLLEGE -
“MORROPE”, 2018, obteniendo el nivel adecuado de desempefio.

Esta investigacion es Util puesto que presenta al coaching empresarial como una
herramienta importante en la mejora del desempefio laboral, lo cual al aplicarse durante un

afio mejoro las ventas de los colaboradores, lo que se traduce en una mejora del desempefio
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laboral. Asimismo, un nivel de desempefio laboral deficiente permite servir de fundamento
para aplicar el coaching empresarial como un medio que lleva a la persona desde los que es,
hasta lo que quiere ser, desarrollando nuevas habilidades y fortaleciendo las existentes en

bien de la mejora del desempefio laboral que trae consigo un adecuado desemperio.

Aguilar y Marlo (2016) en su investigacion titulada “Plan de capacitacion para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Lambayeque 2015.
Escuela Académico Profesional De Administracion Publica, Facultad De Ciencias
Empresariales. Universidad Sefior de Sipan. Pimentel, Pera”, cuyo objetivo fue determinar
cual es la relacion que existe entre el coaching y el desempefio de tareas de los colaboradores
en el &rea administracion y finanzas de la aseguradora la Positiva vida en el distrito de Los
Olivos, Lima Pert — 2017. Disefiar un plan de capacitacion para mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores del Hospital Regional Lambayeque 2015. Esta investigacion se
baso en un disefio transversal no experimental, de tipo descriptivo, aplicada y propositiva,
para contrarrestar la hipotesis de que el plan de capacitacién mejor6 el desempefio laboral
en los trabajadores del Hospital Regional de Lambayeque. Asimismo, el método aplicado
fue el estadistico descriptivo realizando graficas y tablas de una encuesta aplicada a una
muestra de 141 colaboradores del hospital de una poblacién total de 946 colaboradores.
Teniéndose como resultados que, segin mas del cincuenta por ciento de los trabajadores
mencionan que se ha realizado capacitaciones en la institucion, ademas que si se hizo una
evaluacion antes de que estos ingresen a trabajar. Concluyéndose que, los empleados
desconocen del plan de capacitacion, a ello responde un bajo rendimiento laboral y un
aspecto negativo para el hospital; puesto que no se tenian definidas sus responsabilidades.

Sin embargo, su implementacién del plan traeria una mejora en el desempefio laboral.

Esta tesis resulta importante debido a que se plantean estrategias de capacitacion
que fomentan el desempefio laboral, asimismo se evidencian teorias del desempefio laboral
que sirven de aporte tedrico. Ademas, que se realiza un diagnéstico del desempefio laboral
en la organizacion, de tal manera que se propuso alternativas de solucién para mejorar dicha
situacion. De la misma manera, esta investigacion centrd sus bases en el plan capacitacion,

para mejorar las capacidades de sus empleados, pues son el pilar de la organizacion.
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Arancibiay Seminario (2018) en su investigacion titulada “Clima organizacional
y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la Estacion Experimental
Agraria Vista Florida - Instituto Nacional De Innovacion Agraria, Chiclayo — 2016. Escuela
Académico Profesional De Administracion, Facultad De Ciencias Empresariales.
Universidad Sefior de Sipan. Pimentel, Pert”, cuyo objetivo fue determinar cudl es la
influencia que tiene el clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores
de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida - Instituto Nacional De Innovacion
Agraria, Chiclayo — 2016. Para ello se empled una metodologia de tipo descriptivo y
correlacional bajo un disefio no experimental y transversal; cuya poblacion y muestra de
estudio fue de 51 colaboradores de la empresa y 12 trabajadores que son responsables de
cada area; aplicAndose como técnica a la encuesta a través del instrumento de cuestionario.
Teniendo como resultado que, el clima laboral se encuentra en un estado regular, pues los
datos mostraron un mayor nivel de presencia de las dimensiones: Estructura (92%),
Relaciones Sociales (85%), y Remuneracién (83%). La investigacion concluy6é que las
recompensas y remuneraciones promueven el desempefio laboral, evidenciandose un nivel
regular de desemperio laboral de 83% de los colaboradores y un nivel bajo en un 17%, esto
debido a que existe falta de compromiso de los colaboradores e incumplimiento de la

normativa existente.

Esta investigacion resulta importante puesto que se plantea una propuesta de
clima organizacional con el fin de aumentar el nivel de desempefio laboral, a través del
desarrollo de talleres, dinamicas, capacitaciones y otros eventos que mejoren el desempefio
laboral de los colaboradores. Asimismo, se manifiesta como desempefio laboral como una
intervencion gque opera de acuerdo a lo establecido y que logra los resultados propuestos. Por
lo cual la intervencién de un coach empresarial que pueda evaluar la situacion de manera
imparcial, de tal manera que se determine también el nivel de desempefio de los jefes y poder

trabajar con las deficiencias existentes.

Llanos y Tapia (2017) en su tesis titulada “Satisfaccion marital y desempefio
laboral en los trabajadores de una Municipalidad de Chiclayo. Escuela Académica
Profesional De Psicologia, Facultad De Humanidades. Universidad Sefior de Sipan.
Pimentel, Pert1”, cuyo objetivo fue determinar cudl es la relacion que existe entre la

satisfaccion marital y el desempefio laboral en trabajadores de una Municipalidad de
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Chiclayo. El disefio que utilizé esta investigacion fue el no experimental de tipo transversal
correlacional, buscando contrarrestar la hipotesis de que existe relacion significativa entre la
satisfaccion marital y el desempefio laboral. Asimismo, se empled el método estadistico
descriptivo y el correlacional, después de aplicados los cuestionarios a 100 colaboradores de
la municipalidad. Teniendo como resultados que, los problemas familiares no tienen
influencia en el desempefio de los colaboradores de la municipalidad. Concluyéndose que el

31.6% de los trabajadores posee un bajo desempefio laboral.

Esta investigacion resulta importante puesto que se aplica una escala de
desempefio laboral actualizada y validada, que permite dar a conocer en qué nivel se
encuentran los colaboradores determinando como dimensiones a la motivacion,
determinantes facilitadores, conductas extra roles y habilidades; asimismo para la otra
variable se utilizo el Inventario multifacético de satisfaccion marital, en que el que se busca
evidenciar que no existe relacion significativa de las variables en este estudio. Sin embargo,
dicho cuestionario del desempefio laboral puede ser utilizado para la investigacion y

relacionado con el programa de coaching empresarial.

Alcéantara y Pintado (2018) en su investigacion titulada “El coaching como
herramienta para mejorar las competencias laborales de los colaboradores de King Kong
Lambayeque S.C.R.L. 2017. Escuela profesional de administracion, Facultad de ciencias
empresariales. Universidad Sefior de Sipan. Pimentel, Pert”, cuyo objetivo fue realizar una
propuesta del coaching como herramienta para mejorar las competencias laborales de los
colaboradores de King Kong Lambayeque S.C.R.L. 2017. El disefio de la investigacion fue
no experimental trasversal de tipo descriptivo propositivo. Con la finalidad de contrarrestar
la hipdtesis de que la herramienta del coaching si mejorara las competencias laborales de los
colaboradores de King Kong Lambayeque S.C.R.L. para ello se aplic6 una encuesta en base
a un cuestionario dirigido a una poblacién y muestra de 35 colaboradores y como método se
empled el estadistico descriptivo. Teniendo como resultado que, se detectd que la mayor
parte de los colaboradores, o no le dan importancia, o no desarrollan sus competencias
laborales adecuadamente, entre ellas, la capacidad de actualizacién, el compromiso con la
mision y vision de la organizacion y la integracion con su equipo de trabajo; es por ende que
necesitan ser potencializadas y esto se va a lograr a través de la motivacion e inspiracién en

los colaboradores mediante un programa de coaching. Concluyéndose que debido a que los
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colaboradores muestran poca importancia en sus competencias laborales, que incluyen la
capacidad de actualizacién, el compromiso con la mision y vision de la organizacion y la
integracidn con su equipo de trabajo; es por ende que mediante un programa de coaching se
espera obtener mejores resultados, tanto en crecimiento empresarial como competitividad, a

través de sesiones.

Este estudio es Util puesto que brinda base tedrica en cuanto al programa de
coaching empresarial cuyas dimensiones son conciencia, auto creencia y responsabilidad,
asimismo se presenta su importancia en la mejora de las competencias laborales medidas a
través de hacer, ser y saber, que directamente se encuentran relacionadas con el desempefio
laboral. Es por ello que al aplicarse sesiones de coaching a los trabajadores después de su
jornada diaria y en dias no laborables, fomenta un ambiente amigable y no solo fortalece
relaciones laborales, sino que también la comunicacion y confianza con los jefes.
Presentando al coaching como la forma en que una persona logra ayudar a otro a fin de que
esta logre sus metas propuestas alineadas a las del equipo de trabajo. Determinandose como
elementos del coaching a los valores, resultados, la disciplina y la formacién previa,

estructurandose las sesiones de coaching en un tiempo promedio de 60 a 90 minutos.

Gonzales y Capuiay (2018) en su investigacion titulada “Influencia de la cultura
organizacional (CO) en el desempefio laboral (DL) de los trabajadores del Hospital
Provincial Docente Belén-Lambayeque, 2015. Escuela Profesional De Administracion,
Facultad De Ciencias Econdmicas Administrativas y Contables. Universidad nacional Pedro
Ruiz Gallo. Lambayeque, Per”, cuyo objetivo fue determinar cudl es la relacion que existe
entre el coaching y el desempefio de tareas de los colaboradores en el area administracion y
finanzas de la aseguradora la Positiva vida en el distrito de Los Olivos, Lima Pert — 2017.
Determinar como influye la cultura organizacional (CO) en el desempefio Laboral (DL) de
los trabajadores administrativos del Hospital Provincial Docente Belén-Lambayeque. El
disefio de esta investigacion fue no experimental- transversal, de tipo descriptiva y causal,
de tal manera, que se contrarreste la hipotesis de que la cultura organizacional (CO) influye
en el desemperfio laboral (DL) de los trabajadores administrativos del Hospital Provincial
Docente Belén-Lambayeque. Aplicandose el método estadistico descriptivo, a partir del cual
se realizan los gréaficos y tablas correspondientes de las encuestas en base a un cuestionario

dirigido a 69 trabajadores entre directivos, jefes de Oficina de las diferentes unidades y
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gerencias y personal administrativo. Teniendo como resultados que, el 58.49% del personal
administrativo manifest6 que solo a veces el estilo de liderazgo de sus superiores les motiva
a cumplir voluntariamente su trabajo y el 41.51% que casi siempre; el 49.05% expresaron
que solo a veces el estilo para gestionar a los empleados se caracteriza por el trabajo en
equipo, el contenido y la participacidon mientras que el 50.95% indicaron que casi nunca. De
igual manera el 52.83% de los trabajadores indicaron que casi nunca la organizacion realiza
ceremonias de reconocimiento a sus trabajadores por sus logros personales y el 47.17% que
a veces Llegandose a concluir que depende mucho el desempefio de la cultura
organizacional, por ello se debe de trabajar en realizar mejoras, si se quiere que los

trabajadores sean eficientes.

Este estudio resulta util como aporte tedrico, ademas que presenta una mejora
del desempefio laboral a través de un programa de motivacion, lo cual permite incrementar
los niveles de comunicacion dimensionados en alto, medio y bajo, asimismo se da a conocer
la relacion existente entre el programa de motivacion con el desempefio laboral, el cual es
medido a través del desempefio contextual, de tarea y contra productivo; elaborandose
teorias del desempefio laboral que sirven de base teorica y discusion. Manifestando que el
desempefio laboral resulta ser la combinacién del comportamiento del personal y sus
resultados obtenidos, es decir la capacidad de que el trabajador realice su trabajo con menor
tiempo y menor esfuerzo, lo cual permite un mejor desenvolvimiento, por lo cual es
imprescindible fomentar el desempefio laboral para conseguir los objetivos que la empresa

persigue.

Salazar (2018) en su tesis titulada “Influencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores del area RPM control Peru de la empresa Allus Global
BPO Center — Chiclayo. Escuela Profesional De Administracion, Facultad De Ciencias
Econdmicas Administrativas y Contables. Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo.
Lambayeque, Peri”, cuyo objetivo fue determinar cudl es la relacion que existe entre el
coaching y el desempefio de tareas de los colaboradores en el area administracion y finanzas
de la aseguradora la Positiva vida en el distrito de Los Olivos, Lima Pert — 2017. Determinar
la influencia de la Cultura Organizacional en el Desempefio Laboral de los trabajadores del
Area Rpm Control Per( de la Empresa Allus Global BPO Center - Chiclayo en el 1° semestre

del 2015. El disefio de la investigacion fue no experimental. Transversal y de tipo descriptivo
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correlacional, para ello se busco contrarrestar la hipétesis de que existe influencia de la
cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del Area Rpm Control
Pert de la Empresa Allus Global BPO Center - Chiclayo en el 1° semestre del 2015.
Aplicandose el método estadistico descriptivo e inferencial luego de recolectarse los datos
de la encuesta a través de un cuestionario realizado a una poblacién y muestra de 50
trabajadores. Teniendo como resultados que, el conocimiento del trabajo a desempefiar es
considerado como parte fundamental, pues si el empleado no conoce las expectativas del
cliente, por ende, no sabra que hacer, esto tiene un 98% de aceptacion. Concluyéndose que
existe influencia significativa y positiva de la cultura organizacional en el desempefio laboral
en Allus Global BPO Center.

Este estudio es significativo por su gran aporte teérico con relacion desempefio
laboral, asimismo se muestra los métodos para evaluarlo. El desempefio laboral es concebido
como un comportamiento organizacional y que se encuentra bajo el control de cada persona,
considerandose a la eficacia de los colaboradores de la empresa y lo importante que resulta
para ella. Asimismo, los métodos para evaluar dicho desempefio laboral se centran en las
habilidades y capacidades, comportamientos y metas, como también resultados. Ademas, se
denota la relacion positiva que existe con la variable cultura organizacional, sirviendo esta
informacion para poder ver la importancia que tienen otras variables y que pueden mejorar

el desemperio laboral.

1.3. Teorias relacionadas al tema.
1.3.1. Coaching empresarial.

Es un instrumento que consiste en mejorar los procesos dentro de la
organizacion, de tal manera que se aumente la satisfaccion de los empleados como el

rendimiento de los mismos (Hernandez 2019, p.27).

Es una técnica de asistir a otros para concretar y clarificar metas y objetivos,
estableciendo una via la cual permita lograr lo propuesto y proporcionar el soporte que se

requiere para ello (Menéndez, 2016, p.29).

Whitmore, escribio que hay dos tipos de objetivos en el coaching. EI primero es

el objetivo de cada sesion. Esto significa lo que el coachee desea obtener de la sesion de
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coaching especifica. La sesién también puede ser iniciada por el entrenador. En este caso, el
entrenador serd quien tenga el objetivo de la sesion en mente, pero Whitmore (2010) sefiala
gue también se debe preguntar al coachee si también tiene un objetivo para la sesién
(Leikomaa, 2016, p.27).

1.3.1.1. Modelo GROW de coaching.

El Método Grow o Proceso Grow es un modelo muy utilizado en el
coaching europeo, el cual se expandio en el resto de paises a finales de los 80’s y principios
de los 90’s (Rey & Hernandez, 2014, p.165).

Este modelo consiste en:

a) Metas/ objetivos. Consiste en saber hacia donde se dirige la empresa.
b) Realidad. Consiste en tomar en cuenta los sucesos de la empresa.
c) Opciones. Consiste en buscar todas las alternativas posibles.

d) Plan de accién. Consiste en plasmar todo lo anterior en un plan.

* (Qué

» ¢ Qué voy
quiero?

hacer?

Plan.
compromiso

* iqQué esta
pasando?

Figura 1 Modelo GROW de coaching

Fuente: Tomado de Coaching para profesionales de la ensefianza por Rey y
Hernandez (2014), Formacion Continuada Logoss Madrid, p.166.
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A. Elementos del coaching empresarial.

Tomando en cuenta el modelo GROW difundido por Whitmore en el afio
2002, caracterizado por ser uno de los métodos mas utilizados para estructurar la
conversacion de coaching. Cada letra del acronimo GROW representa una etapa de una
conversacion de coaching. Cuando se usa el modelo GROW, la sesion comienza
estableciendo un objetivo para la sesion de coaching. El coach y el coachee luego exploran
la realidad actual, antes de desarrollar opciones para la accion y concluir con pasos de accién

especificos que ayudan a definir el camino a seguir (Brown & Grant, 2010).

1. Objetivo. Se le pide al coachee que aclare lo que quiere lograr en cada
sesion.

Determina el enfoque del coaching. Este implica definir los objetivos a
lograr, determinando el enfoque de proceso.

a) Determinacion del objetivo: Consiste en establecer el objetivo a
lograr.

2. Realidad. Sensibilizar a las realidades actuales. Asimismo, se examina
coémo la situacion actual estd impactando las metas del coachee. Consiste en describir la
realidad y los inconvenientes que se presentan para lograr los objetivos propuestos.

a) Andlisis de la situacién: Consiste en realizar una descripcion de la
situacion de la empresa y los colaboradores.

b) Identificacion de problemas: Consiste en determinar cuales son los
problemas que se deben de mejorar.

c) Estrategias de solucion: Consiste en proporcionar estrategias para
solucionar a dichos problemas.

3. Opciones. Identifique y evalGe las opciones disponibles. Se trata de
fomentar el pensamiento centrado en la solucion y la lluvia de ideas. Consiste en detallar
cuales seran las alternativas a elegir.

a) ldentificacién de alternativas: Consiste en identificar las soluciones a
los problemas.
b) Nuevas soluciones: Consiste en la aportacion de innovadoras

soluciones a los problemas identificados.
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4. Plan de accion. Se refiere a la ayuda que se le da al coachee a determinar
los proximos pasos. Desarrollar un plan de accion y generar motivacion. Significa pasar a la
accion para desarrollar la opcion escogida y cumplir con el objetivo (Corbu, 2016, p.22).

a) Cronograma. En el cual se establece las actividades a elaborar.

b) Identificacion de posibles desviaciones. Destaca las posibles
desviaciones que puedan suceder y la manera como corregirlos.

c¢) Personal encargado. Son aquellos jefes y personal, al cual se debera de
informar, y quienes brindaran la retroalimentacion.

d) Satisfaccion de los colaboradores. Busca evidenciar en que se mejora la
satisfaccion de los colaboradores.

B. Dimensiones e indicadores del coaching empresarial.

Tomando en cuenta el modelo GROW difundido por Whitmore en el afio
2002, caracterizado por ser uno de los métodos mas utilizados para estructurar la
conversacion de coaching. Cada letra del acrébnimo GROW representa una etapa de una
conversacién de coaching. Cuando se usa el modelo GROW, la sesion comienza
estableciendo un objetivo para la sesion de coaching. El coach y el coachee luego exploran
la realidad actual, antes de desarrollar opciones para la accion y concluir con pasos de accién

especificos que ayudan a definir el camino a seguir (Rey & Hernandez, 2014, p.168).

1. Objetivo: Se le pide al coachee que aclare lo que quiere lograr en cada
sesion.

Determina el enfoque del coaching. Este implica definir los objetivos a
lograr, determinando el siguiente indicador:
a) Determinacion del objetivo. Establecer el objetivo a lograr.

2. Realidad. Sensibilizar a las realidades actuales. Asimismo, se examina
como la situacién actual estd impactando las metas del coachee. Consiste en describir la
realidad y los inconvenientes que se presentan para lograr los objetivos propuestos utilizando
los posteriores indicadores:

a) Analisis de la situacion. Consiste en realizar una descripcion de la
situacion de la empresa y los colaboradores.
b) ldentificacion de problemas. Consiste en determinar cuales son los

problemas que se deben de mejorar.
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c) Estrategias de solucion. Consiste en proporcionar estrategias para
solucionar a dichos problemas.

3. Opciones: Se trata de fomentar el pensamiento centrado en la solucion y
la lluvia de ideas. Consiste en detallar cuales seran las alternativas a elegir por los siguientes
indicadores:

a) ldentificacidn de alternativas. Consiste en identificar las soluciones a
los problemas.

b) Nuevas soluciones. Aportar innovadoras soluciones a los problemas
identificados.

4. Plan de accion. Ayudar al coachee a determinar los proximos pasos.

Desarrollar un plan de accién y generar motivacion. Significa pasar a la accion
para desarrollar la opcién escogida y cumplir con el objetivo mediante sus indicadores
siguientes (Corbu, 2016, p.22).

a) Cronograma. En el cual se establece las actividades a elaborar.

b) ldentificacion de posibles desviaciones. Destaca las posibles
desviaciones que puedan suceder y la manera como corregirlos.

c¢) Personal encargado. Son aquellos jefes y personal, al cual se debera de
informar, y quienes brindaran la retroalimentacion.

d) Satisfaccion de los colaboradores. Busca evidenciar en que se mejora

la satisfaccion de los colaboradores.

1.3.2. Desempefio laboral.

Son los comportamientos o acciones de valor de la organizacion, es un resultado
importante en multiples campos de investigacion, asi como en la practica (Koopmans, L.,
Bernaards, C., Hildebrandt, V., Vet, H., & Van der Beek, A., 2014, p.155).

Segun Chiavenato (2007) el desempefio laboral, es la manera correcta de llevar
a cabo las funciones, dando el cien por ciento y satisfaciendo principalmente al cliente, pues

este es el fin de toda organizacion.
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1.3.2.1. Evaluacion del desempefio laboral.

Desde que una persona, decidié contar con otra para realizar una actividad,
esto fue evaluado, midiendo de este modo el costo-beneficio, esto se hizo notorio desde la época
antigua, donde Jesus recibia notas e informes de los predicadores, quienes eran los que realizaban las
predicaciones tal como estaban establecidos, estos informes los recibia de todo el mundo, y llegaban
por medio de cartas en navios. Luego por el afio 1842 en estados unidos se empez6 a tomar en cuenta
el desempefio de sus colaboradores, asi mismo en 1880, el ejército estadounidense implanté el mismo
sistema y, en 1918, la General Motors desarrollé un sistema para evaluar a sus ejecutivos. Sin
embargo, ya tuvo mayor proliferacion en pleno siglo XXI, ya llevandolo a calcular mediante

formulas el rendimiento de los trabajadores (Chiavenato, 2007, pag. 243).

Por ello se puede afirmar que, las evaluaciones de desempefio laboral se hacen
en areas de un mejoramiento y de premiar a aquel trabajador que es altamente productivo.
(Chiavenato, 2007, pag. 243).

1.3.2.2. Obijetivos de la evaluacion del desempefio laboral.

Chiavenato (2007) menciona la evaluacion del desempefio intenta
obtener diversos objetivos:

a. Medir el potencial de los trabajadores (pag. 248).
b. Valorar aspectos positivos de los trabajadores (pag. 248).
c. Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion

activa en la organizacion (pag. 248).
1.3.2.3. Beneficios de la evaluacion del desempefio laboral.

Chiavenato (2007) indica que cuando se evalUa a los trabajadores, esto
traera consigo beneficios para el individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad (pag.
248).

1. Beneficios hacia el gerente: Permite que este tenga cifras sobre el
desarrollo de los trabajadores, para tomar medidas correctivas y mejorar los inconvenientes

que se estan dando en la empresa (pag. 248).
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2. Beneficios para el subordinado: Permite que reconozcan sus
puntos débiles, y tomen iniciativas para corregirlas, ademas que les hace ver cuales son las
posibilidades que tiene la empresa en relacion a su trabajo (pag. 248).

3. Beneficios para la organizacion: Le permite conocer el estado de
productividad de su personal, para tomar medidas correctivas, bien sea rescindir de estos,

levarlos de puesto o bien sea capacitarlos (pag. 249).
1.3.2.4. Evaluadores del desempefio laboral.

Chiavenato (2007) indica que los evaluadores del desempefio laboral
son el gerente, el trabajador, jefe-trabajador, en equipo de trabajo, o el area de recursos

humanos, estos seran descritos a continuacion:

a) El gerente: Este evaluara a todos los jefes de area, de acuerdo al nivel
de productividad de las personas que tienen a cargo (Chiavenato, 2007, pag. 244).

b) La propia persona: Mediante criterios de evaluacion que han sido
disefiados por parte del gerente, los mismos trabajadores se hacen una autoevaluacion,
siendo responsables de los resultados indicados (Chiavenato, 2007, pag. 244).

c) El individuo y el gerente: En estas épocas el trabajo debe de ser
conjunto, es decir que para la implantacion de los objetivos de la empresa, se deben de
tener en cuenta para su formulacion a todos los trabajadores, es decir se debe trabajar bajo
los lineamientos de la administracion por objetivos, es ahi donde la evaluacion no sélo se
aplica a los trabajadores, si no estos también tienen la libertad de evaluar el trabajo de sus
jefes (Chiavenato, 2007, pag. 245).

d) El equipo de trabajo: Los evaluadores son ellos mismos, se evaltan
unos a otros con la responsabilidad que amerita el caso, pues la productividad se alcanza
siempre y cuando se trabaje en equipo (Chiavenato, 2007, pag. 245).

e) El area de recursos humanos: Las empresas dejan caer la
responsabilidad de evaluadores al area de recursos humanos, pero esto no solo debe ser
netamente su responsabilidad, pues la manera correcta, es la recaudacién de informacion
de cada jefe de area, y contrastarla con la evaluacion en general que estos hayan hecho,
para que se origine un consenso, evadiendo posibles alteraciones o la minimizacion de

aspectos relevantes en cuanto al desempefio laboral (Chiavenato, 2007, pag. 245).
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a. Dimensiones del desempefio laboral.
Seguin Koopmans, et al., (2014, p. 159), se evidencian 3 dimensiones:

1. El desempefio de la tarea, que se puede definir como la competencia con
la cual los individuos realizan las tareas sustantivas o técnicas centrales para su trabajo.
Ahora se acepta en general que, ademas del rendimiento de la tarea, el dominio IWP consiste
en un rendimiento contextual y un comportamiento de trabajo contraproducente.

Indicadores.

a) Planificacion de trabajo. Es una herramienta importante que ayuda a
un proyecto a asignar tareas, administrar el flujo de trabajo y hacer un seguimiento de los
diversos componentes y los plazos de entrega importantes. (Leonard, 2018, p.1).

b) Resultados. Es considerado como aquello que se obtiene como producto
del esfuerzo realizado en el trabajo.

c) Capacidad de separar problemas. Es la capacidad que tiene el
empleado para solucionar los problemas de manera adecuada separandolos por prioridad.

d) Buen trabajo. Es percibido como un trabajo realizado acorde a las
exigencias solicitadas.

2. El desempefio contextual, puede definirse como comportamientos que
apoyan el entorno organizativo, social y psicologico en el que debe funcionar el nucleo
técnico.

Indicadores.

a) Responsabilidades adicionales. Son las responsabilidades que se
adquieren esto debido a la adaptacidn de los cambios y exigencias del mercado.

b) Nuevas tareas. Son un conjunto de actividades que se presentan en el
trabajo.

c) Trabajos desafiantes. Son el tipo de trabajo que requieren un poco mas
de esfuerzo que el normal.

d) Conocimientos actualizados. Son los conocimientos que se requieren
para poder mejorar la forma en que se hacen las cosas.

e) Habilidades actualizadas. Habilidades que posee el personal y que les
permite realizar de manera adecuada su trabajo.

f) Nuevas alternativas de solucién. Son aquellas soluciones que son

innovadoras y no tradicionales.
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g) Nuevos retos. Consiste en afrontar nuevos desafios que se presentan en
el trabajo.

h) Participacidn activa. Es la participacion oportuna en las reuniones,
charlas o decisiones.

3. El comportamiento de trabajo contraproducente, se puede definir como un

comportamiento que perjudica el bienestar de la organizacion.

Indicadores.

a) Disconformidad ante los cambios. Son aquellas quejas que no resultan
importantes para la compafiia.

b) Problemas grandes. Son aquellos que son percibidos con una magnitud
superior que un problema normal.

c) Aspectos negativos. Son los aspectos que no se consideran positivos

por los trabajadores.

A. Instrumento de medicion.

El cuestionario para medir el desempefio laboral es el Individual Work
Performance Questionnaire (IWPQ) con 18 preguntas. El enfoque principal del constructo
de IWP se centra en el desempefio de tareas, que se puede definir como la competencia con
la cual los individuos realizan las tareas sustantivas o técnicas centrales para su trabajo.
Ahora se acepta en general que, ademas del rendimiento de la tarea, el dominio IWP consiste
en un rendimiento contextual y un comportamiento de trabajo contraproducente. Existen
muchos cuestionarios para medir el desempefio laboral, sin embargo, lo mas sorprendente es
gue ninguno de ellos mide todas las dimensiones relevantes de IWP en conjunto. EI marco
conceptual consta de tres dimensiones (rendimiento de la tarea, rendimiento contextual y
comportamiento de trabajo contraproducente), que representan la gama completa de IWP.
Ademas, el IWPQ se desarrollé y refind sobre la base de una poblacion laboral genérica y,
por lo tanto, es adecuado para todos los sectores ocupacionales, asi como para trabajadores
con y sin problemas de salud. El desarrollo, asi como la cara, y la validez estructural de la
IWPQ se han establecido en estudios anteriores. La validez de construccion se refiere a si el
instrumento proporciona las puntuaciones esperadas, en funcion del conocimiento existente
sobre la construccion, asimismo la validez de constructo se evalud probando las expectativas

sobre la relacion de las escalas IWPQ con constructos relacionados (validez convergente) y
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sobre las diferencias entre grupos con la validez discriminativa (Koopmans et al., 2014,
p.156).

B. Criterios de medicion.

El cuestionario de desempefio laboral se realiza en una escala de
calificacion de 5 puntos (“rara vez" a "siempre" para la tarea y el rendimiento contextual,
"nunca™ a "a menudo” para el comportamiento laboral contraproducente). Para las sub
escalas IWPQ, se calcul6 una puntuacion media al sumar las puntuaciones de los items y
dividir su suma por la cantidad de items en la sub escala. Por lo tanto, el IWPQ arrojo tres
puntajes de sub escala que oscilaron entre 0 y 4, con puntajes mas altos que reflejan una
tarea mas alta y un desempefio contextual, y un mayor comportamiento laboral

contraproducente (Koopmans et al., 2014, p.158).

Se utilizara la baremacion del instrumento, por lo cual se establecen los
puntajes maximos y minimos, de acuerdo a un puntaje de Likert del 1 al 5, siendo los

baremos elaborados, los siguientes:

Tabla 1

Puntuacion
Nivel Puntaje
Bajo 18-42
Medio 43-67
Alto 68-90

Fuente: Elaboracion Propia
1.4. Formulacion del Problema.

¢De qué manera la aplicacion del programa de coaching empresarial contribuye a
mejorar del desempefio laboral en la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE SAC 2019?

1.5. Justificacion e importancia del estudio.

Fue importante, porque, con la aplicacion de un programa de coaching ha contribuido
con los colaboradores para adquirir conocimientos, lo que permitié desarrollar sus
habilidades, de manera que se fomentd la actualizacion de los hechos que sucede en el mundo

de las empresas, y al mismo tiempo se mejoro el desempefio de cada uno de ellos, lo cual
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repercute en incrementar de la satisfaccion de los clientes, aumentando la rentabilidad de la

empresa.

Justificacion tedrica.

Tuvo justificacion teoria, puesto que la investigacion se ha respaldo en teorias que
fueron fundamentadas por autores, por ende, permitié conocer como la aplicacion del
coaching empresarial mejora el desempefio laboral, de tal manera que se utilizé el modelo
Grow que generd discusion y reflexion del trabajo. (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014)

Justificacién metodologica.

De la misma manera justificacion metodoldgico, ya que la investigacion fue de tipo
explicativa, con un enfoque cuantitativo, aplicada, a ello se afiade un disefio pre
experimental, por lo que se tomo en cuenta instrumentos validados y confiables, los cuales
sirvieron de base a futuras investigaciones, utilizandose una entrevista de acuerdo con el
modelo Grow para el programa de coaching empresarial, asi como el cuestionario de
Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) para el desempefio laboral. (Lépez &
Fachelli, 2015)

Justificacion practica.

Desde el punto de vista practico, la investigacion resulto importante puesto que se
obtuvieron beneficios tanto para los colaboradores, la empresa como para los clientes,
debido a que los colaboradores sintieron la confianza asimismo se pudieron expresar con
mayor rapidez, de tal manera que la aplicacion del programa de coaching empresarial,
permitio un mejor desempefio y asi la empresa obtendra mayores ingresos, puesto que se
logré captar mas clientes, quienes percibiran un mejor trato por parte de los colaboradores.
(Hernédndez, Fernandez, & Baptista, 2014)

1.6. Hipdtesis.
La aplicacion de un programa de coaching empresarial contribuye a mejorar el
desempefio laboral en la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C 2019.
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1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo general.
Aplicar un programa de coaching empresarial para la mejora del desempefio
laboral en la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C 2019.
1.7.2. Objetivos especificos.

a) Diagnosticar la situacion del desempefio laboral en la empresa GRUPO
FOOD DEL NORTE S.A.C 2019.

b) Disefiar un programa de coaching empresarial para la mejora del desempefio
laboral en la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C 2019.

c¢) Validar el programa de coaching empresarial para la mejora del desempefio
laboral en la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C 2019.
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2.1. Tipoy disefio de investigacion.

2.1.1. Tipo de investigacion.
El tipo de investigacion utilizada fue Explicativa, pues Bernal (2006) indica que
se analiza las situaciones de la problematica, identificando las variables y las causas y efectos

de su relacién (pag. 115).

La investigacion cuantitativa se refiere aquella que recoge y analiza datos
cuantitativos de las variables de estudio. Esta investigacion se enfocd en determinar la
asociacion o correlacion entre ambas variables, considerando entre sus caracteristicas la
objetividad, la orientacion al resultado, la deduccién y la inferencia. Siendo su validez
externa mas fuerte que la validez interna, puesto que lo que se encuentra es generalizable a

la poblacion (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 10).

Esta investigacion fue de enfoque cuantitativa porque se tomaron los datos
cuantitativos de ambas variables, para la cual, se determiné la mejora que trae la aplicacion
del programa de coaching en el desempefio laboral en la empresa Grupo FOOD Del Norte
S.A.C- Chiclayo 2019.

Asimismo, la investigacion aplicada es aquella que se enfoca en resolver
problemas, buscando la objetividad de tal manera que se apliquen los conocimientos a la
realidad (Hernandez et al., 2014, p.45).

2.1.2. Disefio de investigacion.

Por otro lado, el disefio pre experimental es aquel caracterizado por su grado de
control minimo, administrando un test antes del estimulo a un grupo y luego del tratamiento
se aplica una prueba posterior observandose luego los resultados del nivel obtenido en este
grupo (Hernandez et al., 2014, p.141).

Por lo cual esta investigacion siguid el disefio pre experimental puesto que se
aplico un programa de coaching para mejorar el desempefio laboral, de tal forma que se

realizé un test antes como uno después de la aplicacion, para determinar la mejora.

G »01 »X »02
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Donde:

G: es el grupo

01: Es el pre test

X: Programa de coaching empresarial
02: Es el pos test

2.2. Poblacién y muestra.

2.2.1. Poblacion.

Poblacion: Es un grupo de casos que tienen en comln una serie de
especificaciones. Dicha poblacion debe estar situada dentro de un determinado espacio,
tiempo y de acuerdo a caracteristicas de contenido. La correcta delimitacion de la poblacion
es lo que hace que el trabajo sea de calidad, por lo que no es necesario que la poblacién sea
grande sino mas bien que sea acorde a la realidad problematica (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014, p.174).

En esta investigacion se consider¢ al total de los colaboradores de la empresa
Grupo FOOD Del Norte S.A.C- Chiclayo 2019, los cuales sumaron en total 30 personas,
como caracteristicas se tomo en cuenta el estar en planilla de la empresa, el de laborar en la
empresa por mas de 1 mes, considerandose ambos sexos y todas las areas de la organizacion

incluida el area de campo.

2.2.2. Muestra.

Muestra: No se tomo en cuenta la férmula para calcular la muestra.
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Tabla 2

Personal de la empresa

NOMBRES APELLIDOS CARGO
JORGE PAREDES
GERENTE
RICHARD ROJAS
ELDI GERENTE DE
GERENCIA ROJAS MERA
MERCEDES OPERACIONES
UGAZ
CARLOS - SUB-GERENTE
CASTANEDA
ZAPATA
ONELIDA CONTABILIDAD
LACHAPELLE
RODAS
ELIANA ASIS. RR.HH
SANCHEZ
ADMINISTRATIVO GESTION DE
ELBA MALDONADO
TALENTO
CAROLINA DE ALVAREZ
HUMANO
KATHERINE  GONZALEZ
ASIS. CONTABLE
VIVIANA FIESTAS
RAUL VIGIL
CONDUCTOR
FRANKLIN RAMOS
ROSAS JEFE
WALTER
CARRASCO OPERACIONES
GALVEZ
FRANCISCO COCINERO
NIZAMA
CHAVEZ AYUDANTE DE
OLMOS ALICIA
RAMOS COCINA
JEAN RAFAEL AYUDANTE DE
CARLOS LIVAQUE COCINA
BUSTAMANTE AUXILIAR
REYDER
DELGADO GENERAL
ELBERT RAFAEL
VAJILLERO
EDICSON LIVAQUE
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VENTUROSA

OYON

ABRAHAM
EMILIO

NORLY

GENESIS
ABIGAYL

CARLA

DANIELA

JOSE
VICENTE

AMERICA

PRISCILA

MADELEINE
GRETTY
FRANCO
MANUEL

CARLOS

CRISTHIAN
JOSEPH

JOHAMDRYS

MARCOS

NORLY
ADELAIDA

MARIBEL

CORDOVA
SONCO
BENITEZ
GARCIA
VENTURA
VASQUEZ
MENDOZA
REYES
PASCO
VASQUEZ
BARON
FUENMAYOR
NUNEZ
VASQUEZ
CABRERA
SALAS
ROMERO
SUAREZ
CALVAY
HUIMAN
SANDOVAL
REQUEJO
CARRILLO
MANALLAY
VIVAS
NOVOA
ROJAS
CABALLERO
BENITEZ
GARCIA
SABINO
ALANIA

VAJILLERO

AZAFATA

AZAFATA

AYUDANTE DE
COCINA
ADMINISTRADORA
CAMP.

MOZO

COCINERA

AYUDANTE DE
COCINA
AUXILIAR
GENERAL
ADMINISTRADOR
CAMP.

COCINERO

AYUDANTE DE
COCINA

MOZO

VAJILLERO

AZAFATA

AZAFATA

Fuente: Elaboracion Propia
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2.3. Variables, Operacionalizacion.

2.3.1. Variables.
Coaching empresarial: Es un instrumento que consiste en mejorar los procesos
dentro de la organizacion, de tal manera que se aumente la satisfaccion de los empleados

como el rendimiento de los mismos (Hernandez 2019, p.27).

Desempefio laboral: Son los comportamientos o acciones de valor de la
organizacidn, es un resultado importante en maltiples campos de investigacion, asi como en
la préctica (Koopmans, L., Bernaards, C., Hildebrandt, V., Vet, H., & Van der Beek, A.,
2014, p.155).
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2.3.2. Operacionalizacién.

Tabla 3
Coaching empresarial
Técnica e
Variables Dimensiones Indicadores Item mstrumen_tp
de recoleccion
de datos
1. ¢Qué desea lograr con las sesiones de coaching?
1. Objetivo 1.1. Determinacion 2. ;Cual es el objetivo principal que desea lograr?
' del objetivo 3. ¢Cual crees que seria el beneficio de participar en una sesion de
coaching?
2.'1' Apalms de la 4. ¢Cual es la situacion actual de la empresa?
situacion
2.2. Identificacion 5. (Coémo has manejado los problemas?
de problemas
i . 6. ¢las estrategias utilizadas sirvieron de mejora?
Programa 2. Realidad 2.3. Estrategias de : _ N : _ ,
de solucion 7. (Cudles de las estrategias no fueron eficientes para la solucién de Entrevista
empresarial e
3. Opciones 3.1. Identificacion 8. ¢identificaste nuevas alternativas de solucion?

4. Plan de
accion

de alternativas

3.2. Nuevas
soluciones

4.1. Cronograma

4.2. ldentificacion
de posibles
desviaciones

9. ¢aplicaste nuevas estrategias?

10. ¢(Qué es lo que has planteado desarrollar para mejoras y
solucionar problema?

11. ¢(Cuéles son los obstaculos que se te podrian presentar en el
desarrollo?
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4.3. Personal
encargado

4.4. Satisfaccion
de los
colaboradores

12. ;Qué podria contribuir a lograr los objetivos planteados?

13. (Cuales serian tus expectativas después de desarrollar el
programa de coaching?

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 4

Desempefio laboral

i Técnicae
Variables Dimensiones Indicadores Item instrumento de
recoleccion de datos
e o, 1. ¢ Logro planificar mi trabajo par reali
1.1, Planificacion : ¢ og?o planificar mi trabajo para que se realice a
! iempo*?
de trabajo . . i
2. ¢mi planeamiento es optimo?
3. ¢Tomo en cuenta los resultados que tengo que
1. EI desempefio 1.2. Resultados lograr en mi trabajo?
de la tarea 1.3. Capacidad de 4. ¢Priorizo los problemas principales de los
separar problemas  secundarios en mi trabajo?
1.4. Buen trabajo 5. (;Puedo realizar mi trabajo bien con un minimo
de tiempo y esfuerzo?
Desempefio - . .
laboral 2.1.Responsabilid 6. ¢ Asumo responsabilidades adicionales? Encuesta- cuestionario

2. El desempefio
contextual

ades adicionales

2.2. Nuevas tareas

2.3. Trabajos
desafiantes

2.4.Conocimiento
s actualizados

2.5. Habilidades
actualizadas

7. ¢Comienzo nuevas tareas cuando termino las
anteriores?

8. ¢Asumo tareas de trabajo desafiantes cuando
estaban disponible?

9. ¢(Me capacito para mantener mis conocimientos
actualizados?

10. ¢Asisto a talleres para mejorar el desarrollo de
habilidades?
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3. El
comportamient
0 de trabajo
contraproducen
te

2.6. Nuevas
alternativas de
solucion

2.7. Nuevos retos

2.8. Participacion
activa

3.1.
Disconformidad
ante los cambios

3.2.  Problemas
grandes

3.3. Aspectos
negativos

11. ;Formulo nuevas alternativas para la solucion
de problemas?

12. ;Sigo buscando nuevos retos en mi trabajo?

13. ¢Participo activamente en reuniones de trabajo?

14. ;Muestro disconformidad ante pequefios
cambios en mi trabajo?

15. ;Complico los problemas de trabajo en vez de
darle solucién de una manera eficiente?

16. ¢(Me centro en aspectos negativos de una
situacion laboral, en lugar de los aspectos
positivos?

17. ¢Hablo con colegas de los aspectos negativos de
mi trabajo?

18. ¢Hablo con personas externas a la organizacion
sobre aspectos negativos de mi trabajo?
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1. Técnica de recoleccion de datos.
Se tomé en cuenta las siguientes técnicas:
Encuesta: Es aquella que recoge datos mediante la interrogacion, de tal forma
que se mide conceptos de manera sistematica. Aqui la libertad del encuestado se limita a
preguntas cerradas, ademas que puede ocurrir que conteste solo lo que quiere dejando de
lado las preguntas que no entienda. La superficialidad es una de sus caracteristicas méas
predominantes, pues solo se limita a captar informacion superficial de los hechos por lo que

existe un bajo grado de profundidad de la informacion (Lopez & Fachelli, 2015, p.10).

Para efectos de esta investigacion se hizo uso de la encuesta para la variable
dependiente, que en este caso es el desempefio laboral, dirigido a los 30 colaboradores de la
empresa Grupo FOOD Del Norte S.A.C. Primero se coordiné el dia de la encuesta con el
gerente general, el cual designo el dia y el &rea a encuestar primero, para lo cual se establecid
que sea media hora, durante dos dias. En el dia de aplicacion se realiz6 una presentacion con
los trabajadores del area presente, se procedid a la aplicacion previa al consentimiento
informado. Después de la aplicacion se les agradecié su participacion y se les aclaro

cualquier duda sobre el destino de las respuestas.

Entrevista: Se da mediante la interaccion oral con el sujeto de la investigacion,
con la intencion de recabar informacion relevante para el desarrollo de la investigacion, pues
es fluida, casi como una conversacion coloquial, ya que las preguntas son abiertas, dando

libertad al entrevistado para que se exprese libremente. (Troncoso & Amaya, 2017, p.330).
En esta investigacion se hizo uso de la entrevista para la variable independiente,

la cual es el programa de coaching empresarial al gerente general, al sub gerente general y

al gerente de operaciones de la empresa Grupo FOOD Del Norte S.A.C.
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2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos.

Cuestionario: Consiste en recolectar informacion mediante una serie de
interrogantes, las cuales se le administra a la muestra de objetivo con el propdsito de alcanzar
los datos que permitan responder a los objetivos establecidos en la investigacion (Lopez &
Fachelli, 2015, p.17).

El cuestionario de esta investigacion consto de 18 preguntas para el caso de la
variable dependiente, es decir el desempefio laboral, compuesto por preguntas de tipo

cerrado con escala Likert con puntajes del 1 al 5.
2.4.3. Validez.

Se centr6 en validar el instrumento, en el cual mostr6 la autenticidad,
determinando cuales son las caracteristicas o aspectos a estudiar, las cuales son consideradas
variables criterios. Se tomo en cuenta la validez de contenido, ya que trata de determinar
hasta qué punto los items del cuestionario son representativos, los mismos que fueron
validados por juicio de expertos, considerando la congruencia, redaccion y precision.
(Corral, 2009, p.236).

En esta investigacion se utilizd la validez de contenido la cual consistié en
validar el instrumento por medio de 5 expertos, los cuales incluyeron a 3 especialistas del

area de recursos humanos, un estadista y un metodélogo.
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Tabla s

Expertos
N° Nombre Profesion Especialidad Experl_enma Cargo
profesional

1 Juan Ramén Pecsén Quiroz Economista Investigacion 5 afios Docente
Jefe de unidad de

2 Edgar Roland Tuesta Torres Contador publico Coaching 30 afios investigacion
FACEM

3 José Rodas Cobos Estadistico Analista de datos 3 afios Docente

4 Espinoza Rodriguez Administracion Marketing 20 afnos Director

5 Carla Reyes Reyes Administracion Gestion publica 9 afios Docente

Fuente: Elaboracion Propia

2.4.5. Confiabilidad.

Consistio en responder a la pregunta ¢con cuanta exactitud los items representan al universo de donde fueron seleccionados?, se

tienen diversos métodos para medir, pero uno de los mas importantes es el Coeficiente de alfa de Cronbach, que indica la homogeneidad de las

preguntas (Corral, 2009, p.241).
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Tabla 6

Fiabilidad
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
811 18

Fuente: IBM SPSS

2.5. Procedimiento de analisis de datos.

La informacion obtenida de las encuestas, fueron procesada a un Excel, y luego al
SPSS version 2.5, de alli se obtuvo el nivel de confiabilidad a través del alfa de Cronbach,
seguidamente los datos del cuestionario de desempefio laboral, fue tratada con la técnica de
estadistica descriptiva, por ultimo, tanto la encuesta como entrevista fueron interpretados y

analizados.

2.6. Criterios éticos.

Los criterios éticos considerados fueron los siguientes:

1. Respeto por las personas: Puesto que se reconocid la autonomia de las personas, es
decir que se respeto las opiniones de las mismas. Por ello, se considerd que las personas
ingresen a este estudio de manera voluntaria.

2. Beneficencia: Este principio se aplica cuando se busca incrementar el beneficio y
reducir los riesgos que pueda traer la aplicacion de esta investigacion. Es decir, saber
reconocer cuales son esos beneficios y riesgos que resultan de la mejora del conocimiento
en cuanto al tema en cuestion.

3. Justicia: Se sustenta cuando se plantean repartir los beneficios de manera equitativa
entre la sociedad y no solo por una minoria, en este caso se trata de los jefes como también
de los colaboradores de la empresa.

4. Consentimiento informado: Este principio se respetd debido a que se realizd una
coordinacion previa para la realizacion de la investigacion, solicitando el consentimiento del

gerente para la aplicacion de los instrumentos en la empresa.

59



2.7. Criterios de Rigor Cientifico.

Dichos criterios son los siguientes:

1. Credibilidad: Este criterio se considerd en la investigacion debido a que se aplico
instrumentos validados, ademas de informacion de fuentes primarias, en este caso de los
colaboradores y jefes de la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE SAC.

2. Neutralidad: Puesto que los resultados que se obtuvieron no fueron subjetivos, sino

que mantuvieron la objetividad para garantizar una mejor visién de la situacion real.
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[1l. RESULTADOS



3.1. Resultados en tablas y gréficos.

Resultados del Pre test.

Tabla 7
Sexo

_ ) o Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado

Masculino 14 47 47 47
Femenino 16 53 53 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.
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Masculino

Figura 2

Sexo

Femenino

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD

Del Norte S.A.C, con respecto al sexo se determind como resultado que el 47% son

del género masculino y el 53% femenino; por lo que se determina que la mayoria de

los trabajadores son de sexo femenino.
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Tabla 8
Edad en afios

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
23-30 17 57 57 57
31-35 7 23 23 80
36-40 4 13 13 93
40-45 2 7 7 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.
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Figura 3
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De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD

Del Norte S.A.C, con relacidn a la edad de cada uno de ellos, dénde se obtuvo que

el 57% tienen la edad entre 23-30 afos, el 23% entre 31-35 afios; ademas el 13% la

edad entre 36-40; y el 7% la edad entre 40-45 afios; en la que se determina que la

mayoria de los colaboradores tienen un rango de edad entre 23 a 30 afios.

Fuente: Elaboracion Propia

M immda. Tl
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Tabla 9
¢Logro planificar mi trabajo para que se realice a tiempo?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Totalmente en

desacuerdo . 3 3 3
En desacuerdo 2 7 7 10
Indiferente 20 67 67 77
De acuerdo 7 23 23 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.

¢Logro planificar mi trabajo para que se realice a tiempo?
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Figura 4

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD Del
Norte S.A.C, con relacién a la edad de cada uno de ellos, dénde se obtuvo que el 57%
tienen la edad entre 23-30 afios, el 23% entre 31-35 afios; ademas el 13% la edad entre
36-40; y el 7% la edad entre 40-45 afios; en la que se determina que la mayoria de los

colaboradores tienen un rango de edad entre 23 a 30 afios.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 10
¢Mi planeamiento es optimo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Indiferente 9 30 30 30
De acuerdo 21 70 70 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.
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Figura 5:

Fuente: Elaboracién Propia

¢Mi planeamiento es éptimo?

De acuerdo

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD
Del Norte S.A.C, respecto a que si el planeamiento que realizan es optimo, donde se
obtuvo para el 30% le es indiferente, mientras que el 70% esta de acuerdo con ello,

donde indica que la mayoria esta de acuerdo.
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Tabla 11
¢ Tomo en cuenta los resultados que tengo que lograr en mi trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

En desacuerdo 6 20 20 20
Indiferente 17 57 57 77
De acuerdo 6 20 20 97
Totalmente de

1 3 3 100
acuerdo
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.

¢ Tomo en cuenta los resultados que tengo que lograr en mi trabajo?
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Figura 6: De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Grupo FOOD Del Norte S.A.C, respecto a que si toman en cuenta los resultados
que tienen que lograr en el trabajo, donde se obtuvo que el 20% muestra su
desacuerdo, mientras que para el 57% le es indiferente, pero el 20% esta de acuerdo,
y el 3% totalmente; dénde se determina que la mayoria de colaboradores le es

indiferente.

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 12
¢Priorizo los problemas principales de los problemas secundarios en el trabajo?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

En desacuerdo 6 20 20 20
Indiferente 23 77 77 97
De acuerdo 1 3 3 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.

¢Priorizo los problemas principales de los problemas secundarios en el trabajo?
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Figura 5

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo
FOOD Del Norte S.A.C, respecto a si es que prioriza los problemas principales
de los problemas secundarios en el trabajo, donde se obtuvo que el 20% esta
en desacuerdo, para el 77% le es indiferente, mientras que el 3% esta de

acuerdo; por lo que se determind que la mayoria le es indiferente.
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Tabla 13
¢Puedo realizar mi trabajo bien con un minimo de tiempo y esfuerzo?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

En desacuerdo 5 17 17 17
Indiferente 23 77 77 93
De acuerdo 2 7 7 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.

¢Puedo realizar mi trabajo bien con un minimo de tiempo y esfuerzo?
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Figura 8: De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo
FOOD Del Norte S.A.C, respecto a si es qué pueden realizar su trabajo bien con un
minimo de tiempo y esfuerzo, donde se obtuvo que el 17% esta en desacuerdo, mientras
que para el 77% le es indiferente, y el 7% muestra su acuerdo; donde se determina que la
gran mayoria le es indiferente.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 14
¢Asumo responsabilidades adicionales?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Totalmente en

desacuerdo : ! ! !
En desacuerdo 7 23 23 30
Indiferente 20 67 67 97
De acuerdo 1 3 3 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.
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Figura 9: De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Grupo FOOD Del Norte S.A.C, respecto a si asumen responsabilidades
adicionales, se obtuvo que el 7% muestra su total desacuerdo, el 23% esta en
desacuerdo, mientras que para el 67% le es indiferente, y solo el 3% esta de
acuerdo; se determina que la mayoria de los colaboradores es indiferente a asumir

responsabilidades extras.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 15

¢ Comienzo nuevas tareas cuando termino las anteriores?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Totalmente en

17 17 17
desacuerdo
En desacuerdo 3 10 10 27
Indiferente 17 57 57 83
De acuerdo 5 17 17 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.

¢Comienzo nuevas tareas cuando termino las anteriores?
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Figura 10: De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Grupo FOOD Del Norte S.A.C, respecto a si es que comienzan nuevas tareas
cuando terminan las anteriores, donde se obtuvo que el 17% indicO que esta
totalmente en desacuerdo, el 10% en desacuerdo, mientras que para el 57% le es

indiferente, y sélo el 17% esta de acuerdo; por lo que se determina que la

mayoria le es indiferente.

Fuente: Elaboracion Propia

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo
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Tabla 16
¢Asumo tareas de trabajo desafiantes, cuando estaban disponibles?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Totalmente en

4 13 13 13
desacuerdo
En desacuerdo 6 20 20 33
Indiferente 18 60 60 93
De acuerdo 2 7 7 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.

¢Asumo tareas de trabajo desafiantes, cuando estaban disponibles?
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Figura 7

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD
Del Norte S.A.C, respecto a si asumen tareas de trabajo desafiantes, cuando
estaban disponibles, donde se obtuvo que el 13% muestra su total desacuerdo, el
20% su desacuerdo, mientras que para el 60% le es indiferente, y s6lo el 7% esta

de acuerdo; en la que se determind que a la gran mayoria le es indiferente.

Fuente: Elaboracion Propia

70



Tabla 17

¢Me capacito para mantener mis conocimientos actualizados?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

En desacuerdo

Indiferente
Total

21 70 70 70
9 30 30 100
30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.
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¢Me capacito para mantener mis conocimientos actualizados?

En desacuerdo Indiferente

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo

FOOD Del Norte S.A.C, respecto a si se capacitan para mantener sus

conocimientos actualizados, donde se obtuvo que el 70% esté en desacuerdo,

es decir que no se capacitan, y para el 30% le es indiferente; dénde se

determina que la mayoria estan en desacuerdo.
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Tabla 18
¢Asisto a talleres para mejorar el desarrollo de habilidades?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

En desacuerdo 21 70 70 70
Indiferente 9 30 30 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.

(Asisto a talleres para mejorar el desarrollo de habilidades?
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En desacuerdo Indiferente
Figura 9
De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo
FOOD Del Norte S.A.C, respecto a si asisten a talleres para mejorar el
desarrollo de sus habilidades, donde se obtuvo que el 70% no lo hace
(desacuerdo), mientras que para el 30% le es indiferente; por la que se

determina que la mayoria estan en desacuerdo.
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Tabla 19
¢Formulo nuevas alternativas para la solucion de problemas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Indiferente 23 77 77 77
De acuerdo 7 23 23 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.

¢Formulo nuevas alternativas para la solucién de problemas?
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Figura 10

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD
Del Norte S.A.C, respecto a si es que formulan nuevas alternativas para la solucion
de problemas, dénde se obtuvo que el 77% muestra su indiferencia, y el 23% esta

de acuerdo; donde se determiné que la mayoria le es indiferente.
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Tabla 20
¢Sigo buscando nuevos retos en mi trabajo?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

En desacuerdo 5 17 17 17
Indiferente 25 83 83 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agost0.2019.
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¢Sigo buscando nuevos retos en mi trabajo?

En desacuerdo Indiferente

Figura 11

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo
FOOD Del Norte S.A.C, respecto a la busqueda de nuevos retos, donde se
tuvo que el 17% estan en desacuerdo y el 83% le es indiferente; por la que se

determina que la mayoria le es indiferente.
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Tabla 21
¢ Participo activamente en reuniones de trabajo?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

De acuerdo 21 70 70 70
Totalmente de

30 30 100
acuerdo
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.

¢Participo activamente en reuniones de trabajo?
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De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 12

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo
FOOD Del Norte S.A.C, respecto a si participan activamente en reuniones de
trabajo, donde se obtuvo que el 70% indico que si lo hace (de acuerdo),
mientras que el 30% esta totalmente de acuerdo; por lo que se determina que
la gran mayoria esta de acuerdo.
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Tabla 22
¢Muestro disconformidad ante pequefios cambios en mi area de trabajo?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Indiferente 5 17 17 17
De acuerdo 17 57 57 73
Totalmente de

27 27 100
acuerdo
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.

¢Muestro disconformidad ante pequefios cambios en mi area de trabajo?
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De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo
FOOD Del Norte S.A.C, respecto a la muestra de disconformidad ante
pequefios cambios en el area de trabajo, donde se obtuvo que el 17% le es
indiferente, mientras que el 57% esta de acuerdo, y el 27% su total acuerdo,

asi se determind que la mayoria estan de acuerdo.

Fuente: Elaboracién Propia




Tabla 23
¢Complico los problemas de trabajo en vez de darle solucidn de una manera eficiente?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Totalmente en

desacuerdo : B B B
En desacuerdo 7 23 23 37
Indiferente 19 63 63 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.

¢Complico los problemas de trabajo en vez de darle solucién de una manera
eficiente?
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Figura 13

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo
FOOD Del Norte S.A.C, respecto a si es que se complican los problemas de
trabajo en vez de darle solucién de una manera eficiente, donde se obtuvo que
el 13% esta totalmente de acuerdo, el 23% muestra su desacuerdo, y para el 63%

le es indiferente; por lo que se determina que la mayoria le es indiferente.
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Tabla 24

¢Me centro en los aspectos negativos de una situacion laboral, en lugar de los aspectos

positivos?
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Totalmente en
2 7 7 7

desacuerdo

En desacuerdo 8 27 27 33
Indiferente 17 57 57 90

De acuerdo 3 10 10 100

Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.

¢Me centro en los aspectos negativos de una situacion laboral, en lugar de los

aspectos positivos?
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De acuerdo

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo

FOOD Del Norte S.A.C, respecto a si se centran en aspectos negativos de una

situacion laboral, dénde se obtuvo que en lugar de los aspectos positivos, el 7%

esta totalmente en desacuerdo, el 27% en desacuerdo, mientras que el 57%

indico su indiferencia, y el 10% esta de acuerdo; por lo que se determina que la

mayoria le es indiferente.

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 25
¢Hablo con colegas sobre los aspectos negativos de mi trabajo?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Totalmente en

3 9 9 9
desacuerdo
En desacuerdo 2 8 8 17
Indiferente 10 33 33 50
De acuerdo 9 30 30 80
Totalmente de

6 20 20 100
acuerdo
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.

¢Hablo con colegas sobre los aspectos negativos de mi trabajo?

?‘1*1“&"]

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

o o

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo
FOOD Del Norte S.A.C, ddnde se obtuvo, respecto a si es que hablan con
colegas sobre los aspectos negativos de su trabajo, el 9% esta totalmente en
desacuerdo, el 8% en desacuerdo, para el 33% le es indiferente, pero el 30%
esta de acuerdo, y el 20% totalmente de acuerdo; por la que se determina que a

la gran cantidad le es indiferente.
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Tabla 26

¢Hablo con personas externas a la organizacion sobre los aspectos negativos de mi
trabajo?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Totalmente en

30 30 30
desacuerdo
En desacuerdo 21 70 70 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, agosto.2019.

¢Hablo con personas externas a la organizacion sobre los aspectos negativos de mi
trabajo?
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Figura 14

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD
Del Norte S.A.C, respecto a que, si es que habla con personas externas a la
organizacion sobre los aspectos negativos de su trabajo, dénde se obtuvo que el
30% esta en total desacuerdo, y el 70% en desacuerdo, donde se determina que la

mayoria estd en desacuerdo.

Fuente: Elaboracion Propia
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Resultados del Pos Test

Tabla 27
Sexo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Masculino 14 47 47 47
Femenino 16 53 53 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.
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De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo
FOOD Del Norte S.A.C, con respecto al sexo se obtuvo como resultado que el
47% son del género masculino y el 53% femenino; por lo que se determina que la

mayoria de los trabajadores son de sexo femenino.

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 28

Edad en afios

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
23-30 17 S7 57 57
31-35 7 23 23 80
36-40 4 13 13 93
40-45 7 7 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.
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Figura 15

Figura 23: De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de laempresa Grupo
FOOD Del Norte S.A.C, con relacion a la edad de cada uno de ellos, donde se obtuvo
que el 57% tienen la edad entre 23-30 afios, el 23% entre 31-35 afios; ademas el 13%
la edad entre 36-40; y el 7% la edad entre 40-45 afios; en la que se determina que la
mayoria de los colaboradores tienen un rango de edad entre 23 a 30 afios.

23-30

Edad en afios
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31-35

Fuente: Elaboracion Propia

36-40

40-45
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Tabla 29
¢Logro planificar mi trabajo para que se realice a tiempo?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Totalmente en

1 3 3 3
desacuerdo
En desacuerdo 1 3 3 6
Indiferente 4 14 14 20
De acuerdo 18 60 60 80
Totalmente de

6 20 20 100
acuerdo
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.

¢Logro planificar mi trabajo para que se realice a tiempo?
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Figura 16

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD
Del Norte S.A.C, respecto a que, si logran planificar su trabajo para que se realice a
tiempo, se obtuvo que el 3% indico que esta en total desacuerdo, mientras que el 3%
esta en desacuerdo, a ello se afiade que para el 16% le es indiferente, y el 58% muestra

su acuerdo. Por lo que se puede decir que ahora los trabajadores planifican su tiempo.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 30
¢Mi planeamiento es optimo?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Indiferente 3 10
De acuerdo 21 70
Totalmente de

acuerdo 6 20
Total 30 100

10
70

20
100

10
80

100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.
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Figura 17

trabajadores es 6ptimo.

Fuente: Elaboracion Propia

Indiferente De acuerdo

¢Mi planeamiento es éptimo?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD
Del Norte S.A.C, respecto a que, si el planeamiento que realizan es 6ptimo, donde se
obtuvo para el 10% le es indiferente, mientras que el 53% esta de acuerdo con ello,
por otro lado, el 20% esté en total acuerdo, como el 70% de acuerdo, donde indica

que la mayoria esta de acuerdo. Por lo que se puede decir que el planeamiento de los
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Tabla 31
¢ Tomo en cuenta los resultados que tengo que lograr en mi trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

En desacuerdo 1 3 3 3
Indiferente 6 20 20 23
De acuerdo 20 67 67 90
Totalmente de

10 10 100
acuerdo
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.

¢ Tomo en cuenta los resultados que tengo que lograr en mi trabajo?
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Figura 18

: De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD
Del Norte S.A.C, respecto a que, si toman en cuenta los resultados que tienen que
lograr en el trabajo, donde se obtuvo que el 3% muestra su desacuerdo, mientras que
para el 20% le es indiferente, pero el 67% esta de acuerdo, y el 10% totalmente de
acuerdo. Por lo que se puede decir que los trabajadores toman en cuenta los
resultados que se desea lograr en la empresa.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 32
¢Priorizo los problemas principales de los problemas secundarios en el trabajo?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

En desacuerdo 6 20 20 20
Indiferente 9 30 30 50
De acuerdo 15 50 50 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.
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En desacuerdo Indiferente De acuerdo

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD
Del Norte S.A.C, respecto a si es que prioriza los problemas principales de los
problemas secundarios en el trabajo, donde se obtuvo que el 20% estd en
desacuerdo, para el 30% le es indiferente, mientras que el 50% esta de acuerdo;
por lo que se puede decir que los trabajadores priorizan los problemas principales,

de los secundarios.

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 33
¢Puedo realizar mi trabajo bien con un minimo de tiempo y esfuerzo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

En desacuerdo 2 7 7 7
Indiferente 8 27 27 33
De acuerdo 20 67 67 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.

¢Puedo realizar mi trabajo bien con un minimo de tiempo y esfuerzo?
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Figura 19

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD
Del Norte S.A.C, respecto a si es qué pueden realizar su trabajo bien con un minimo
de tiempo y esfuerzo, donde se obtuvo que el 7% esta en desacuerdo, mientras que
para el 27% le es indiferente, y el 67% muestra su acuerdo; donde se determina que

la gran mayoria estan de acuerdo en realizar su trabajo adecuadamente.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 34
¢Asumo responsabilidades adicionales?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Totalmente en
7 7 7

desacuerdo
En desacuerdo 7 23 23 30
Indiferente 20 67 67 97
De acuerdo 1 3 3 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.
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Figura 20

Fuente: Elaboracion Propia

¢Asumo responsabilidades adicionales?

Indiferente

E—

De acuerdo

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD
Del Norte S.A.C, respecto a si asumen responsabilidades adicionales, se obtuvo que
el 7% muestra su total desacuerdo, el 23% esta en desacuerdo, mientras que para el
67% le es indiferente, y solo el 3% esta de acuerdo; por lo que se puede decir que
los trabajadores estan asumiendo responsabilidades adicionales a los de su trabajo.

88



Tabla 35
¢ Comienzo nuevas tareas cuando termino las anteriores?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Totalmente en

4 13 13 13
desacuerdo
En desacuerdo 2 7 7 20
Indiferente 4 13 13 33
De acuerdo 18 60 60 93
Totalmente de

2 7 7 100
acuerdo
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.

¢Comienzo nuevas tareas cuando termino las anteriores?

60
60
50
40
30
20 13 . 13 .
10 ' ﬂ ' ﬂ
0

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 21

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD
Del Norte S.A.C, respecto a si es que comienzan nuevas tareas cuando terminan las
anteriores, donde se obtuvo que el 13% indicd que esta totalmente en desacuerdo, el
7% en desacuerdo, mientras que para el 13% le es indiferente, por otro lado, el 60%
esta desacuerdo, y el 7% en total desacuerdo. Por lo que se puede decir que los
trabajadores estan activos, y es asi que comienzan nuevas tareas de manera

inmediata.
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Tabla 36

¢Asumo tareas de trabajo desafiantes, cuando estaban disponibles?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Totalmente en

7 23 23 23
desacuerdo
En desacuerdo 16 53 53 77
Indiferente 4 13 13 90
De acuerdo 2 7 7 97
Totalmente de

1 3 3 100
acuerdo
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.

60
50
40
30
20
10

Figura 22

¢Asumo tareas de trabajo desafiantes, cuando estaban disponibles?
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Totalmente de
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Indiferente De acuerdo

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD Del
Norte S.A.C, respecto a si asumen tareas de trabajo desafiantes, cuando estaban
disponibles, donde se obtuvo que el 23% muestra su total desacuerdo, el 53% su
desacuerdo, mientras que para el 13% le es indiferente, y el 7% esta de acuerdo; ademas
el 3% esta totalmente de acuerdo. Por lo que se puede decir que los trabajadores les cuesta

un poco asumir tareas desafiantes.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 37
¢Me capacito para mantener mis conocimientos actualizados?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

En desacuerdo 10 33 33 33
Indiferente 9 30 30 63
De acuerdo 11 37 37 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.

¢Me capacito para mantener mis conocimientos actualizados?
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De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD
Del Norte S.A.C, respecto a si se capacitan para mantener sus conocimientos
actualizados, dénde se obtuvo que el 33% esta en desacuerdo, es decir que no se
capacitan, y para el 30% le es indiferente, mientras que el 37% esta de acuerdo. Por
lo que se puede decir que los trabajadores estan optando por empezar a capacitarse y
reforzar de esta manera sus conocimientos.

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 38
¢Asisto a talleres para mejorar el desarrollo de habilidades?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

En desacuerdo 10 33 33 33
Indiferente 6 20 20 53
De acuerdo 14 47 47 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.

¢Asisto a talleres para mejorar el desarrollo de habilidades?
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De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo
FOOD Del Norte S.A.C, respecto a si asisten a talleres para mejorar el desarrollo
de sus habilidades, donde se obtuvo que el 33% no lo hace(desacuerdo), mientras
que para el 20% le es indiferente, y el 47 esta de acuerdo. Por lo que se puede
decir que los trabajadores, estan buscando opciones de talleres y asistiendo para

mejorar sus habilidades.

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 39
¢Formulo nuevas alternativas para la solucion de problemas?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Indiferente 7 23 23 23
De acuerdo 23 77 77 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.

¢Formulo nuevas alternativas para la solucion de problemas?
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De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo
FOOD Del Norte S.A.C, respecto a si es que formulan nuevas alternativas para
la solucion de problemas, donde se obtuvo que el 23% muestra su indiferencia,
y el 77% esta de acuerdo; dénde se determind que la mayoria le es indiferente.
Por lo que se puede decir que se han limado asperezas, y lo que buscan ahora
los trabajaodores, es darle solucion a los problemas.

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 40
¢Sigo buscando nuevos retos en mi trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

En desacuerdo 2 7 7 7
Indiferente 4 13 13 20
De acuerdo 24 80 80 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.

¢Sigo buscando nuevos retos en mi trabajo?
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De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo
FOOD Del Norte S.A.C, respecto a la busqueda de nuevos retos, donde se tuvo
que el 7% estan en desacuerdo, el 13% le es indiferente, y el 80% esta de
acuerdo. Por lo gue se puede decir que los trabajadores buscan nuevos retos en
su trabajo.

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 41
¢Participo activamente en reuniones de trabajo?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

De acuerdo 21 70 70 70

Totalmente 100
9 30 30

de acuerdo

Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.

¢Participo activamente en reuniones de trabajo?
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Figura 23

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD
Del Norte S.A.C, respecto a si participan activamente en reuniones de trabajo,
donde se obtuvo que el 70% indicé que si lo hace (de acuerdo), mientras que el 30%
estd totalmente de acuerdo; por lo que se determina que la gran mayoria esta de
acuerdo. Por lo que se puede decir que los trabajadores participan de manera activa

en las reuniones empresariales.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 42
¢Muestro disconformidad ante pequefios cambios en mi area de trabajo?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vdlido  Porcentaje acumulado
Desacuerdo 18 60 60 60
Indiferente 9 30 30 90
De acuerdo 3 10 10 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.

¢Muestro disconformidad ante pequefios cambios en mi area de trabajo?
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Figura 24

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD
Del Norte S.A.C, respecto a la muestra de disconformidad ante pequefios cambios en
el area de trabajo, donde se obtuvo que el 30% le es indiferente, mientras que el 60%
estd de acuerdo, y el 10% su total acuerdo, asi se determind que la mayoria estan en
desacuerdo. Por lo que se puede decir que, a los trabajadores, ya no les aterra los
pequefios cambios que hay en su &rea de trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 43
¢Complico los problemas de trabajo en vez de darle solucidn de una manera eficiente?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Totalmente
en 10 33 33 33
desacuerdo
En
desacuerdo 14 Y A %0
Indiferente 6 20 20 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.

¢Complico los problemas de trabajo en vez de darle solucién de una manera
eficiente?

50
40
30
20

10
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente

De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Grupo FOOD
Del Norte S.A.C, respecto a si es que se complican los problemas de trabajo en vez
de darle solucion de una manera eficiente, donde se obtuvo que el 33% esta
totalmente de acuerdo, el 47% muestra su desacuerdo, y para el 20% le es

indiferente. Por lo que se determina que la mayoria esta en desacuerdo.

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 44
¢Me centro en los aspectos negativos de una situacion laboral, en lugar de los aspectos
positivos?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Totalmente
en 9 30 30 30
desacuerdo
En
desacuerdo e 0 0 h
Indiferente 6 20 20 90
De acuerdo 3 10 10 100
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.

¢Me centro en los aspectos negativos de una situacion laboral, en lugar de los
aspectos positivos?

40
30
20
10 '
0
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo
desacuerdo

Figura 39: De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Grupo FOOD Del Norte S.A.C, respecto a si se centran en aspectos negativos de una
situacion laboral, dénde se obtuvo que en lugar de los aspectos positivos, el 30% esta
totalmente en desacuerdo, el 40% en desacuerdo, mientras que el 20% indicd su
indiferencia, y el 10% esta de acuerdo; por lo que se determina que la mayoria esta en
desacuerdo, ya que han aprendido a ver lo problemas como oportunidades.

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 45

¢Hablo con colegas sobre los aspectos negativos de mi trabajo?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente

De acuerdo
Totalmente de
acuerdo

Total

11 37
8 27
6 20
3 10
2 7

30 100

37

27
20
10

100

37

64
84
94

100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.
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¢Hablo con colegas sobre los aspectos negativos de mi trabajo?

11‘1*:

Totalmente en  En desacuerdo Indiferente
desacuerdo

Fuente: Elaboracién Propia

que mayor reslatan son los aspectos positivos.

De acuerdo Totalmente de

Figura 40: De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la
empresa Grupo FOOD Del Norte S.A.C, donde se obtuvo, respecto a si es
que hablan con colegas sobre los aspectos negativos de su trabajo, el 37%
esta totalmente en desacuerdo, el 27% en desacuerdo, para el 20% le es
indiferente, pero el 10% esta de acuerdo, y el 7% totalmente de acuerdo; por
la que se determina que la gran cantidad estan en desacuerdo, ya que ahora lo
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Tabla 46
¢Hablo con personas externas a la organizacion sobre los aspectos negativos de mi
trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Totalmente
en 3 10 10 10
desacuerdo
En

21 70 70 80
desacuerdo
De

6 20 20 100
acuerdo
Total 30 100 100

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa Grupo FOOD del Norte, octubre.2019.

¢Hablo con personas externas a la organizacion sobre los aspectos negativos de mi
trabajo?

70
60
50
40

30
20 ﬁ
10

Totalmente en En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo

Figura 41: De acuerdo a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa
Grupo FOOD Del Norte S.A.C, respecto a que, si es que habla con personas externas
a la organizacién sobre los aspectos negativos de su trabajo, donde se obtuvo que el
10% esta en total desacuerdo, como el 20% de acuerdo, y el 70% en desacuerdo,

donde se determina que la mayoria esta descuerdo.

Fuente: Elaboracion Propia
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3.2. Discusién de resultados.

La investigacion tuvo como objetivo diagnosticar la situacion del desempefio laboral
en la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C 2019. Del mismo modo disefiar un
programa de coaching empresarial para la mejora del desempefio laboral en la empresa
GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C 2019. Y validar el programa de coaching empresarial
para la mejora del desempefio laboral en la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C
20109.

La mayor limitante de la investigacion, fue que en el pre test, el 30% le es indiferente,
mientras que el 70% esta de acuerdo con ello, donde indica que la mayoria esta de acuerdo;
respecto a que si el planeamiento que realizan es 6ptimo (Tabla 8), el 20% muestra su
desacuerdo, el 57% le es indiferente, pero el 20% esta de acuerdo, y el 3% totalmente de
acuerdo; respecto a que si toman en cuenta los resultados que tienen que lograr en el trabajo
(Tabla 9), el 20% esta en desacuerdo, para el 77% le es indiferente, mientras que el 3% esta
de acuerdo; respecto a si es que priorizan los problemas principales de los problemas
secundarios en el trabajo (Tabla 10), el 17% esta en desacuerdo, mientras que para el 77%
le es indiferente, y el 7% muestra su acuerdo; respecto a si es qué pueden realizar bien su
trabajo con un minimo de tiempo y esfuerzo ( Tabla 11), el 70% indic6 que si lo hace (de
acuerdo), mientras que el 30% estd totalmente de acuerdo; respecto a si participan
activamente en reuniones de trabajo (Tabla 19), el 17% le es indiferente, mientras que el
57% esta de acuerdo, y el 27% su total acuerdo, respecto a la muestra de disconformidad
ante pequefios cambios en el area de trabajo ( Tabla 20), el 13% esta totalmente de acuerdo,
el 23% muestra su desacuerdo, y para el 63% le es indiferente, respecto , asi es, que se
complican los problemas de trabajo en vez de darle solucion de una manera eficiente (Tabla
21), el 7% esté totalmente en desacuerdo, el 27% en desacuerdo, mientras que el 57% indicé
su indiferencia, y el 10% esta de acuerdo, respecto, a si es que, se centran en aspectos
negativos de una situacion laboral, donde se obtuvo que en lugar de los aspectos positivos (
Tabla 22), el 9% esta totalmente en desacuerdo, el 8% en desacuerdo, para el 33% le es
indiferente, pero el 30% esta de acuerdo, y el 20% totalmente de acuerdo, respecto a si es,
que hablan con colegas sobre los aspectos negativos de su trabajo ( Tabla 23), el 30% esta
en total desacuerdo, y el 70% en desacuerdo, respecto a, si es que habla con personas
externas a la organizacion sobre los aspectos negativos de su trabajo ( Tabla 24). Se relaciona

con la teoria de Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Vet y Van (2014) quienes indican que
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el desemperio laboral, se refiere a los comportamientos o acciones que son importantes para
los objetivos de la organizacion, es un resultado importante en multiples campos de
investigacion, asi como en la practica. Por otro lado Castellon (2017) en su investigacion
titulada “Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN -
Mangua en el periodo 2016, cuyo objetivo fue analizar el clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua, en el periodo 2016.
El disefio de la investigacion fue no experimental basado en un enfoque cuantitativo.
Buscando contrarrestar la hipétesis de que, el clima organizacional incide positivamente en
el desemperio laboral de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. Para ello se
utilizo el método empirico de recoleccion de datos, como el cuestionario, aplicandose a una
muestra de 9 trabajadores que tienen cargos gerenciales. Teniendo como resultados que la
productividad es relativamente media, pues el 76% de los trabajadores es productivo. El
autor concreto que la toma de decisiones se da de manera personal, lo que hace que el
desempefio laboral sea bajo, pues estos no funcionan como un equipo, por ello se especifica

que se carece de un plan de capacitacion.

Mientras que en el pos test se tuvo que, el 10% le es indiferente, mientras que el 70%
estd de acuerdo, y el 20% totalmente de acuerdo respecto a que si el planeamiento que
realizan es optimo (Tabla 28), el 3% muestra su desacuerdo, el 20% le es indiferente, pero
el 57% esta de acuerdo, y el 10% totalmente de acuerdo; respecto a que si toman en cuenta
los resultados que tienen que lograr en el trabajo (Tabla 29), el 20% esta en desacuerdo, para
el 30% le es indiferente, mientras que el 50% esta de acuerdo; respecto a si es que priorizan
los problemas principales de los problemas secundarios en el trabajo (Tabla 30), el 7% esta
en desacuerdo, mientras que para el 27% le es indiferente, y el 67% muestra su acuerdo;
respecto a si es qué pueden realizar bien su trabajo con un minimo de tiempo y esfuerzo (
Tabla 31), el 7% muestra su total desacuerdo, el 23% esta en desacuerdo, mientras que para
el 67% le es indiferente, y solo el 3% esta de acuerdo, , respecto a si asumen
responsabilidades adicionales, por lo que se puede decir que los trabajadores estan
asumiendo responsabilidades adicionales a los de su trabajo ( Tabla 32), el 13% indic6 que
esta totalmente en desacuerdo, el 7% en desacuerdo, mientras que para el 13% le es

indiferente, , como el 7% esta en total acuerdo, y el 60% esta desacuerdo respecto a si es que
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comienzan nuevas tareas cuando terminan las anteriores, por lo que se puede decir que los
trabajadores estan activos, y es asi que comienzan nuevas tareas de manera inmediata (Tabla
33), el 23% muestra su total desacuerdo, el 53% su desacuerdo, mientras que para el 13% le
es indiferente, y el 7% esté de acuerdo; ademas el 3% est4 totalmente de acuerdo, respecto
a si asumen tareas de trabajo desafiantes, cuando estaban disponibles, por lo que se puede
decir que los trabajadores les cuesta un poco asumir tareas desafiantes (Tabal 34), el 33%
estd en desacuerdo, es decir que no se capacitan, y para el 30% le es indiferente, mientras
que el 37% esta de acuerdo, respecto a si se capacitan para mantener sus conocimientos
actualizados, por lo que se puede decir que los trabajadores estan optando por empezar a
capacitarse y reforzar de esta manera sus conocimientos (Tabla 35), el 33% no lo
hace(desacuerdo), mientras que para el 20% le es indiferente, y el 47 esta de acuerdo,
respecto a si asisten a talleres para mejorar el desarrollo de sus habilidades, por lo que se
puede decir que los trabajadores, estdn buscando opciones de talleres y asistiendo para
mejorar sus habilidades ( Tabla 36), el 23% muestra su indiferencia, y el 77% esta de
acuerdo; donde se determiné que la mayoria le es indiferente, respecto a si es que formulan
nuevas alternativas para la solucion de problemas, por lo que se puede decir que se han
limado asperezas, y lo que buscan ahora los trabajadores, es darle solucion a los problemas
(Tabla 37), el 7% estan en desacuerdo, el 13% le es indiferente, y el 80% esta de acuerdo,
respecto a la basqueda de nuevos retos, por lo que se puede decir que los trabajadores buscan
nuevos retos en su trabajo (Tabla 38), el 70% indicd que si lo hace (de acuerdo), mientras
que el 30% esté totalmente de acuerdo; por lo que se determina que la gran mayoria esta de
acuerdo, respecto a si participan activamente en reuniones de trabajo , por lo que se puede
decir que los trabajadores participan de manera activa en las reuniones empresariales (Tabla
39), el 30% le es indiferente, mientras que el 60% esta desacuerdo, y el 10% su total acuerdo,
asi se determind que la mayoria estdn en desacuerdo, respecto a la muestra de
disconformidad ante pequefios cambios en el &rea de trabajo , por lo que se puede decir que,
a los trabajadores, ya no les aterra los pequefios cambios que hay en su &rea de trabajo. (Tabla
40), el 33% esta totalmente de acuerdo, el 47% muestra su desacuerdo, y para el 20% le es
indiferente, respecto a si es que se complican los problemas de trabajo en vez de darle
solucion de una manera eficiente, por lo que se determina que la mayoria esta en desacuerdo
(Tabla 41), el 30% esta totalmente en desacuerdo, el 40% en desacuerdo, mientras que el
20% indicé su indiferencia, y el 10% esta de acuerdo; respecto a si se centran en aspectos

negativos de una situacion laboral, donde se obtuvo que en lugar de los aspectos positivos,
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por lo que se determina que la mayoria esta en desacuerdo, ya que han aprendido a ver lo
problemas como oportunidades (Tabla 42), el 37% esta totalmente en desacuerdo, el 27% en
desacuerdo, para el 20% le es indiferente, pero el 10% esta de acuerdo, y el 7% totalmente
de acuerdo, respecto a si es que hablan con colegas sobre los aspectos negativos de su trabajo,
por la que se determina que la gran cantidad estan en desacuerdo, ya que ahora lo que mayor
resaltan son los aspectos positivos (Tabla 43), el 10% esta en total desacuerdo, y el 70% en
desacuerdo , como el 20% de acuerdo respecto a que, si es que habla con personas externas
a la organizacion sobre los aspectos negativos de su trabajo, donde se determina que la
mayoria esta en descuerdo (Tabla 44). Esto se relaciona con la teoria de Hernandez (2019)
quien indica que el coaching empresarial es una herramienta que consiste en mejorar los
procesos dentro de la organizacion, de tal manera que se aumente la satisfaccion de los
empleados como el rendimiento de los mismos. Del mismo modo con la tesis de Paz (2018)
en su investigacion titulada “Coaching como herramienta de gestion administrativa para
fortalecer el talento humano en la empresa CORPICECREAM S.A. Escuela de
administracion de empresas. Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador. Ambato,
Ecuador”, cuyo objetivo fue realizar un modelo de coaching como una herramienta de
gestion administrativa con el fin de lograr metas empresariales. Para ello el tipo de
investigacion fue basica y el disefio fue no experimental. Siendo la poblacion y muestra de
estudio de 17 empleados, a quienes se les aplicO una encuesta con el instrumento del
cuestionario. Teniendo como resultados que, no existe un departamento, ni responsable de
las funciones y actividades de reconocimiento al personal. La investigacion concluy6 en que
pese a los afos que lleva operando la empresa, la comunicacion que existe es informal, e
impersonal, lo que conlleva a que se generen rumores que dafian el ambiente laboral, el
trabajo en equipo Yy retrasa el cumplimiento de los objetivos. Por lo cual el modelo de

coaching busca optimizar los tiempos, recursos y espacios.

El cuestionario utilizado ha sido preparado para las caracteristicas de la empresa Food
del Norte, luego se validd por 05 expertos de la USS, con una calificacion buena calificacion,
luego se hizo una prueba piloto, en la cual fue calculada la confiabilidad, con un alfa de

Cronbach de 0.811 para este cuestionario de desempefio.

Se confirmo que, la aplicacion de un programa de coaching empresarial, contribuy6 a

con la mejora del desempefio de los colaboradores, para que estos puedan desemperiarse de
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una mejor manera, todo ello, con sesiones y juegos aplicados, con la cual se logré que se
involucren grupalmente, sin importar los niveles jerarquicos, pues el programa de coaching
empresarial, estd enfocado hacia la evaluacion cualitativa del clima organizacional vista
como la percepcion y apreciacion de los empleados con relacion a los aspectos estructurales
(proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el ambiente fisico
(infraestructura y elementos de trabajo), que afectan sus relaciones e inciden en el
comportamiento tanto positiva como negativamente, al modificar consecuentemente su
desarrollo productivo y el de la organizacion; dentro de las sesiones del coaching empresarial

estan los juegos de escape roons, el reto de la pelota, master chef, y el paintball.

3.3. Aporte
Disefio de un programa de coaching empresarial en la empresa GRUPO
FOOD DEL NORTE S.A.C.

En la investigacion se busca mejorar el desempefio laboral de la empresa Grupo Food
del Norte S.A.C, mediante un Programa de Coaching empresarial, puesto que, segin los
resultados obtenidos, a través del instrumento aplicado, los trabajadores no se sienten
identificados con la empresa, no tienen compromiso, tampoco iniciativa por hacer alguna
mejora en su &rea, a ello se afiade que la actitud de estos es indiferente, en lo referente al
logro de los resultados, es decir solo trabajan por cumplir con su labor, es asi como el bajo

desempefio se hace notar en la empresa.

Por ello, para dar solucién al bajo desempefio que se tiene en la empresa, se decidio
implementar un programa de coaching, el cual se centrara en la mejora del clima laboral, la
buena organizacion de los procesos, la delegacion de funciones y sobre la importancia del

trabajo en equipo.

Cualquier equipo de trabajo esta conformado por miembros lideres que hacen posible
el sostenimiento en el la eficiencia y el enfoque hacia la eficacia. De hecho, no todas las
personas cumplen la funcion de lideres o lo demuestran, pero todas tratan de poder liderar al
yo interior para poder alcanzar sus propios objetivos. Debido a ello, las sesiones 1al es la
etapa mas importante dentro de todo el proceso ya que en la sesion de coaching personal,
salen a relucir sus principales ejes de vida en los que la persona basa su enfoque y su motor

de motivacion.
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A. Justificacion.

La empresa es el lugar donde las personas se interrelacionan a fin de lograr un
objetivo comun, por ello es de gran importancia que esto pueda lograrse a un cien por ciento,
de manera que todos los esfuerzos deben estar direccionadas hacia la mision y visién
empresarial; es por ello que se justifica, ya que se desea mejorar el desempefio laboral, de
manera que cada uno de ellos pueda explotar todo su potencial, beneficiando a la empresa,
asi como socialmente y econémicamente, ya que, al tener a trabajadores capacitados y

empoderados, estos brindaran a los clientes un mejor servicio.

1.1.1. Objetivos de la propuesta.
A) Objetivo General.

Disefiar un programa de coaching empresarial para la mejora del desempefio
laboral en la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C.

B) Objetivos especificos.
1. Definir el objetivo que se desea lograr en la empresa, para luego comunicar
a los trabajadores.

2. Analizar la realidad de la empresa en cuanto a para potenciar los
conocimientos y habilidades de los trabajadores.

3. Evaluar las opciones para resolver los problemas que presenta la empresa.

4. Desarrollar el plan de accion de coaching empresarial.

B. Desarrollo.

1. Definir el objetivo que se desea lograr en la empresa, para luego
comunicar a los trabajadores.

Disefar un programa de coaching empresarial para la mejora del desempefio laboral
en la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C.

2. Analizar la realidad de la empresa en cuanto a para potenciar los

conocimientos y habilidades de los trabajadores.

Segun los resultados obtenidos, a los trabajadores les parece indiferente que se

planifique el trabajo a fin de que se realice a tiempo (Tabla 7), ademas trabajan sélo por
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cumplir, ya que para ellos les es indiferente tomar en cuenta los resultados de su trabajo
(Tabla 9), no priorizan los problemas principales de los problemas secundarios (Tabla 10),
no asumen responsabilidades adicionales, es decir se limitan, por lo que su desempefio es

bajo.

Los problemas de bajo desempefio, es basicamente porque se han originado
problemas de la empresa, y estos no han sido abordados de manera adecuada, generando que

el clima laboral se vaya tornando mal, y se muestren descontentos, sin iniciativa.

Por todo lo descrito en lineas anteriores, la mejor opcién es implantar un programa

de coaching.

3. Evaluar las opciones para resolver los problemas que presenta la empresa.
a) Se puede recurrir a una empresa externa, para que realice el programa de
coaching empresarial.
b) Se puede capacitar a uno de los directivos de la empresa para que este realice
el programa de coaching.

¢) Contratar a un especialista en coaching de manera permanente en la empresa.
4. Desarrollar el plan de accion de coaching empresarial.

Después de analizar las opciones se ha determinado recurrir a una empresa
externa (especializada), para que realice el programa de coaching empresarial, y capacite a

los directivos, de modo que estos puedan ser los coach en la empresa.
Ellos llevaran el programa, donde se tocara los siguientes puntos:

Estratégico: La manera como es que se puede comprender el profesionalismo, y
la manera de como esto hace, generar en la labor directiva, la formulacién de competencias
analiticas necesarias para poder desarrollar a los equipos y areas de manera correcta. De
hecho, la manera como es que incentivamos y generamos innovacion en cada uno de los
procesos, se genera nuevas perspectivas de rendimiento tanto para el equipo directivo como

para el operativo.

Ejecutivo: La competencia clave para desenvolverte de forma éptima dentro de
una labor directa, estriba en qué tanta conciencia de repercusion tiene tus acciones y qué tan

buena llega a ser en ti la toma de decisiones. Para esto, la parte ejecutiva de las personas es
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el complemento indispensable para poder generar cambios reales aqui y ahora con una

perspectiva amplia para la empresa.

Liderazgo: Existe en el equipo diversas funciones y niveles de responsabilidades
relacionadas interdependientemente segun una forma de desarrollar el profesionalismo
personal y grupal. Asi, la generacion de logros llega a ser el resultado de la dinamica
profesional personal de cada uno, pero que afecta a su equipo y sus logros de manera directa.
En esta perspectiva, la generacion de competencias generard en cada miembro una
motivacion trascendente para poder formar un equipo integrado y con visién para sobrepasar

cualquier obstaculo.

Después que los directivos han llevado una preparacion de coaching, estos

aplican sus conocimientos en la empresa, desarrollando lo siguiente:

1. Taller grupal.

a. Conocimiento: Una de las principales dimensiones que no se desarrolla en el
trabajo en equipo es llegar a saber quién es la persona que esta a tu lado y con la que trabajas
siempre. De hecho, el trabajo en equipo llega a ser una labor de amistad, un proceso en el
que logramos valorar a tu compariero de trabajo por quien es para luego comprender su
mundo Yy asi poder generar relaciones integras y conscientes.

b. Comunicacion: Dentro de un paradigma de eficiencia, la comunicacién llega a
ser la capacidad para poder transmitir un mensaje a otra persona; sin embargo, la
comunicacion para el trabajo en equipo tiene un enfoque diferente, pues se necesita primero
saber escuchar y querer comprender a la otra persona. El choque de intenciones es lo que
siempre mata las interrelaciones, por lo que trabajamos el saber tener apertura hacia aquello
que la otra persona quiere y poder comprenderlo.

c. Cooperacién: Lo unico que puede llegar a posibilitar la obtencion de logros de
un equipo llega a ser el trabajo cooperativo, y esto se cumple en la medida que podamos
comprender, organizar y utilizar las competencias personales de cada miembro,
aprovechando las fortalezas personales y construyendo un panorama positivo dentro del

perfil del equipo.
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2. Taller (in-door): “Interior”.

Esta capacitacion se realiza fuera de las oficinas de la organizacion, por lo que los
trabajadores podran despejarse del trabajo diario que realizan, y centrarse en los objetivos
de la sesion, ya que lo que se va lograr es desarrollar el pensamiento estratégico en equipo.

Los juegos se realizaran de manera semanal, aplicando esta técnica se han
considerado 3 juegos.

Obijetivo: Generar en los directivos de la empresa una consciencia de innovacion

profesional para lograr consciencia de la necesidad de logros extraordinarios en equipo.
2.1. Juego N° 01.

Tema: Escape Rooms

Organizacion:

Se organizaran a 5 equipos, los cuales estaran conformados por 6 integrantes

Premios:

Primer puesto: Cena en Marakos

Segundo puesto: Medallas

Bases del juego:

El juego se basara en encontrar una oracion “El talento gana partidos, pero el
trabajo en equipo y la inteligencia ganan campeonatos”, para ello en la habitacion todo estara
cubierta por revistas y periddicos, para que el equipo avance al siguiente nivel (cuarto), tiene
que ir uniendo las palabras (dos), de esta manera pueden avanzar, hasta llegar al final, es ahi
donde se define el equipo ganador.

Aforo: 30 personas

Tiempo: 2 horas

Ubicacidn: Sala de Juntas de la empresa

Encargado: Coach

Costo: S/ 200.00 (premios) + S/. 300.00 (coach)

2.2. Juego N°02.

Tema: El reto de la pelota
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Organizacion:

Se organizaran a 2 filas de 10 personas y 01 fila de 9 personas (el que dirigira
el juego es el gerente).

Bases del juego:

Se organizaran las filas sin afinidad alguna, los empleados tendran que estar
sentados, a una distancia prolongada, se utiliza una pelota mediana, esta pelota tiene que
pasarse entre ellos, sin que esta caiga, la persona que no logre pasar la pelota de manera
exitosa, deberad contar brevemente alguna anécdota que le haya pasado en el trabajo. Esto
ayudara en la integracion y que cada uno de ellos puedan compartir sus vivencias.

Aforo: 30 personas

Tiempo: 2 horas

Ubicacidn: Sala de Juntas de la empresa

Encargado: Administrador

Costo: S/50.00 (empanadas, café)

2.2. Juego N°3.

Tema: Master chef
Un juego donde los trabajadores, demostraran sus dotes culinarios, ya que la

empresa, se dedica al rubro de la gastronomia, con este juego se podra observar el grado de
organizacion que pueden tener los trabajadores, para poder crear un producto (plato) en el
tiempo establecido.

Organizacion.

Se organizaran a 6 equipos, cada uno con 5 integrantes, los grupos se armaran
de acuerdo a afinidad.

Bases del juego:

El juego se desarrollard en el area de cocina de la organizacion, el tipo de
comida se sorteard el mismo dia del juego, donde participaran todos, en la primera ronda,
para ello se dispondra un tiempo de 50 minutos, después que los jueces (2 chef), prueben
cada plato, se excluiran a 3 equipos, los 3 restantes pasaran a la segunda ronda, para ello el
tiempo que dura esta ronda es de 40 minutos. Pasado el tiempo establecido, los jurados daran
el ganador del juego, reconociendo sol6 al primer y segundo puesto.

Premios:

ler puesto: Juego de vajilla para cada integrante
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2do puesto: Juego de cucharas para cada integrante
Aforo: 30 personas

Tiempo: 03 horas

Ubicacion: Area de produccion de la empresa
Encargado: Chef principal

Costo: S/. 150.00 (insumos) + S/. 500.00 (premios)

3. Taller (out-door): “Al Aire Libre”.

Es la integracion en la que todo el equipo llevara un curso intensivo donde se
aprenderd en la préactica los diferentes aspectos del mejor enfoque profesional que permita
optimizar los procesos de la empresa.

El objetivo: Generar en los trabajadores un cambio basado en la concientizacion de
sus capacidades y en la necesidad de propiciar las interrelaciones con los demas miembros
del equipo como camino al éxito profesional.

Temas: Los temas a tratar dentro del taller seran la sinergia, la motivacion y el
emprendedurismo, con miras al desarrollo personal de cada uno de los colaboradores para
lograr humanizar a todos serdn los medios a construir en el equipo para lograr llegar al

horizonte plasmado.
3.1. Juego N° 01.

Tema: Paintball.

Juego cuyo objetivo es integrar a todo el personal, sin importar los rangos
laborales, la edad o el género, ya que todos deberan de tenerse confianza y obedecer las
reglas que tiene el mismo juego. Se sale de la monotonia, se libera el estrés provocado por
la presion diaria del trabajo.

Organizacion:

Se organizaran 4 equipos (7 integrantes cada uno)

Bases del juego:

En el juego se cuenta con un arbitro, quien delimita cada una de las normas,
pues no estd permitido el contacto fisico, no se debe salir del campo, si un integrante del
equipo es alcanzado por el dardo, este automéaticamente debe retirarse del campo del juego,

cada integrante debe llevar la vestimenta adecuada.
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Habra un tiempo intermedio para recargar energias, tomar agua, ademas, para

que los equipos se planteen nuevas estrategias a fin de derribar al equipo contrario.

El equipo estara conformado por 10 personas, haciendo un total de 3 equipos,

se sorteard que equipos empiecen, el ganador jugara por el tercer equipo.

Pirkas.

Premios:

Al equipo ganador disfrutara de un dia todo pagado en Recreo Campestre Las

Aforo: 28 personas
Tiempo: 04 horas

Ubicacién: Diversiones Paintball Park SAC

Encargado: Personal especialista en paintball
Costo: S/. 200.00 (local) + S/. 300.00 (Premio)

112


https://es-la.facebook.com/754051588065251/photos/1755458837924516/
https://es-la.facebook.com/754051588065251/photos/1755458837924516/

Tabla 45
Resumen de propuesta

Calendario

Setiembre Octubre Costo

N Nombre Descripcion Responsable 1ra 2da 3ra 4 1

S€Mmana Sémana Semana Semana Semana

Capacitacion  Se capacitara a los directivos, para que estos
directivos puedan ser los coach dentro de la empresa S/. 800.00
El juego se basara en encontrar una oracion
2 Escape Rooms “El talento gana partidos, pero el trabajoen  Gerente General
equipo y la inteligencia ganan campeonatos” S/500,00
Se organizaran las filas sin afinidad alguna,
los empleados tendran que estar sentados, a
Reto de la . . .
3 una distancia prolongada, se utiliza una
pelota : .
pelota mediana, esta pelota tiene que pasarse
entre ellos, sin que esta caiga, Administrador S/50,00
Concurso de quién elabora el mejor plato,
donde tendran que organizarse para poder,
tener como resultado un plato exquisito y en
el tiempo establecido. jefes de cocina S/650,00
Juego cuyo objetivo es integrar a todo el
personal, sin importar los rangos laborales, la
edad o el género, ya que todos deberan de Personal

4  Master Chef

5 Paintball tenerse confianza y obedecer las reglas que  especialista en
tiene el mismo juego. Se sale de la paintball
monotonia, se libera el estrés provocado por
la presion diaria del trabajo. S/500,00
TOTAL S/2.500,00

Fuente: Elaboracion propio
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Financiamiento: Dicho financiamiento fue asumido en su totalidad por el autor de
la tesis.
Beneficios Del Programa De Coaching Empresarial Para Mejorar EI Desempefio Laboral

En La Empresa Grupo Food Del Norte S.A.C., Chiclayo 2019.

v Incrementar y mejorar el trabajo en equipo.
v Tener mejores relaciones entre los colaboradores, jefes y directivos.
v/ Tener un mejor autoconocimiento por parte de cada colaborador.

v" Mejorar habilidades y ser mas efectivo en el desarrollo de las actividades.



V. CONCLUCIONES Y
RECOMENDACIONES
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4.1. Conclusiones.

Se concreta que, el desempefio laboral de la empresa GRUPO FOOD DEL NORTE
S.A.C, ha sido baja, ya que la mayor parte de los trabajadores le es indiferente el resultado
de sus labores, asi mismo el tiempo que deben de dedicarle, como también la prioridad de
los problemas principales de los problemas secundarios, también le es indiferente asumir

responsabilidades adicionales, y no se capacitan.

Se ha disefiado un programa de coaching empresarial, basandose en talleres in door,
con juegos de escape rooms, el reto de la pelota, master chef, y con taller out-door, donde se
ha considerado el juego de paintball, todos estos juegos integraran al personal hacia el logro

de un sélo objetivo, enmarcando la importancia del trabajo en equipo.

Se ha validado el programa de coaching empresarial mediante la puesta en marcha de
la propuesta, logrando de esta manera que los trabajadores se sientan implicados con la
empresa, pues ahora, la comunicacion se ha vuelto mas fluida ya que los problemas son
priorizados, se centran en conseguir los resultados, asumen responsabilidades adicionales,

todo en pro del bienestar empresarial.
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4.2. Recomendaciones.
Se recomienda, realizar un diagnostico de desempefio semestralmente, de manera que

se puedan detectar los problemas y darle solucion.

Se recomienda que el gerente y administrador se capaciten de manera constante en
coaching empresarial, para que se pueda entrenar a los trabajadores y explotar todo su

potencial.

Se recomienda, aplicar el programa de coaching de manera permanente, ya que con

ello se podrd mantener al personal altamente comprometido con la empresa.
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Anexos

Anexo N° 1: Cuestionario

Estimado trabajador, la presente es un cuestionario sobre el desempefio laboral en las Gltimas

3 semanas, el mismo que esta estructurado en 5 opciones:

e Totalmente en desacuerdo: 1

e En desacuerdo: 2

e Indiferente: 3

e De acuerdo: 4

e Totalmente de acuerdo: 5
Edad: Genero:

Se pide completa sinceridad al responder las preguntas, las cuales seran anonimas.

Desempefio laboral

N° | Dimension 1123

Rendimiento de tareas.

1 | ¢Logro planificar mi trabajo para que se realice a tiempo?

2 | (Mi planeamiento es 6ptimo?

3 | ¢Tomo en cuenta los resultados que tengo que lograr en mi trabajo?

4 | ¢Priorizo los problemas principales de los problemas secundarios en el

trabajo?

5 | ¢(Puedo realizar mi trabajo bien con un minimo de tiempo y esfuerzo?

Desempefio contextual

6 | ¢Asumo responsabilidades adicionales?
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7 | ¢{Comienzo nuevas tareas cuando termino las anteriores?

8 | ¢Asumo tareas de trabajo desafiantes, cuando estaban disponibles?
9 | ¢(Me capacito para mantener mis conocimientos actualizados?

10 | ¢Asisto a talleres para mejorar el desarrollo de habilidades?

11 | ¢Formulo nuevas alternativas para la solucion de problemas?

12 | ¢sigo buscando nuevos retos en mi trabajo?

13 | ¢Participo activamente en reuniones de trabajo?

Comportamiento laboral contraproducente

14 | ;Muestro disconformidad ante pequefios cambios en mi area de trabajo?

15 | ¢(Complico los problemas de trabajo en vez de darle solucion de una
manera eficiente?

16 | ¢Me centro en los aspectos negativos de una situacion laboral, en lugar de
los aspectos positivos?

17 | ¢Hablo con colegas sobre los aspectos negativos de mi trabajo?

18 | ¢Hablo con personas externas a la organizacion sobre los aspectos

negativos de mi trabajo?
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Anexo N°2: Entrevista

Estimado gerente sub gerente y gerente de operaciones de la empresa Grupo Food Del Norte

S.A.C., las siguientes preguntas se enfocan en la implementacion de un programa de

coaching empresarial.

Puesto: Gerente general

Objetivo.

1.

¢Qué desea lograr con las sesiones de coaching?

Para empezar el coaching es una herramienta muy til ahora por lo que se desea
lograr a través de ello desarrollar y mejorar diferentes habilidades de nuestros
colaboradores con el fin de que cada crear un mejor ambiente de trabajo y una mayor
motivacion para el desarrollo 6ptimo de actividades.

¢Cual es el objetivo principal que desea lograr?

El objetivo principal que se quiere lograr es tener un personal calificado para
destacarse como una buena empresa y brindar la mejor atencién a nuestros clientes
cumpliendo expectativas y satisfaciendo sus necesidades.

¢ Cudl crees que seria el beneficio de participar de una sesion de coaching?

Habria muchos beneficios que se podria obtener, pero creo que lo principal seria
adquirir nuevos conocimientos, motivacion, y tener una mejor relacion con los

colaboradores para bien de la organizacion.

Realidad.

4.

6.

¢Cudl es la situacion actual de la empresa?

En la actualidad la empresa no estd muy estabilizada por las diferentes situaciones
que se han venido dando, como por ejemplo un mal desarrollo de actividades por
parte del personal, la falta de comunicacion, sobre carga laboral, etc. Es por ello que
se busca la manera de mejorar para bien de toda la organizacion y seguir creciendo.
¢Como has manejado los problemas?

Los diferentes problemas que se han venido dando en la empresa no se han manejado
de una manera correcta y creo que ese ha sido uno de las cosas las por la cuales ha
afectado a la empresa y no permite crecer ni cumplir los objetivos planteados.

¢Las estrategias utilizadas sirvieron de mejora?

127



Han mejorado en algunos puntos, pero no en un 100% lo que no permite seguir

avanzando.

7. ¢Cuales de las estrategias no fueron eficientes para la solucion de problemas?
Las capacitaciones ya que no fue eficiente para la solucion de los diferentes
problemas y no se cumplio lo planteado si no que solo genero egresos para la
organizacion.

Opciones.

8. ¢ldentificaste nuevas alternativas de solucién?
Si, se identificd nuevas alternativas como por ejemplo capacitar al personal, motivar
a través de incentivos materiales o econémicos, premiar al mejor colaborador, entre
algunas otra méas que se pensaba que iban a contribuir al mejor desarrollo.

9. ¢Aplicaste nuevas estrategias?

Si, se aplico algunas de ellas como mantenerlos motivados a traves de incentivos
economicos al mejor colaborador del mes, también se realizd en ocasiones diferente

capacitaciones dentro de la empresa.

Plan de accion.

10. ¢Cuales son los obstaculos que se podrian presentar en el desarrollo?

11.

12.

Los principales obstaculos que se pueden presentar es el tiempo necesario y la
distancia ya que los colaboradores laboran en campo por lo que no se cuenta con una
comunicacion muy seguida la cual dificulta poder escucharlos cuéles son sus aportes
0 quiza brindarles soluciones a sus diferentes problemas. Pero se podra hacer algo al
respecto ya que, semanalmente, los empleados recurren a la empresa.

¢Qué podria contribuir a lograr los objetivos planteados?

Lo que podria contribuir al logro de los objetivos es implementar nueva estrategia
principalmente que capaciten y ayuden a desarrollar mejor sus habilidades, también
gue se tenga una mejor comunicacion entre ellos y los directivos; por otra parte,
mantenerlos motivados y asi obtener mejores resultados.

¢ Cudles serian tus expectativas después de desarrollar el programa de coaching?
Respecto a ello y al conocimiento que tengo ante la estrategia que se va a desarrollar
pues primero cambiar la forma de pensar de los colaboradores, luego potenciar y
desarrollar mejor la habilidad que cada uno posee, seguido de ello tener una mejor

interaccion tanto con el personal como directivos de la empresa y por altimo y

128



principal expectativa es superar las metas trazadas y crecer mucho mas para ser una

empresa reconocida por un buen servicio y satisfaccion de nuestros clientes.
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Anexo N°3: VALIDACION DE ENCUESTA

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ e
,//be"/'(( //('(,_,J,) /z,,], e
PROFESION Tk Hilorsitantmt b
ESPECIALIDAD . (De oy (Jheflricn
EXPERIENCIA N B
PROFESIONAL( EN ANOS) G a5es.
CARGO "D{ B o e o

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO FOOD DEL NORTE

S.A.C- CHICLAYO-2019

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES LUIS JAMPIER TORO MERA

ESPECIALIDAD | ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA Aplicar un programa de coaching empresarial para la mejora
INVESTIGACION

del desempeifio laboral en la empresa GRUPO FOOD DEL

NORTE S.A.C-2019.

ESPECIFICOS

Diagnosticar la situacién del desempeiio laboral en la
empresa GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C-2019.
Disefar un programa de coaching empresarial para la
mejora del desempenio laboral en la empresa GRUPO
FOOD DEL NORTE S.A.C- 2019.

Validar el programa de coaching empresarial para la

mejora del desempeno laboral en la empresa GRUPO
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FOOD DEL NORTE S.A.C-2019.

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

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El cuestionario consta de 18 items y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion

El desemperio de la tarea

1. ¢Logré planificar mi
trabajo para que se

realizara a tiempo?

TA(AT ™( )

SUGERENCIAS:

TA(Y ™( )

2. ¢Mi planeamiento fue
optimo? SUGERENCIAS:

3. ¢(Tomé en cuenta los TA( ) ™( )
resultados que tenia que SUGERENCIAS:
lograr en mi trabajo?

4. ;Pude separar los TA( ) ™( )
problemas principales de | SUGERENCIAS:
los problemas secundarios
en el trabajo?.

5 i Pude realizar mi trabajo TA() D( )

SUGERENCIAS:
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de una manera eficiente
con un minimo de tiempo

y esfuerzo?.

El desempefio contextual

6. ¢ Asumi responsabilidades

habilidades?

alternativas para la

TA(/) ™( )
adicionales?
SUGERENCIAS:

7. (Comencé nuevas tareas | TA(: ) ™( )
cuando terminé las SUGERENCIAS:
anteriores?,

8. (Asumi tareas de trabajo | TA(/) ™( )
desafiantes, cuando SUGERENCIAS:
estaban disponibles?.

9. ¢ Me capacité para TA() ™( )
mantener mis SUGERENCIAS:
conocimientos
actualizados?

10. ; Asisti6 a talleres para TA() ™( )
mejorar el desarrollo de SUGERENCIAS:

‘T'R(‘% o)

SUGERENCIAS:

132



solucion de problemas?

12. ;Segui buscando nuevos TA(() ™( )
retos en mi trabajo?. SUGERENCIAS:
P
13. ;Participé activamente en | TA(() ™( )
reuniones de trabajo?. SUGERENCIAS:

El comportamiento de trabajo gontraproducente

14. ;Me quejé de asuntos sin | TA() ™ )

importancia en el trabajo? | SUGERENCIAS:

15. ¢ Compliqué los TAW )/ ™( )
problemas de trabajo en SUGERENCIAS:
vez de darle solucion de
una manera eficiente?
/
16. ;Me centré en los TA(/) ™( )

aspectos negativos de una | SUGERENCIAS:

situacion laboral, en lugar

de los aspectos positivos?.

17. ;Hablé con colegas sobre | TA( /)/ ™( )
los aspectos negativos de | SUGERENCIAS:
mi trabajo?.

18. ;Hablé con personas TAl( )/ ™( )

externas a la organizacion | SUGERENCIAS:
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sobre los aspectos

negativos de mi trabajo?.

PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA

COMENTARIO GENERALES

OBSERVACIONES

) ™

J [ EXPERTO
& 72 (3567 S
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ '
A Q\\))('()'l_:

41 12 L4 ’ ( i
J U On K(\n\(r"\ V(’( ¢

PROFESION €0 nomiS TON
ESPECIALIDAD | TS B Gation:
EXPERIENCIA B B 5
PROFESIONAL( EN ANOS) Q Gl
| CARGO Yo 2AXe
PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO FOOD DEL NORTE

S.A.C- CHICLAYO-2019

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES LUIS JAMPIER TORO MERA

ESPECIALIDAD | ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA Aplicar un programa de coaching empresarial para la mejora
INVESTIGACION

del desempeiio laboral en la empresa GRUPO FOOD DEL

NORTE S.A.C-2019.

ESPECIFICOS

e Diagnosticar la situacion del desempeiio laboral en la
empresa GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C- 2019.

e Diseiar un programa de coaching empresarial para la
mejora del desempeiio laboral en la empresa GRUPO
FOOD DEL NORTE S.A.C- 2019.

e Validar el programa de coaching empresarial para la

mejora del desempeiio laboral en la empresa GRUPO
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FOOD DEL NORTE S.A.C- 2019.

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

El cuestionario consta de 18 items y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
DETALLE DE LOS ITEMS | determinara la validez de contenido sera
DEL INSTRUMENTO sometido a prueba de piloto para el célculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach vy finalmente serd aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion

El desempeiio de la tarea ;
1. ;Logré planificar mi TA(J) ™( )

trabajo para que se SUGERENCIAS:

realizara a tiempo?

2. ;Mi plancamiento fue AN ™( )
Optimo? SUGERENCIAS:
3. ¢Tomé en cuenta los TA() ™( )

resultados que tenia que SUGERENCIAS:

lograr en mi trabajo?

4. ¢Pude separar los TA(/) ™( )

problemas principales de | SUGERENCIAS:

los problemas secundarios

en el trabajo?.

5. ¢Pude realizar mi trabajo T}\(/; . ™) =

SUGERENCIAS:
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de una manera eficiente
con un minimo de tiempo

y esfuerzo?.

El desempeiio contextual

6. ;Asumi responsabilidades /

TA(S) ™ )
adicionales?
SUGERENCIAS:

7. (Comencé nuevas tarcas | TA(/) ™ )
cuando terminé las SUGERENCIAS:
anteriores?.

8. ¢Asumi tareas de trabajo | TA( /f T™( )
desatiantes, cuando SUGERENCIAS:
estaban disponibles?.

9. ;Me capacité para TA(\/ ) TO( )
mantener mis SUGERENCIAS:
conocimientos
actualizados?

10. ; Asistio a talleres para TA(\/J) ™( )
mejorar el desarrollo de SUGERENCIAS:
habilidades?

I1. JFormulé nuevas | TAR)  TO( ) N

alternativas para la

SUGERENCIAS:
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solucion de problemas?

12. ;Segui buscando nuevos | TA( ) ™ )
retos en mi trabajo?. SUGERENCIAS:
L
13. ; Participé activamente en | TA(/) ™( )
reuniones de trabajo?. SUGERENCIAS:

El comportamiento de trabajo contraproducente

14. {Me quejé de asuntos sin | TA(J) ™( )
importancia en el trabajo? | SUGERENCIAS:

15. ;Compliqué los TA(/) ™( )
problemas de trabajo en SUGERENCIAS:
vez de darle solucion de
una manera eficiente?

16. ;Me centré en los TA(,/) ™( )
aspectos negativos de una | SUGERENCIAS:
situacion laboral, en lugar
de los aspectos positivos?.

17. {Hablé con colegas sobre TA(\/i ™ )
los aspectos negativos de | SUGERENCIAS:

mi trabajo?.

18. ;Hablé con person;s_m TA(\/ ) o ) E

externas a la organizacion | SUGERENCIAS:
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sobre los aspectos

negativos de mi trabajo?.

PROMEDIO OBTENIDO: N° TA 18 N°TD

COMENTARIO GENERALES

OBSERVACIONES
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ i
L. U«w Lipinom Taonlgee
PROFESION T .
ESPECIALIDAD " tlrexerive, . o N
EXPERIENCIA (=
PROFESIONAL( EN ANOS) 2 oS |
CARGO — Diegerre

~ PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO FOOD DEL NORTE
S.A.C- CHICLAYO-2019

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES LUIS JAMPIER TORO MERA

ESPECIALIDAD | ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA Aplicar un programa de coaching empresarial para la mejora

INVESTIGACION

del desempefio laboral en la empresa GRUPO FOOD DEL

NORTE S.A.C-2019.

ESPECIFICOS

e Diagnosticar la situaciéon del desempeiio laboral en la
empresa GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C- 2019.

e Disefar un programa de coaching empresarial para la
mejora del desempeiio laboral en la empresa GRUPO
FOOD DEL NORTE S.A.C- 2019,

e Validar el programa de coaching empresarial para la

mejora del desempeno laboral en la empresa GRUPO

140



FOOD DEL NORTE S.A.C- 2019.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA

TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI

ESTA EN DESACUERDO POR

FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El cuestionario consta de 18 items y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach vy finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion

El desempeiio de la tarea

lograr en mi trabajo?

1. ¢Logré planificar mi TAY) ™( )
trabajo para que se SUGERENCIAS:
realizara a tiempo?

2. ¢(Mi planeamiento fue TAY) ™( )
optimo? SUGERENCIAS:

3. ;Tomé en cuenta los TAM/ ™( )
resultados que tenia que SUGERENCIAS:

4. ;Pude separar los
problemas principales de
los problemas secundarios

en el trabajo?.

5. ¢Pude realizar mi trabajo

TA}/Y ™( )

SUGERENCIAS:

A ) ()

SUGERENCIAS:
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de una manera eficiente
con un minimo de tiempo

y esfuerzo?.

El desempefo contextual

6. ¢Asumi responsabilidades
T, ) ™( )
adicionales?
SUGERENCIAS:
2t

7. ;Comencé nuevas tareas TM ™( )
cuando terminé las SUGERENCIAS:
anteriores?.

8. ,Asumi tareas de trabajo TM To( )
desafiantes, cuando SUGERENCIAS:
estaban disponibles?.

9. ¢(Me capacité para TA}/)’ To( )
mantener mis SUGERENCIAS:
conocimientos
actualizados?

. - /
10. ¢ Asistio a talleres para TAY) ™( )
SUGERENCIAS:

bl

mejorar el desarrollo de

habilidades?

alternativas para la

SUGERENCIAS:
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solucién de problemas?

12. ¢ Segui buscando nuevos TM ™( )
retos en mi trabajo?. SUGERENCIAS:
L S
13. ¢ Participé activamente en TA}(/S ™ )
reuniones de trabajo?. SUGERENCIAS:

El comportamiento de trabajo contraproducente

14, ; Mos(ré disconformidad TA}/’ ™( )
ante pequefios cambios en | SUGERENCIAS:
mi area de trabajo?

15. ;Compliqué los TA(/)/ ™( )
problemas de trabajo en SUGERENCIAS:
vez de darle solucion de
una manera eficiente?

16. ¢ Me centré en los TA,(/) T™( )
aspectos negativos de una | SUGERENCIAS:
situacion laboral, en lugar
de los aspectos positivos?.

17. ¢ Hablé con colegas sobre | TA{~) ™( )
los aspectos negativos de | SUGERENCIAS:

mi trabajo?.
18. ;Hablé con personas TA() ™ ) =
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externas a la organizacion
sobre los aspectos

negativos de mi trabajo?.

SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA r/\z N“TDO

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

EZ - EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMEBRE DEL JUEZ
Garcia Yovera Abraham José
PROFESION Licenciado en Administracion
ESPECIALIDAD Mg. Gestion del Talento Humano
EXPERIENCIA i 15 anos
PROFESIOMAL( EN ANOS)
CARGO Docente

PROGEAMA DE COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO FOOD DEL NORTE

S.A.C- CHICLAYO-2019

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES LUIS JAMPIER TORO MERA

ESPECIALIDAD | ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO | Entrevista

EvVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA Aplicar un programa de coaching empresanal para la mejora del

INVESTIGACION

desempefio laboral en la empresa GEUPO FOOD DEL NOERTE

SAC-2019.

ESPECIFICOS

Dhagnosticar la simacion del desempefio laboral en la
empresa GEUPO FOOD DEL NORTE 5. A C-2019.
Dhsefiar um programa de coachimg empresanal para la
mejora del desempefio laboral en la empresa GEIUPO
FOOD DEL NOETE S AC-2018.
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Walidar el programa de coaching empresarial para la
mejora del desempefio laboral en la empresa GEUPO
FOOD DEL NOETE S.A C- 2019.

EVALUE CADA ITEM DEL

NSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN

“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDD CON EL ITEM O “TD" S ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, 5| ESTAEN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE 5US SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

La entrevista consta de 14 Rkems y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
iteratura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido el cual sera
aplicado al Gerente General, al Sub Gerente
General v al Gerente De Operaciones de la
empresa GRUPO FOOD DEL NORTE 5 A C- 2019,

Objetivo.

1. i quiere lograr en

las sesiones de coaching?

TA (X) ™ )

SUGEREMNCIAS:

2 iCual es el olyetive

principal que quieres lograr?

TA(X) ™ )

SUGEREMNCIAS:

el iCual crees que seria
el beneficio de participar de

una sesion de coaching?

TA(X) ™ )

SUGEREMNCIAS:

Realidad.

4 iCual es la situacion

actual de la empresa?

TA (X) ™ )

SUGEREMNCIAS:
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5. ;Cémo has manejado | TA(X) LLEI|
los P[Dblfmﬂgr_’ SUGEREMCIAS:

6. ;Las estrategias | TA(¥) o )
utilizadas  sovieron  de | SUGERENCIAS:
mejora’

T. ¢ Cual de las | TA(x) To{ )
estrategias  no  fueron | SUGERENCIAS:
eficientes para la solucion de

problemas?

Opciones.

8.  Identficaste muevas | TA[X] To{ |}
alternativas de solucion? SUGEREMCIAS:

9. Aplicaste mevas TA(¥) ™ )
estrategias? SUGERENCIAS:

Plan de accion.

10, ;Cnoé es lo que has TAX) o )
planteado desarrollar para SUGEREMCIAS:

mejorar ¥ solucionar

problemas?
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11, ;Cuales son los TA(X) ™ )
chstaculos que se p.}ﬂna_u SUGEREMCIAS:
presentar en del desarrollo?
12, ;Queén podda TA (X) ™ )
contribuir a lograr los

SUGEREMCIAS:
ohjetivos planteados?
13, Cusles sedan tus | TA(X) ™ |
expectativas  después  de | SUGEREMCIAS:

desamrollar el programa de

coaching”

1. PROMEDIO OBETENIDO:

N°TA _13__N°TD_D

2. COMENTARIC GENERALES

3. OBSERVACIONES

148



\

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

- PROGRAMA DE (G COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO FOOD DEL NORTE
S.A.C- CHICLAYO-2019

NOMBRES LUIS JAMPIER TORO MERA T
ESPECIALIDAD ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO | Cuestionario it

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL -
DE LA Aplicar un programa de coaching empresarial para la mejora
INVESTIGACION

del desempeiio laboral en la empresa GRUPO FOOD DI

NORTE S.A.C- 2019,

ESPECIFICOS

e Diagnosticar la situacién del desemperio laboral en la
empresa GRUPO FOOD DEL NORTIE: S.A.C-2019.

e Diseiar un programa de coaching empresarial para la
mejora del desempeiio laboral en la empresa GRUPO
FOOD DEL NORTE S.A.C- 2019,

e Validar el programa de coaching empresarial para la

mejora del desempeiio laboral en la empresa GRUPO

DATOS DE LOS TESISTAS - oy

| NOMBRE DEL JUEZ R;M\u g L)(Q o % UJU '
PROFESION _ | & \U\;\Mz\\s(t) B
ESPECIALIDAD Y'Y YA VP VR N e
EXPERIENCIA
PROFESIONAL(ENAfOS) [ DHafmuw. R
| CARGO DPRYIT
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FOOD DEL NORTE S.A.C- 2019,

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” 8 ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR
FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El cuestionario consta de 18 items y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera
somelido a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion

El desempeiio de la tarea

I. Logré planificar mi TA(X) ™( ) -
trabajo para que se SUGERENCIAS:
realizara a tiempo

2. Mi planeamiento fue TAX) TO( )
optimo SUGERENCIAS:

3. Tomé en cuenta los TA()Q ™( ) o N
resultados que tenia que SUGERENCIAS:
lograr en mi trabajo

4. Pude separar los TA(A ™( ) R
problemas principales de | SUGERENCIAS:
los problemas secundarios | - ..
en el trabajo.

5. Pude realizar mi irl'e;’baj() ) kTA(' )—7 TE( T 3 '

'SUGERENCIAS:
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bien con un minimo de

tiempo y esfuerzo.

El desempefio contextual

actualizadas mis

habilidades laborales.

SUGERENCIAS:

6. Asumi responsabilidades
A 0(
adicionales
SUGERENCIAS:

7. Comencé nuevas tareas TA()( ) TD(
cuando terminé las SUGERENCIAS:
anteriores.

8. Asumi tareas de trabajo TA()() T0(
desaliantes, cuando SUGERENCIAS:
estaban disponibles.

9. Trabajé para mantener mi TAV() TD(
conocimiento del trabajo | SUGERENCIAS:
actualizado

10. Trabajé para mantener TA(L) TD(

. Se me ocurrieron

soluciones creativas para

nuevos problemas.

TA(R)

SUGERENCIAS:

TD(
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12. Segui buscando nuevos TAN ™( )

retos en mi trabajo. SUGERENCIAS:
I3. Participé activamente en | TA(X) ™( )
reuniones de trabajo. SUGERENCIAS:

El comportamiento de trabajo contraproducente

14. Me quejé de asuntos sin - | TA(A) m™m( )

importancia en el trabajo [ SUGERENCIAS:

I5. Hice problemas més TAGA) ™( )

grandes de lo que en SUGERENCIAS:

realidad eran en el trabajo.

16. Me centré en los aspectos TA(yL) ™( )

negativos de una situacion | SUGERENCIAS:

laboral, en lugar de los

aspeclos positivos.

17. Hablé con colegas sobre | TA({) ™( )

los aspectos negativos de | SUGERENCIAS:

mi trabajo.

I8. Hablé con personas TA(N ™( )

externas a la organizacion | SUGERENCIAS:

sobre los aspectos
negativos de mi trabajo.

L .
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Anexo N°4: CARTA DE SOLICITUD PARA DESARROLLAR LA TESISEN LA
EMPRESA

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

CHICLAYO, OCTUBRE DEL 2019

Sefior:
Jorge Paredes Rojas
Gerente general
GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C
Presente. —

ASUNTO: Solicito permiso y apoyo en investigacion
De mi especial consideracion:

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo de parte de LUIS JAMPIER TORO
MERA estudiante de la carrera de Administracion De Empresas de la Universidad Sefior De Sipdn,
asimismo teniendo presente su alto espiritu de apoyo y colaboracién, solicito gentilmente su apoyo para
poder desarrollar mi investigacién, en horarios coordinados con su despacho.

Detallo datos personales:
LUIS JAMPIER TORO MERA  DNI- 72123689

Por lo que pido a Ud. Me brinde las facilidades del caso a fin de que mi persona no tenga
inconvenientes y pueda desarrollar mi trabajo con normalidad.

Agradezco por anticipado la atencion que me brinde y aprovecho la oportunidad para renovarle
las muestras de mi especial consideracién y estima.

ATENTAMENTE

i

LUPS/JAMPb{R TORO MERA
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Anexo N°5: CARTA DE ACEPTACION PARA LA INVESTIGACION

e

FOOD:NORTE

CARTA DE ACEPTACION DE LA EMPRESA

Chiclayo, octubre del 2019

Sefior:
Luis Jampier Toro Mera
Estudiante de Administracion de Empresas
Universidad Sefior de Sipan
Presente. —

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, con la finalidad de responder a su peticién
en la cual se le permite a su persona para desarrollar su investigacion sin ningin inconveniente
alguno facilitdndole con todo lo requerido mediante coordinacion previa, brindando nuestro

apoyo contante para alcanzar los objetivos de la investigacion y el éxito de la misma.

Aprovecho para expresarle mi consideracién y estima personal.

Atentamente;
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Anexo N° 6: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Objetivos Hipdtesis Variable Dimensiones Indicadores
Objetivo general: Aplicar un Determinacién del objetivo
programa de coaching empresarial .
para la mejora del desempefio in d?a/ag:l?jti)tleite' Objetivo
laboral en la empresa GRUPO P ’
FOOD DEL NORTE S.A.C 2019.
Anélisis de la situacion
Obijetivos especificos: Realidad Identificacion de problemas
L Estrategias de solucion
_ . La aplicacién
¢De que manera
L de un . e, .
la aplicacion del Opciones Identificacion de alternativas
programa de .
programa  de . Nuevas soluciones
: coaching
coaching . . la situacion del o]
empresarial 1. Dlagn~ost|car a situacion del empresaria Cronograma
contribuve desemperio laboral en la empresa contribuye a Identificacion de posibles
me'orary ol GRUPO FOOD DEL NORTE mejorar el desviaciones P
J ~ S.A.C 2019. desempefio Plan de accion
desempefio Personal encargado
laboral en la ) g,
laboral en la Satisfaccion de los colaboradores
empresa empresa
GRUPO FOOD e bEL
DEL NORTE 2. Disefiar un programa de Planificacion de trabajo
SAC 2019? coaching empresarial para la NORTE . Resultados
- S.A.C 2019. Variable El desempefio de

mejora del desempefio laboral en
la empresa GRUPO FOOD DEL
NORTE S.A.C 2019.

3. Validar el programa de coaching
empresarial para la mejora del
desempefio laboral en la empresa

dependiente:

Desempefio
laboral

la tarea

El  desempefio
contextual

Capacidad de separar problemas
Buen trabajo

Responsabilidades adicionales
Nuevas tareas

Trabajos desafiantes
Conocimientos actualizados
Habilidades actualizadas
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GRUPO FOOD DEL NORTE Nuevas alternativas de solucion
S.A.C 20109. Nuevos retos
Participacion activa

El
comportamiento
de trabajo
contraproducente

Disconformidad ante los cambios
Problemas grandes
Aspectos negativos

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo N° 7: DECLARACION JURADA

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA
DATOS DEL AUTOR: Autor Autores :I
| TORO MERA LUIS JAMPIER |
Apellidos y nombres
[ 72123880 | [2141818317 | | Presencial ]
DNI N° Cédigo N° Modalidad de estudio
[ Administracién I

Escuela académico profesional

[ Ciencias Empresariales l

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan
Ciclo X
DATOS DE LA INVESTIGACION
Informe de investigacion
DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto y/o informe de investigacion titulado

i 1

g emp ial para mej el p laboral en la empresa Grupo Food Del Norte

Programa de
S.A.C., Chiclayo 2019.

La misma que presento para optar el grado de:

Bachiller en administracion

sy

Que el informe de investigacion citado, ha plido con la rig cientifica que la universidad exige y que

por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.
2. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacién en la
elaboracién del proyecto y/o informe de tesis.

3. Que el titulo de la investigacion y los datos pr dos en los son auténticos y originales, no han sido

publicados ni presentados anteriormente para optar algiin grado académico previo al titulo profesional.

Me someto a la aplicacion de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la UNIVERSIDAD SENOR
DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comision de algan delito en contra de los derechos del autor.

Topo Mean Lois Jamerep
Apellidos y Nombres

bNi: 35,{136 %4
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Anexo N.° 8: FORMATO T1-CI-USS

‘[ﬁ UNIVERSIDAD
SENOK DE SIPAN
FORMATO N¢ T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, abril de 2021

Seflores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefor de Sipan
Presente,

El suscrito:
Toro Mera Luis lampier, con DNI 72123689

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacién tituiada: PROGRAMA DE COACHING
EMPRESARIAL PARA MEJORAR EL DESEMPERNO LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO FOOD DEL NORTE
SAC, CHICLAYO 2019, presentado y aprobado en el afia 2021 como requisito para optar ¢l titulo
de Licenciado en Administracion, de Ia Facultad de Ciencias empresariales, Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio de! presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de
investigacion de la Universidad Sefior de Sipén para que, en desarrolio de |a presente licencia de uso
total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo fa produccidn intelectual de la
Universidad representado en este trabajo de grado, & través de 1a visibilidad de su contenido de la

siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a traves del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositario Institucional - http://repositorio.uss.edu.pe, asl
como de las redes de informacidn del pais y def exerior

¢ Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacidn, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
gue tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondients cits
bibliogrifica se le dé crédito al trabajo de investigacidn y a su autor

De conformidad con |a ley sobre ¢l derecho de autor decreto legislativo N¥ 822, En efecto, la

Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacién de respetar los dereches de autor, para lo cual

tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

FinMA

NURAERO D¢
DOCUMIENTD DE
DENTIOAD

APTLLIDOS Y NOMARTS

72123689

Toro Mera Luis Jampier
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Anexo N°9: ACTA DE ORIGINALIDAD

'[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coeordinador de Investigacion y
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
investigacidn aprobada mediante Resolucién N* 0700 = FACEM - USS - 2019, presentado
por elfla Bachiller, TORO MERA LUIS JAMPIER, con su tesis Titulada PROGRAMA DE
COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR EL DESEMPENDO LABORAL EN LA
EMPRESA GRUPO FOOD DEL NORTE S.A.C., CHICLAYO 2019,

5e deja constancia que la investigacidn antes indicada tiene un indice de similitud
del 22% verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de
similitud TURMITIM.

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

Pimentel, 11 de setiembre de 2020

'd

p _/--—\II/_-"\

. T
¥ |, -y
Mg. Abraham José Garcia Yovera
DMI N° BD2T0538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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Anexo N° 10: TURNITIN

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL PARA MEJORAR
EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA GRUPQ FOOD
DEL NORTE S.A.C., CHICLAYO 2019

WNFOFEME DE ORIGINALIDAD

22: 20, 1 124

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIOMNES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe 5D
Fuente de Intermet Yo

H

repositorio.uss.edu.pe 5“
Fuante de Intermet Yo

Bl

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 2?{

Trabajo del estudianta

H

repositorio.unprg.edu.pe

Fuente de Intermeat Q 1 %
Submitted to Universidad Peruana de Las 1 o
Americas °

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Senor de Sipan 1 o

Trabajo del estudianta

www.scribd.com <1 .
Fuente de Intermeat f'rﬂ

H

hbr.org
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Anexo N° 11: RESOLUCION DE PROYECTO DE TESIS

UNIVERSIDAD

f Ty T CTTEE A RT
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCEAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N 0700-FACEM-1785-2019

Chiclayo, 24 de junio de 2018

VISTO:

E! oficio N® 0518-2019/FACEM-DA-USS de fecha 19/06/2019, preseniado por fa Directora de la EAP de
Administracion v el proveide de g Decana de la FACEM de fecha 19/08/2018, sobre aprobacion de PROYECTOS
DE TESIS, y;

CONSIDERANDO:

Que, ia investigacién constituye una funcion esencial y obligatoria de la Facultad de Ciencias Empresariales de iz
USS; ya que a fravés de fa produccion del conocimiento se desarrofian propuestas de solucion a las necesidades
de la sociedad; con especial énfasis en la realidad nacionai—

Que, el rabajo de investigacion: {esis, es un estudio que debe denotar rigurosidad metodoldgica, originalidad,
relevanicia social, utilidad tedrica y/o préctica en el ambito gmpresarial,

Que, segin el articulo 29° del Reglamento de Grados y Titulos Especifico de Ja FACEM, una vez aprobado el titulo
del trabajo de investigacién: Tesis, por parte del comité de Investigacion de la escuela profesional; éste sera
registrade en el catalogo virtual de trabajos de investigacién de la Facultad. a cargo del coordinadora de
investigacion de fa escuela profesional de la Facultad de Ciencias Empresariales.

Estando a Io expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas ¥ reglamentos
vigentes:

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR, los PROYECTOS DE TESIS de los estudiantes del semestre académico 2049- |

= IX CICLO de Ia asignatura de Investigacién |, modalidad presencial, a cargo del docente Mg. GONZALES
HIDALGO CARLOS DANIEL, Seccién C, de fa EAP Administracion.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

S A
' .anym wSAc}
A 4 3.4 . :
Viuts 72 2udlA a5 oo
Dra. Carniens Elvirg Rosas Privio o i Mor /
Secrelaria Acaoemi
Facultad de Dec"ns Emoreddriaies Facullad Ge Crghcias Empresenaies

EDMISIGN B INFORMES

- At

CAMPUS LSS

Cc.: Escuela., archivo
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N 0700-FACEM-USS-2019

e NOMBREDEL AUTOR TITWLO DB LA IWVESTIGACION LINEA DEINVESTIGAGION SUB-LINEA

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANG PARA MEJORAR

‘lm DESEMPEAD LABORAL DE LOS COLANORADORES DE|SOSH4n  Empreswriel  y|  Gestibn oel Talense

|Emprendimignto Humang

MUNDACA LEYYVA JENIFFER

FIORELLA LA EMPRESA SANICENTER 8.4.C., CHIC LAYO 2019

= !ssmﬂecms DE GESTION DEL CAPITAL HUMANG PARA
15 :”:2;’5‘1275"“ MARIA  IMEIORAR EL DESEMPERO LABORAL g o8
. [TRABAMCORES DE LA GRES, CMICLAYO-2015

Gesuon  Empresarial  y|  Gestibn del Talento
Emprendimiento Humang

ESTRATEGIAS PUBUICITARIAS BTL PARA POSICIONAR LA Gasvsn

AERQUIFG VILLEGAS JUAN Empresyrial ¥

15 MARC A NORYFARMAS AL, SUCURSAL BOTICA Marketieg
[OMSTAVD FELICIDAD 18, CHICLAYO - 2019 fnpearclaiinto
REYES SANTOYO Luls PLAN DE SEGURIDAD PARA PREVENIR LOS RIESGOS [Gestén  Empresara) v
7 leanos L ABORALES EN EL GRIFO PECSA, IAIMGO 2019 lemprandiment Sistemas admristrativos
COBCHING ONTOLOGICO COMO HERRA MIENTA PARA
15 |SANCHEZ Ganca MEIORAR LAS COMPETENCIAS LABORALES D 10§ Gestion  Empresarsl  y|  Gesibn del Tatemo
CRISTHIAK YOEL COLABORADORES DE TRANSPORTES CHIGLAYO .8,  |Emprendimionts Mumano

518

ESTRATEGIAS DE DIFERENCIAC 10K PARA MEJCRAR L AN ok i g
RENTABILIOAD EN BL HOTEL VALPARAISO BN LA e ETp rpesiod aciones
CIUDDAD DE CHICLAYD, 2019 Lk

SANCHEZ ZAMORA
MARYORI DEL CARMEN

| ICOACHING EMPRESARIAL PARA MEIORA R LAs
21 [TANTALEAN CIEZA NATALL |COMPETENCIAS LABORALES EN LA INSTITUCISR
EDUCATIVA JORGE BASADRE, CHICLAYD - 2019

Gastidn  Empresarial  y[ Gastién Empresarial y
Emorendimiente Emprendinients

RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARTAL Y ‘ .
COMPETITIVIDAC EN LA EMPRESA MOCHICA LADRILLOS g:’“" im:’:‘g‘“"" v; Gestibn Empresart y .
¥ AGREGADOS E.LE.L, CHICLAYO 2919 mprend Empr e L

i e, oy
PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL PARA MEIORAR

23 TORC MERA LUIS JAMPIER  [EL ODESEMPERD LABORAL EN LA EMPRESA GRUPO FOOD
QELHORTE $.4.C., CHICLAYO 2019

TONGO SANCHEZ MIRSLY
YONRELY

Geshdn  Empresanai Gestién del Talento
Emprendimiento Mumano

<

ADMESION E IRFORMES

A= per
VIR Ao AL

CAMPUS (ISS

Km. §, carraters a Pimentel

Chiela Vo, Pard

e res edy

e R TR T TR R S B BRI T i 77
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Anexo N°12: FOTOS

Figura 42: Capacitacion a los directivos, para que estos puedan ser los cochs dentro de la
empresa.

Fuente: Grupo Food Del Norte S.A.C

Figura 43: Primer taller de integracion con los colaboradores de la empresa Grupo Food
Del Norte S.A.C.

Fuente: Grupo Food Del Norte S.A.C

163



Figura 44: taller (out-door): “Al Aire Libre”, temas: “Sinergia, la motivacién y el
emprendedurismo, con miras al desarrollo personal de cada uno de los colaboradores para

lograr llegar al horizonte plasmado.

Fuente: Grupo Food Del Norte S.A.C

Figura 45: Taller Grupal: conocimiento, comunicacion y cooperacion

Fuente: Grupo Food Del Norte S.A.C
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Figura 46: Entrevista a los gerentes y sub gerentes de las diferentes areas para evaluar
objetivos y metas dentro de la empresa Grupo Food Del Norte S.A.C.

Fuente: Grupo Food Del Norte S.A.C

Figura 47: Colaboradores de la empresa Grupo Food del Norte S.A.C.

Fuente: Grupo Food Del Norte S.A.C
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