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Resumen

La presente investigacion titulada: Coaching Empresarial para el Desarrollo de
Competencias Laborales de la Agencia de Viajes y Turismo Qorianka Tours, Cusco,
2021, se realizo6 en dicha compariia de turismo, tuvo el proposito de conocer las
competencias laborales de sus colaboradores con la finalidad de diseiar una
propuesta de coaching empresarial para el desarrollo de competencias en los
colaboradores de la empresa, la investigacion fue de tipo aplicada basica,
descriptiva, proposicional y se empled un disefio no experimental y transversal, se
aplic6 una muestra censal con una escala de Likert en una poblacion de 20
trabajadores, a quienes se les aplico un cuestionario de encuesta, en la variable
competencias laborales, preparados precisamente para dicha investigacion, fueron
validados por juicio de expertos con una confiablidad de 079.7, obtenida por el
indice de Alpha Cronbach, se concluyé con el diagnostico de la variable
competencias laborales en sus dimensiones agrupados de competencias técnicas,
metodoldgicas, sociales y participativas, 3 (15%) consideran que sus competencias
laborales son buenas y 14 (70%) la consideran regular y 3 (15%) consideran que
sus competencias laborales son insuficientes lo que permiti6 mejorar los factores
claves encontrados en las dimensiones de la variable diagnéstico, de esta manera
desarrollar la propuesta de coaching empresarial para el desarrollo de
competencias laborales para logar la excelencia en dichas competencias

mencionadas mediante un modelo Grow.
Palabras clave:

Competencias laborales, Coaching empresarial, Desarrollo de competencias
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Abstract

This research entitled: Business Coaching for the Development of Labor
Competencies of the Travel and Tourism Agency Qorianka Tours, Cusco, 2021,
was carried out in said tourism company, it had the purpose of knowing the labor
competencies of its collaborators in order to design a business coaching proposal
for the development of competencies in the company's collaborators, the research
was of a basic, descriptive, propositional applied type and a non-experimental and
cross-sectional design was used, a census sample was applied with a Likert scale
in A population of 20 workers, to whom a survey questionnaire was applied, in the
variable labor competencies, prepared precisely for said research, were validated
by expert judgment with a reliability of 079.7, obtained by the Alpha Cronbach index,
it was concluded with the diagnosis of the variable labor competencies in its grouped
dimensions of competencies technical, methodological, social and participatory
skills, 3 (15%) consider that their labor competencies are good and 14 (70%)
consider it fair and 3 (15%) consider that their labor competencies are insufficient,
which allowed to improve the key factors found in the dimensions of the diagnostic
variable, in this way to develop the business coaching proposal for the development
of labor competencies to achieve excellence in these aforementioned competencies
through a Grow model.

Keywords:

Job skills, Business coaching, Skills development
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| INTRODUCCION

En un mercado globalizado tan competitivo que es la industria del turismo,
donde la oferta de las empresas turisticas transnacionales brindan excelencia en
sus productos turisticos por tener colaboradores altamente eficientes y capacitados
con herramientas, métodos y técnicas de coaching empresarial con la finalidad de
tener eficientes resultados en los trabajadores, de esta manera las compafias de
turismo estandarizan la excelencia en sus colaboradores por aportar conocimiento
y adestramiento técnico a sus talentos humanos para la satisfaccion profesional y
personal, asi mismo incrementa el desarrollo de las competencias laborales para

mejorar las habilidades y capacidades.

La formacion y la capacitacion es continua en el desarrollo de competencias
laborales del personal de las agencias de viajes, de este mismo modo se hace
imprescindible que las empresas turisticas tienen que disefiar un plan de coaching
empresarial para el desarrollo sus competencias técnicas, metodologias, sociales
y participativas a nivel profesional para un crecimiento de la rentabilidad y

productividad de las empresas.

En el Peru, existen agencias de viajes de turismo mayoristas y minoristas, que
Nno es una excepcion, en brindar excelencia y calidad en los productos turisticos
con personal altamente capacitados y eficientes con herramientas, técnicas y
modelos de coaching empresarial para desarrollar competencias laborales en los
colaboradores, de esta manera adiestrar e incrementar sus capacidades y
habilidades laborales es una necesidad para tener un buen rendimiento y
productividad en las compafiias de turismo del Perd. Qorianka Tours de la Ciudad
del Cusco, no es una excepcion, es una agencia de viajes y turismo operadora de
todos los atractivos turisticos de la region del Cusco, necesita tomar en cuenta un
plan de coaching empresarial en todos los colaboradores para adiestrar e
incrementar competencias laborales técnicas, metodolégicas, sociales vy

participativas para incrementar el desempefio laboral de cada colaborador.



Llevar al colaborador a niveles mas eficientes en el desarrollo profesional, es
decir capacitar al gerente general, administrativos y parte operativa para
incrementar la productividad laboral con métodos y técnicas de coaching, el objetivo
es conseguir excelencia en los resultados planeados por la empresa, motivar a los
colaboradores en sus puestos de trabajo para su satisfaccion personal y
profesional. El coaching no se enfoca en resultados inmediatos si no es un plan a
corto, mediano y largo plazo que fomenta no solo el desarrollo de la empresa, sino
también, el desarrollo personal de cada colaborador y promueve el desarrollo de
nuevos talentos humanos y maximiza la rentabilidad y productividad de la empresa.

El coaching empresarial junto con las competencias laborales siempre ha
buscado optimizar y motivar a los colaboradores para incrementar estrategias
competitivas, generar valor agregado que harad la diferencia con las demas
agencias de viajes de la ciudad del Cusco. Qorianka Tours, desea hacer un trabajo
de investigacion para resolver algunos inconvenientes que aquejan a los
colaboradores en su rendimiento y productividad laboral, habiendo reportes de
clientes insatisfechos por el servicio realizado por la empresa, los colaboradores no
estdn motivados no tienen liderazgo y no pueden resolver conflictos internos.
Qorianka Tours, propone disefiar un plan de coaching empresarial para desarrollar

competencias laborales en los colaboradores.

De esta manera, realizar un diagnoéstico situacional de sus competencias
laborales para identificar los problemas, y de esta manera, tratar de mejorar el
rendimiento y productividad laboral de todos los colaboradores de la empresa,
mejorar el desempefio en sus capacidades y habilidades profesionales, trabajo en
equipo, crear oportunidades de crecimiento profesional, generar autoconfianza,
satisfaccion personal y profesional en cada colaborador, y asi mismo, poder

acelerar el proceso de cambio mediante sus conocimientos, destrezas y actitudes.

La finalidad de esta investigacion es proponer un plan coaching empresarial
para desarrollar competencias en los colaboradores de la agencia de viaje y turismo
Qorianka Tours de la ciudad del Cusco, 2021, de manera que, podamos

diagnosticar las competencias laborales, al mismo tiempo identificar los factores



claves para un buen desempefio laboral, asi mismo estimar los resultados para
desarrollar las competencias laborales, disefiar un plan de coaching empresarial y
finalmente elaborar un presupuesto del plan de coaching. Los resultados de la
investigacion seran importantes para hacer planes de desarrollo de competencias
laborales en la empresa surge la necesidad de estudiar el tema con gran
responsabilidad, apostando por el Coaching empresarial para desarrollar

competencias.

En general, el coaching empresarial para desarrollar competencias es una
herramienta que busca conseguir los fines propuestos usando cada recurso
personal de forma que permite mejorar el rendimiento y productividad laboral de los
colaboradores de las organizaciones empresariales turisticos del Peru y del Mundo,
el coaching empresarial y las competencias laborales es cada vez mas necesario
para la mejorar las empresas en maximizar los resultados excelentes.

Y por esta razén se formul6 el problema general:

¢,Como desarrollar competencias laborales por medio del coaching
empresarial en la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la ciudad del Cusco,
20217

Y los problemas especificos para poder desarrollar el plan de investigacion

¢,Como diagnosticar el estado actual del desarrollo de competencias
laborales en la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la ciudad del
Cusco,2021?

¢,Como identificar factores claves para el desarrollo de competencias
laborales en la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la ciudad del Cusco,
20217

¢, Como estimar los resultados para el desarrollo de competencias laborales
de los colaboradores de la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la ciudad
del Cusco, 20217

¢,Como disefiar un plan de coaching empresarial para el desarrollo de
competencias laborales de los colaboradores de la agencia de viaje y turismo

Qorianka Tours de la ciudad del Cusco, 20217



¢, Como elaborar un presupuesto del plan de coaching empresarial para el
desarrollo de competencias de los colaboradores de la agencia de viaje y turismo
Qorianka Tours de la ciudad del Cusco, 20217

En el mundo globalizado las empresas turisticas tienen nuevos desafios
debido a las constantes innovaciones de adiestramiento de sus colaboradores
mediante planes de coaching empresarial, porque pondréan desarrollar nuevas
técnicas de competencias laborales con mayor eficienciay creard cambios positivos
en el entorno profesional y empresarial. La globalizacion de la industria del turismo
en el mundo hace cada vez mas exigentes para que las empresas turisticas brinden
mejor calidad y excelencia en la satisfaccion total de los productos turisticos, se
puede decir que, el éxito de una empresa esta sujeto en los colaboradores
capacitados con un plan de coaching empresarial a quienes mejorara sus
habilidades y capacidades laborales en la empresa, y de esta manera, trabajar en
equipo con creatividad, motivacion buenas relaciones interpersonales con empatia

en todos los colaboradores y llegar al objetivo planeado por la empresa.

La presente investigacion propone un plan de coaching empresarial para el
desarrollo de competencias técnicas, metodologicas, sociales, participativas en la

agencia de viajes y turismo Qorianka Tours.

Bedoya (2020) manifiesta que la investigacion puede desarrollar aportes
practicos indirectos o directos relacionados al problema existente estudiada y que
el estudio tiene una justificacion practica cuando su aplicacion ayuda a resolver un
problema o al menos disefia estrategias que aplicarse en practica ayudaria a su
solucion.Dicha investigacion permitira disefiar un plan de coaching empresarial con
métodos y técnicas por lo que se tomara en consideracion el diagnostico de las

competencias laborales para identificar los factores claves.

Bedoya (2020) nos detalla que la justificacion teoria se relacionan con el
interés del investigador por encontrar estrategias que aborden los problemas
descritos con la finalidad de avanzar en el conocimiento en el campo de la

investigacion, y el propésito de la investigacion es el pensamiento cientifico y la



discusion académica sobre un conocimiento existente confrontando la teoria para

contrastarlo con los resultados.

La investigacion se atribuye al desarrollo de competencias laborales de los
colaboradores de Qorianka Tours, basados en sus competencias laborales, lo cual
serda una grande oportunidad para mejorar sus competencias técnicas,
metodoldgicas, sociales y participativas mediante los resultados del diagnéstico,
para de esta manera desarrollar un plan de coaching empresarial por medio de un
plan de accion de capacitacién del personal.

Los beneficios del desarrollo de competencias laborales se desarrollara
mediante la descripcion del diagnostico de la variable en cuanto a sus
competencias laborales, y de esta manera los empleados puedan saber sus
deficiencias y la agencia de viaje podra capacitarlos de forma efectiva, lo que
permitira obtener mano de obra calificada, ofrecer mejoras en sus capacidades y
habilidades, asi mismo un cambio positivo en el clima organizacional, es decir que
tanto el colaborador y la empresa obtienen resultados beneficiosos mediante el
coaching empresarial los que han permitido encontrar explicaciones cientificas a la

propuesta.

Baena (2017) menciona a Bernal (2010) y Blanco y Villalpando (2012),
describiendo que la investigacion se justifica por sus metodologias cuando se
decide a desarrollar un nuevo método o estrategia que permita logar un
conocimiento valido o confiable, mientras tanto Naupas et al. (2013) nos dice que
la justificacion metodolégica es la evidencia de métodos utilizando una técnica

especifica en el estudio para que sirva de referencia para otros estudios similares.

En este trabajo de investigacidon se utilizara el enfoque cuantitativo,
descriptivo y propositivo con disefio no experimental tipo aplicado deductivo con
corte transversal con las variable desarrollo de competencias laborales mediante el
coaching empresarial en la agencia de viajes y turismo Qorianka tours en el estudio

disefiara la técnica de un encuesta y un instrumento como cuestionario el cual



permitird diagnosticar la propuesta de desarrollo de competencias mediante el
coaching empresarial en los colaboradores.

Dicha investigacion se desarrollé con el objetivo de:

Disefiar un plan de coaching empresarial para el desarrollo de competencias
laborales en la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la ciudad del Cusco,
2021.

Los objetivos especificos seran importantes para desarrollar el trabajo de
investigacion:

Diagnosticar el estado actual del desarrollo de competencias laborales en la
agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la ciudad del Cusco,2021.

Identificar factores claves para el desarrollo de competencias laborales en la
agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la ciudad del Cusco, 2021.

Estimar los resultados para el desarrollo competencias laborales de los
colaboradores de la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la ciudad del
Cusco, 2021.

Disefiar un plan de coaching empresarial para el desarrollo de competencias
laborales de los colaboradores de la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de
la ciudad del Cusco, 2021.

Elaborar un presupuesto del plan de coaching empresarial para el desarrollo
de competencias laborales de los colaboradores de la agencia de viaje y turismo

Qorianka Tours de la ciudad del Cusco, 2021.
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Chinchay et al. (2018) en su trabajo de investigacién: Propuesta de un
Programa de Coaching Empresarial para Mejorar EI Desempefio Laboral en La
Empresa Alianza Metalurgia S.A. San Juan de Lurigancho, 2017. Propuso un
programa de Coaching Empresarial para incrementar el desempefo laboral por lo
gue las organizaciones se ven afectadas por el creciente cambios tecnoldgicos,
informaticos e innovaciones del mercado, asi mismo tuvo el objetivo determinar la
relacién del desempefio laboral y el coaching empresarial. Dicha investigacion fue
no experimental de enfoque mixto con disefio. La poblacion y la muestra fueron
todos los colaboradores una muestra censal y utilizo el instrumento de medicion un
cuestionario con escala de Likert. Llegando a la conclusion de implementar un plan
de coaching empresarial para incrementar el desempefio laboral en la organizacion

lo que incluye capacitaciones, reuniones, charlas y talleres dinamicos.

Ureta (2018) en su trabajo de investigacion titulado Coaching empresarial y
el desarrollo de competencias en los colaboradores en la empresa textil chavin de
san juan de Miraflores,.2018, justifico la importancia del estudio porque busco
determinar la relacién entre el desarrollo de competencias y el coaching
empresarial, ya que influye en la mejora del rendimiento de los colaboradores y en
la rentabilidad de la empresa. El disefio de investigacion fue descriptivo
correlacional de corte transversal y la poblacién estaba conformada por un grupo
175 colaboradores. La muestra fue de 108 trabajadores y se aplico el instrumento
de medicién en un cuestionario llegando al resultado en la prueba de hipaétesis, el
analisis de la confiabilidad fue un alfa = 0,940, concluyo que a mayor capacitacion
de coaching empresarial mayor sera el desarrollo de competencias en la empresa
Textil Chavin.

Flores et al. (2020) en su trabajo de investigacién propone: Coaching para
potenciar las habilidades directivas en los colaboradores del Molino Agricultor S.A.C
Lambayaque,2018, justifica por las nuevas innovaciones del mundo que estan
involucrados en el entorno econdmico, social y politico y la nueva vision

empresarial y como influye de manera directa al desempefio laboral, del mismo



modo tuvo como objetivo disefiar un plan de coaching que incremente las
habilidades directivas en los trabajadores. Dicha investigacion realzada fue de tipo
descriptivo propositivo prosiguiendo un disefio no experimental utilizo como
instrumento de medicion un cuestionario con 24 items con escala de Likert a una
poblacion de 30 trabajadores y las preguntas se elaboraron en las dimensiones de
las variables de estudio de habilidades directivas y coaching. Concluyo que
coaching es una herramienta de desenlace a la problematica presentada en la
empresa Molino, ya que esta herramienta va incrementar las habilidades directivas
de los trabajadores incrementando la competitividad y el crecimiento de la empresa.

Saavedra (2019) desarrollo el trabajo de investigacion titulado:
Competencias profesionales y desempefio laboral de los trabajadores de la
direccion regional de educacion de tumbes, 2019, tuvo como finalidad de
determinar como el desempefio laboral se relaciona con las competencias
profesionales de los colaboradores. Dicha investigacion fue de tipo descriptivo-
correlacional, el enfoque fue cuantitativo, de disefio no experimental de corte
transversal y con una poblacién de 48 trabajadores que fueron evaluados por siete
jefes de éarea y utilizo como instrumento de medicion para la muestra un
cuestionario con escala de Likert. Concluyo que de la investigacion fue que hubo
una relacion positiva media entre la competencia técnica, competencia
metodoldgica, competencia social, y el desempefio laboral por haberse encontrado

una correlacién entre 0,44 y 0,49.

Solsol (2017) desarrollo el trabajo de investigacion titulado: Las
competencias laborales y su relacién con la gestion de buenas practicas de los
recursos humanos en el Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto - 2016,
justifico dicha investigacion como una finalidad de contribuir a la comunidad local
pues ayudara a ampliar el conocimiento acerca al grado de asociacién que existe
entre la gestion de practicas y las competencias laborales. La investigacion fue
descriptiva y correlacional se aplico un disefio no experimental y transversal, se
aplic6 una muestra en todos los 30 trabajadores, a quienes llenaron dos
cuestionarios de encuestas, por variable de estudio. Llegando a la conclusion que

fueron adecuados en un 53.3 % en la gestion de buenas practicas es considerada



como inadecuada en un 63.2%, muestra ademas que hay una escasa relacién entre
las dos variables, se calcula en el orden de un 13.8 % para un coeficiente Rho de
Spearman de 0.138 y una significancia de 0.468 por lo cual se rechaza la hipotesis
de dicha investigacion.

Sanchez (2019) en su trabajo de investigacion titulado: Propuesta de
intervencion para la mejora de competencias al equipo de consultores de la
empresa de servicios strategic support S.A.C, Bogota, 2019, justifico su
investigacion fue desarrollar una guia de referencia para los procesos de
intervencion en microempresas (PyMES), del mismo modo tuvo el objetivo de
disefiar un propuesta de intervencion enfocado en el plan de accion de capacitacion
para el aumento de capacidades mediante el coaching aplicadas al grupo de
consultores de la empresa con la finalidad de aumentar los procesos y subprocesos
inherentes a la organizacion. Tipo de la investigacion fue de caracter mixto puesto
gue su propoésito es delimitar los hechos que conforman el problema de
investigacion con métodos cuantitativos en recojo de datos en una poblacion de 10
consultores y dos socios que incluyen encuestas telefonicas en papel y en linea,
asi mismo, utilizo el instrumento de medicion un cuestionario en escala de Likert.
Concluyendo que una capacitacion mejora a los empleados el conocimiento y los
métodos y técnicas para desarrollar sus capacidades, y junto con el adiestramiento
se desarrollan estas habilidades al encaminar a los colaboradores a aplicarlas en
el trabajo de manera adecuada. Cuando se utiliza de una manera correcta el
coaching no sélo aumenta, lo que los colaboradores aprenden a través de la

capacitacion, sino que también abre la oportunidad a mejoras.

Pefialoza (2017) en su trabajo de investigacion titulado: Coaching
empresarial como una herramienta administrativa para mejorar el desempefio
laboral del empleado de la empresa Roto fibras Ltda, justifico su investigacion en
lograr contar con un alto nivel de talento humano excelente, dispuesto a desarrollar
grandes metas y que ademas desea aprovechar al maximo sus competencia, asi
mismo tuvo el objetivo de desarrollar la aplicacion del coaching empresarial como
herramienta administrativa para mejorar el desempefio laboral. La metodologia fue

una investigacion de tipo analitico descriptiva la cual consiste en indagar sobre los



aspectos tedricos para dar un alcance sobre el tema en cuestidn la poblacion y la
muestra se tomd en 30 empleados utilizo el instrumento de medicion un
cuestionario en escala de Likert. Llegando a las conclusiones, no hay un buen clima
laboral comparando con otras empresas del sector un alto porcentaje (71%), de los
trabajadores dsean trabajar en una empresa diferente a la anterior descrita la
empresa actla normalmente con relacion al mejoramiento de las condiciones del
personal teniendo en cuenta el trato al personal el 62% de los trabajadores

consideran que algunas empresas aplican buen trato.

Veloz (2017) en su trabajo de investigacion titulado Aplicacion del coaching
empresarial a nivel directivo para el mejoramiento del clima organizacional en la
consultora lider mundial Adecco Ecuador, 2017, justifico su investigacion en el caso
del jefe y colaborador o director que tenga alguna dificultad o necesite algun tipo de
ayuda en un aspecto concreto, el coaching empresarial se define como la
herramienta indispensable para su implementacion, del mismo modo tuvo como
objetivo determinar la direccion estratégica para la utilizacion del coaching
empresarial para mejorar el ambiente laboral. Utilizo la metodologia de nivel
descriptivo propositico, realizé la medicion de clima organizacional utilizando el
instrumento de medicion un cuestionario en una poblacién de 25 colaboradores y
entrevista al director general para la muestra. Concluyo que las fortalezas son el
liderazgo y la colaboracion en mas del 80% de los puestos, y las oportunidades de
mejora estan en el rango del 60-80%, lo que significa que la existencia, la
cooperacion, la toma de decisiones, la colaboracion, las ideas, la comunicacion y
las debilidades fueron motivacion y proceso de cambio con un rango igual o inferior
al 60%.

Paz (2018) en su trabajo de investigacion titulado: Coaching como
herramienta de gestibn administrativa para fortalecer el talento humano en la
empresa corpicecream S.A, Ambato-Ecuador, 2018, justifico a este trabajo de
investigacion fue implementar una herramienta de gestion de Talento Humano
mediante un Modelo Coaching que ayude a reconocer la problematica, perfeccionar
la comunicacion, transmitir entusiasmo, disefiar estrategias y tacticas para lograr

una administracion de cambio que renové las relaciones entre los diferentes
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puestos de trabajo en la empresa. Utilizo el enfoque cualitativo y cuantitativo de tipo
descriptivo poblacién de estudio de 17 empleados incluido el presidente y gerente
general por medio de un instrumento de medicion que fue un cuestionario con
preguntas abiertas y la encuesta al personal en base la escala de Likert del nivel
de satisfaccién llegando a la conclusion que en el trabajo de campo que la empresa,
no tiene establecido un proceso de reclutamiento, seleccion, disefio de puestos y
evaluacion de desempefio; razén por cual existe alta rotacion de personal,

duplicidad de funciones, mala comunicacién, deterioro del ambiente laboral.

Camilo et al. Gutiérrez (2017) en su trabajo de investigacion titulado:
Coaching empresarial como herramienta que potencializa el talento humano y la
productividad, Colombia, 2017, justifica su investigacion a emplear técnicas de
adiestramiento direccionados al talento humano de la empresa técnicas de mayor
trascendencia del coaching empresarial y como puede proporcionar razones y
liderazgo. La investigacion fue descriptiva y correlacional de tipo aplicada, se realizé
con un disefio no experimental y transversal, se aplicé una muestra censal en 25
trabajadores, a quienes se emple6 dos cuestionarios. Las conclusiones se basaron
en los resultados de los empleados pueden mostrar beneficios en términos de
expansion de habilidades y competencias y dar como resultado decisiones inciertas
gue las personas toman a través de la capacitacion, el desarrollo de liderazgo y el

desarrollo de capacidades.

Teorias relacionadas al tema

Desarrollo de Competencias.

Origen.

Lopez (2017) menciona a Correa y dice que su origen probable de origen
griego “agon”, que significaba “desarrollo de vida” después en el siglo XV el término
espanol “competir” de origen latino “competere”, que significaba esforzarse con
Rivalizar y Gomez (2015) dice que empez6 en Reino Unido con la evaluacion
asociada con sus competencias para Lopez (2017) afirma que el desarrollo de las
competencias van a la mano con la tecnologia y han evolucionado y se han
adaptado a las exigencias de cada momento histérico vigente, otorgandole al

hombre las herramientas necesarias para transformar su entorno y enriquecer su
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estructura cognitiva y finalmente Valencia (2005) dice que ha modificado a las
empresas y sus empleados centrandose en el crecimiento laboral de los
trabajadores y en la indagacion de nuevas formas para incrementar a la mejoria de

competencias de su colaborador.

Definicién

Gutiérrez (2015) define que las competencias son cualidades para el
cumplimiento de las personas en situaciones concretas y comprenden ética,
valores, conocimientos actitudes y habilidades, que reunen las diferentes
dimensiones de la gente por desarrollo de competencias, asi mismo, Valencia
(2005) considera la definicion que ofrece Diego Escribano, sefiala que el
desenvolvimiento de competencias como un grupo de actividades realizadas a las
conductas objetivas, cuyo adiestramiento es dirigido al desarrollo de un individuo
en el puesto del trabajo que desarrolla en la empresa y su progreso de su
cumplimiento para la Ocde (2019) define al desarrollo de competencias como
primordial para desarrollar el avance de la gente y de las organizaciones de forma
segura y eficaz en el trabajo, la comunidad para ser mas beneficioso e innovador
asi mismo Casazza (2009) afirma el desarrollo de competencias es el camino por
el cual las personas, sociedades y organizaciones consiguen, logran y fortalecen a
mantener las aptitudes adecuadas para implantar y lograr sus propios objetivos de
progreso en el tiempo por lo tanto Eusa (2017) menciona que las competencias son
el conjunto de habilidades, conocimientos y motivaciones que desarrollamos en
beneficio de un trabajo o la iniciativa de un problema, para darle una solucion al
resultado de sus estrategias para actuar en la solucion de tareas, problemas

profesionales y de la vida.

Teoria de las competencias laborales.

Las competencias laborales se pueden definir como las habilidades y
capacidades que demuestra un colaborador con eficacia, eficiencia, conocimientos,
destreza, liderazgo, valores, motivacion y éxito en su lugar de trabajo.

Alles (2015) menciona que las competencias laborales es un método que
atribuye a la mision de dirigir los talentos humanos de una empresa estructurada

con la finalidad de alienarlos a la estrategia de la organizacion, cuando el tipo de
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modelo de competencias laborales se crea de manera apropiado es productivo, al
mismo tiempo, tanto para la organizacion como para los trabajadores de alli se
realizan, al mismo tiempo dice que el tipo de modelo de competencias aprovechara
para lograr esa vision, para alcanzar los resultados programados por la estrategia
organizacional en medida dicho modelo incluya en su definicion los aspectos
necesarios para alcanzarlo.

Bunk (1994) menciona que, poseen competencia laboral profesional quien
establece de destrezas, conocimientos y aptitudes imprescindibles para desarrollar
una profesion, puede solucionar los problemas externos y internos de forma
independiente y adaptable, y estd preparado para cooperar en su entorno
profesional y la organizacién de trabajo.

Alles (2015) menciona a Spencer y Spencer acerca de la clasificacion de las
competencias laborales en una organizacion y lo describe a la motivacion a las
caracteristicas fisicas de una persona al concepto propio, y de uno mismo el

conocimiento, destrezas, actitudes y habilidades.

Modelos tedricos de gestion por competencias.

En estos tiempos la mayoria de las empresas de turismo tienen nuevos retos
por encontrar el éxito y la excelencia en los recursos humanos son el elemento
fundamental de la empresa y se encaminan en mejorar las competencias laborales
para logar los objetivos planeados mediante la mision y vision, al mismo tiempo
debemos reflexionar acerca de cuanto es importante el talento humano como
elemento clave que da funcion a la vida empresarial para planeamiento estratégico.

Alles (2015) hace referencia a las caracteristicas de la personalidad,
comportamientos, actitudes y habilidades, que mejoran un desempefio excelente
en el trabajo. Lo clasifica las competencias en cardinales, especificas gerenciales

y especificas.
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Figura 1

Clasificacion de las competencias Alles

Competencias especificas

Alles (2015) las competencias cardinales representan lo elemental a en un
mundo empresarial, porque incrementan mayor impacto, son una pieza
fundamental para logar el cumplimiento de la estrategia, debido a esto son una
necesidad fundamental para todos los trabajadores de la empresa.

Alles (2015) las competencias especificas gerenciales son aquellas
necesarias para los trabajadores que tienen bajo su orden a un grupo de
trabajadores, son lideres y jefes de procesos en la organizacion.

Alles (2015) Las competencias especificas son aquellas competencias que
necesitan todos los trabajadores, estan relacionadas con el area de trabajo y las

funciones que desemperie cada colaborador en su puesto de trabajo.

Teorias de las competencias profesionales de Bunk

Bunk (1994) define a las competencias laborales se desarrollan en cuatro
dimensiones que estan bien detenidos, que se aplicara en los cuestionarios.

Bunk (1994) menciona a la competencia técnica, es toda aquella persona que
domina como diestro las labores técnicas y los temas a desarrollar acorde a la
ocupacion con destrezas, conocimientos y aptitudes necesarios para cumplirlos.

Bunk (1994) menciona a la competencia metodolégica, aquel individuo que
conoce, responde empleado procedimiento apropiado en las tareas delegadas y
las anormalidades que se presenten, que se encuentra en forma independiente y
gue traslada adecuadamente las experiencias adquiridas a otros problemas de
trabajo.

Bunk (1994) menciona a la competencia social, aquel individuo que sabe
cooperar con otros individuos en forma constructiva y comunicativa, demostrar un

comportamiento orientado hacia el grupo y un entendimiento interpersonal.
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Bunk (1994) menciona a la competencia participativa, aquel individuo que
sabe participar en la empresa y su lugar de trabajo con capacidad de organizar y
decidir, asi como, de aceptar responsabilidades del entorno.
Figura 2

Competencias de accion profesional.

Competencias
Metodologicas

(Saber- Hacer)

Competencias
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Competencias : :
P Competencias Sociales

(Ser)

participativas
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Motivacion

Godinho et al. (2019) describen a la motivacion como una fuerza impulsora
con fuentes ocultas dentro de cada ser humano o también como motivo, proposito
o estimulo que se encuentra en cada ser humano que los motiva a buscar algo
especifico y para Berardi (2015) afirma que la motivacion esta combinado por todos
los componentes capaces de mantener, provocar y dirigir el comportamiento hacia
un obijetivo, por ello, la motivacién nos orienta para satisfacer la necesidad, es a la
vez meta y accion, asi mismo, la motivacion es aquella fuerza que impulsa a las
personas a actuar de determinada manera o tener un determinado comportamiento
y Morales y Hernandez (2017) mencionan a Blumy Naylor, dicen que la motivacion
estd vinculado con la satisfaccion en el trabajo, son actitudes que tienen los
trabajadores en conexién con el trabajo y se relacionan a factores especificos, tales
como, la supervision, las oportunidades de ascenso , los salarios, las condiciones
de trabajo, la evaluacion justa del trabajo, la constancia del empleo, asi como las

relaciones sociales y el reconocimiento de la capacidad.
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Know — How

Caldas y Hidaldo (2021) dice que el know-How es el conjunto de conocimientos y
actividades desarrolladas por una empresa o persona, que ha adquirido a través de
la experiencia y la investigacion que son dificiles de imitar por terceros ademas
Luna (2015) lo considero como uno de los elementos mas valioso para la empresa
al conocimiento, a la tecnologia aplicada a ciertos procesos especificos, las
técnicas, los métodos, procedimientos ,los parametro para controlar ciertas
operaciones Yy los resultados de los estudios de la habilidad para que la empresa
tenga una relacién directa con la calidad del producto que la empresa ofrece. El
Know How es saber compartir los conocimientos técnicos con la finalidad de
obtener un producto mejorado como resultado de un proceso de estudio,
investigacion e experiencia en la direccion de sus trabajadores, asi mismo los
recursos puedan ser aprovechados de una manera sistematica y optima en el
menor tiempo asi el trabajador tendra la induccidn suficiente para desarrollar las
actividades de produccion con un conocimiento técnico.

Figura 3

Innovacion tecnoldgica como estrategia del Know How (2017)

Transmite conocimientos
técnicos no patentados para
obtener un producto; como Al
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Comunicacion asertiva.
Gutiérrez (2017) describe la asertividad que es la capacidad y competencia
comunicativa que ayuda a resolver conflictos a situaciones de forma correcta,

expresar sentimientos, emociones sin hacer sentir mal al otro y que desarrolla una
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una actitud de escucha para ser escuchado, de esta manera también Gutiérrez
(2017) menciona al articulo de relaciones interpersonales adecuadas mediante una
comunicacion y conducta asertivas de Naranjo (2008) por ende el investigador
asume que la comunicacién asertiva es una habilidad social que se desarrolla con

la finalidad de mejorar la relacién con todos.

Capacidades laborales

Villa (2020) dice que es todo el conjunto de caracteristicas y aptitudes,
actitudes que permiten y hacen a una persona capaz de alcanzar metas y cumplir
objetivos de una manera agil y eficiente y Rivera (2016) menciona a Petrovski que
considera a las capacidades laborales son peculiaridad psicolégicas de un
individuo de las cuales depende el conseguir habilidades, conocimientos y habitos
y Echeverri (2018) mencionan a Nussbaum y dice que las capacidades laborales
son un conglomerado de conveniencias, regularmente interrelacionadas, para
preferir y actuar, creadas por la mezcla entre las facultades personales y el entorno

social, econémico y politico.

Habilidades laborales.

Lorenzo et al. (2015) mencionan a Klingberg, define que las habilidades son
los elementos sistematizados de la actividad del humano surgidos mediante la
practica y el habito y Morales (2020) menciona que las habilidades son
competencias y destrezas que cada persona desarrollay lo pone en practica en el
transcurrir de su vida diaria que deben de manifestarse en las acciones complejas
como destrezas, de saber hacer, y éstas se fortalecen con la practica, por esto es
importante aprender a mantener relaciones sanas y respetuosas Aurora y Rey (
2010) definen que las habilidades laborales se prepondera la capacidad de
adecuacion, ser capaz de negociar, innovar y crear, tener iniciativa, saber tomar
decisiones y actuar de manera racional, trabajar en equipo y comunicar

correctamente.
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Coaching Empresarial.

Origen.

Penalver (2009) dijo que la formacion del coaching se realiza a través de una
forma conceptual y se puede controlar plenamente cuando existen diversos
métodos entre el coach o instructor y algun individuo o grupo de individuos
comprometidos en dicho desarrollo para encontrar en el medio més eficaz utilizando
sus medios y capacidades y habilidades personales, asi mismo, Mumford (2012)
refiere que un coach empresarial es un entrenador de negocios igual que trabajar
como un entrenador deportivo y mejorar el desempeifio y los resultados y mejore

las habilidades y talentos

Definicion de Coaching Empresarial.

Bolafios (2019) afirma que la coaching empresarial es un nuevo enfoque
centrado en la empresa que utiliza los niveles ejecutivos organizacional de equipos
como una forma de desarrollar habilidades avanzadas define ademas, Pefalver
(2009) menciona que es un meéetodo que incluye opinion, formas, procesos y
herramientas de desarrollo personal a nivel individual o empresarial a base de unas
capacidades concretas para ser eficiente y Romero (2014) menciona a John
Whitmore; define al coaching empresarial como un proceso que libera el potencial
humano para maximizar su desempefio laboral ademas Casaus (2015) define que
el coaching te ayuda a desplazarte desde donde estas ahora hasta donde quieres
llegar y finalmente Maceo y Motero (2018) indican al coaching como una forma de
enfocarse en fortalecer la personalidad de las personas para brindar superacion
dirigido a los empresarios y profesionales que buscan fortalecer su desempefio

dentro del ambito laboral.

Modelos tedricos.
Coaching organizacional

Rodriguez et at. (2019) afirman que el Coaching organizacional se considera
una disciplina, para incrementar la competencia y el conocimiento organizacional

con habilidades, herramientas y recursos que determinan las actitudes en la
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organizacion, asi mismo, Ealde (2018) menciona al coaching como entrenamiento
organizacional es una forma de educacién centrada en el liderazgo empresarial
basado mas en las relaciones, en la busqueda de mayor productividad y clima
profesional y laboral de los equipos de trabajo y finalmente Suayed (2020) define el
coaching corporativo u organizacional o estratégico esta orientado a las grandes

corporaciones o0 empresas.

Coaching ejecutivo

Ballesteros (2021) afirma que el coaching ejecutivo es como una intervencion
humana entre formadores profesionales (coach) y ejecutivos, lo que explica que la
formacién contribuye a cambios en las habilidades por el coaching a través de la
autoconciencia y la autoeducacion, ademas, Asesco (2018) sostiene que las
personas que forman lideres pueden motivar y dar confianza a los equipos
desarrollando efectivamente sus habilidades y capacidades, ademas son mas
eficaces y acrecentando todo su posibilidad creativa y finalmente Aubert (2015)
opina que el coaching ejecutivo de liderazgo es la relacion entre ejecutivos y
coaches, logrando un cambio de comportamiento sostenido para modificar la

calidad de trabajo del ejecutivo y su vida personal.

Coaching de equipos

Bartolomé (2021) expresa que el coaching de equipos se plantea como una
gran técnica para el incremento y mejora de las organizaciones por los resultados
extraordinarios por su impacto de forma mas concisa en el sistema al que
pertenece el equipo por el ahorro econémico, de esta misma forma, Ballesteros
(2021) afirma que la formacién de equipos, acomparfa en el crecimiento de la
productividad grupal de un equipo, viendo al equipo como sistema o entidad con
personalidad propia y Unica que impacta en la autonomia, responsabilidad y
rendimiento a mejorar el liderazgo y la motivacion del equipo y también a dominar
la comunicacién y coordinar el talento humano finalmente Corporade (2018)
sostiene que la formacion del equipo se centra en ayudar a las personas a pasar
de su situacién actual a donde quieren estar y su compafiia cualquiera que sea el
motivo se centra en aplicar una forma especifica de aprendizaje para el lider y los

empleados.
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Modelos de coaching
Modelo GROW

Marcos (2010) menciona que este modelo como la clave para romper los
limites entre las competencias aprendidas y su aplicacién practica, y también es la
clave para el desarrollo permanente que ayuda a los trabajadores como a la
empresa y este método GROW en contexto, sirve de enlace entre la teoria y su
utilizacion en la préctica.

Grant (2011) traduce del inglés al modelo GROW como crecer: G se le pide
a Goal Coachee que aclare qué es lo que desea logra cada sesion es una meta. R
realidad sensibilizar sobre las realidades presentes y examine la situacién actual.
O opciones identificar y evaluar las opciones disponibles. W conclusiéon ayuda al
coachee a determinar los proximos pasos.
Figura 4

Proceso del Coaching
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Figura 5

Modelo Grow.
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Enfoque

Herndndez y Mendoza (2018) mencionan al enfoque cuantitativo como un
conjunto de procesos organizado de manera secuencial para comprobar ciertas
suposiciones. El trabajo de investigacion es cuantitativo por proponer y evaluar e
interpretar informacion obtenida de la técnica de una encuesta con el instrumento
de un cuestionario con el proposito de estudiar la problemética planteada.
Hernadndez et al (2014) describen que la investigacién aplicada, soluciona los
problemas préacticos. Este tipo de investigacion podra solucionar los problemas en
encontrados en el desarrollo de competencias laborales y disefiar una propuesta

de coaching empresarial.

3.1.2. Nivel.

Hernandez et al. (2014) comenta que la investigacion descriptiva busca
detallar las cualidades, las particularidades y los perfiles de los individuos, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendbmeno que se someta a un
analisis. Describio la situacion actual de los colaboradores con respecto a sus
competencias laborales de la empresa Qorianka Tours.

Hernandez et al. (2014) describen que una investigacion propositiva,
desempeiia de como deberia ser las cosas para alcanzar unos fines y funcionar
adecuadamente. Con esta investigacion propositiva se realizé la propuesta de
coaching empresarial para mejorar las competencias laborales que propuso
alternativas de solucion para mermar los problemas de los colaboradores de la
empresa Qorianka Tours. Para la investigacion, a partir del estudio descriptivo-

propositivo.

3.1.3. Disefio.
Hernandez et al. (2014) describen que un disefio no experimental se trata de
investigar el andlisis de las variables sin su manipulacion, contemplando los

fendmenos que pasan en el ambiente natural para su siguiente estudio.
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3.1.4. Corte.

Rodriguez y Mendivelso (2018) mencionan sobre corte transversal lo ordena
por categorias como un estudio observacional de base individual y los disefios
transversales suelen incluir individuos con y sin la condicibn en un momento

determinado, el investigador no realiza ningun tipo de intervencion.

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Plan de coaching empresarial.

Bolafios (2019) afirma que el coaching empresarial es un nuevo enfoque
centrado en la empresa que utiliza los niveles ejecutivos organizacional de equipos
como una forma de desarrollar habilidades avanzadas.

Variable 2: Competencias laborales variable diagnostico cualitativa

Alles (2015) menciona que las competencias laborales es un método que
atribuye a la mision de dirigir los talentos humanos de una empresa estructurada
con la finalidad de alienarlos a la estrategia de la organizacion, cuando el tipo de
modelo de competencias laborales se crea de manera apropiado es productivo, al
mismo tiempo, tanto para la organizacion como para los trabajadores.
Dimensiones:

Competencias técnicas

Indicadores: Transciende los limites, relaciona, profundiza y amplia.
Conocimientos, destrezas y aptitudes.

Competencia metodologica

Indicadores: Procedimiento

De trabajo variable, solucion adaptada a la solucion, resolucion de problemas,
pensamiento, trabajo, planificacion y control del trabajo

Competencia social

Indicadores: Forma de comportamiento

Individual, disposicién al trabajo, capacidad de intervencién, interpersonales,
disposicion a la cooperacion, honradez, rectitud y espiritu de equipo.
Competencia participativa

Indicadores: Formas de organizacion

Capacidad de coordinacion, capacidad de organizacién, capacidad de relacion,

capacidad de conviccion, capacidad de decision y capacidad de responsabilidad.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo.

3.3.1. Poblacion.

Hernandez et al. (2014) describen a la poblacién que es un conjunto de todos
los casos que encajan con determinadas especificaciones por lo que el siguiente
trabajo de investigacion se va considerar a los 20 colaboradores de la agencia de
viajes y turismo Qorianka Tours del Cusco.

3.3.2. Muestra.

Hernandez et al. (2014) describen que la muestra es un sub grupo de la
poblacién del cual se acopian los datos y que tiene que definirse o delimitarse con
precision. La muestra estaba conformada por los colaboradores (20) de la agencia
de viajes y turismo Qorianka tours, se utilizé un instrumento de mediacion mediante
una encuesta y un cuestionario de 20 preguntas en escala de Likert, con una

muestra censal por ser todos los colaboradores.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas de recolecciéon de datos.

Méndez (2011) define a la encuesta como una técnica de realizar resumen a
través de formularios de informacion relevante, de esta manera se puede aplicar a
las problematicas y pueden estudiar por la técnica de la observacion, conocimientos

y estudio de fuentes documentales.
3.4.2. Instrumentos de recoleccidon de datos.

Naupas et al. (2014) definen al cuestionario como un instrumento de la
técnica de la encuesta, que se dirige en desarrollar interrogantes de manera
sistematica establecidas, en una ficha, las interrogantes deben estar orientadas a
la variable de la investigacién del trabajo. El instrumento que se aplicara es un

cuestionario con la finalidad de hallar informaciéon a través de la escala de Likert.
3.4.3. Validez.

Hernandez et al. (2014) describen a la validez como un instrumento

verdaderamente que determina la variable que busca medir. La validez de la
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presente investigacion se basara en juicio de tres expertos especialistas en el tema,
seran ellos quienes nos orientarian y atenderan a cualquier duda haciendo las
correcciones necesarias. Los items seran formulados en relacion a las variables
dimensiones e indicadores de presente analisis de investigacion. El nivel de
confiabilidad del Alpha de crobranch’s fue aceptable a las margenes de

confiabilidad para el uso del cuestionario.
3.4.4. Confiablidad.

Oviedo y Campo (2005) especifican que la confiabilidad, es un indice que se
utiliza para medir la confiabilidad del tipo consistencia interna de una escala, es
decir, para la evaluacion de la magnitud de los items de un instrumento. En otras
palabras, el alfa de Cronbach es el promedio de las correlaciones entre los items
gue hacen parte de un instrumento
Tabla 1
Alpha de Cronbach’s

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Iltems
7197 20

3.5. Procedimientos

El presente trabajo de investigacion se realiz6 en la agencia de Viajes y
turismo Qorianka Tours de la ciudad del Cusco, primeramente, se solicito el
consentimiento de la Gerencia General con una solicitud y poder investigar sin
algun inconveniente. La toma de datos para la encuesta y el cuestionario sera de
forma presencial mediante un cuestionario o de forma electrénica por los correos
electronicos por Google, Outlook, Gmail, Messenger. Se realizara los siguientes
pasos:

Se realiz6 un diagnéstico de la situacién actual para identificar los factores
claves del desarrollo de competencias laborales mediante un cuestionario a los
colaboradores para saber la condicion de sus competencias laborales.

Se realiz6 un andlisis del diagndéstico en base a las competencias laborales

en los colaboradores
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Se elaboré una propuesta de coaching empresarial mediante el modelo
GROW para aplicar en el desarrollo de competencias laborales en los
colaboradores.

Se estimo los resultados esperados de las competencias laborales en los
colaboradores en base al diagnéstico situacional.

Se elaboré un presupuesto para la propuesta de coaching empresarial.

3.6. Métodos de analisis de datos

Para el trabajo de investigacion se consideroé los siguientes:
3.6.1. Método de procesamiento
3.6.1.1. Estadistica descriptiva

Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que la primera tarea es que
describas los datos, valores o puntuaciones obtenidas para cada variable de la
investigacion como resultado de aplicar tu instrumento a la muestra o casos. Con
la estadistica descriptiva se recogera, almacenara, ordenara, realizara tablas por
items de la variable cualitativa como las competencias laborales de la agencia de

viajes y turismo Qorianka Tours.

3.6.1.2. Variable cualitativa.
Son aquellas que se expresan en valores 0 datos numericos.

Se utilizaran las siguientes tablas:

3.6.1.3. Tabla de frecuencia por items
Mexico (2020) menciona la tabla de frecuencias es una tabla donde los datos
estadisticos aparecen bien organizados, distribuidos segun su frecuencia, es decir,

segun las veces que se repite en la muestra.

3.6.1.4. Tabla de frecuencia por datos agrupados dimensiones y variables.
Ecured (2019) menciona la tabla de frecuencias agrupadas se emplea
generalmente si las variables toman un nimero grande de valores o la variable es

continua.
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3.7. Aspectos éticos

La investigacion de esta propuesta de coaching empresarial para el desarrollo de
competencias laborales en la agencia de viajes y turismo Qorianka tours del Cusco
empezo con la formulacion del problema para darle relevancia y calidad al proyecto
aplicando aspectos éticos se hace constar que en la recoleccion de datos durante
el desarrollo de la investigacion son auténticas y reales las fuentes bibliogréaficas
fueron citadas y no se manipularon en cuanto a su informacion evitando la copia y
el plagio de otras investigaciones redactando con los principios de verdad y justicia
aplicando el principio de beneficencia y de esta manera buscar el bien para las
personas participantes en una investigacion, asi mismo el principio maleficencia
de no causar dafio mediante los procedimientos de investigacion finalmente el
principio de autonomia por ser una investigacion desarrollada por el autor y asumir
su derecho a tener opiniones propias, a elegir y a realizar acciones basadas tanto

en valores éticos
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IV RESULTADOS

Resultados descriptivos

Objetivo general

Diseflar una propuesta de coaching empresarial para el desarrollo de
competencias laborales en la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la
ciudad del Cusco, 2021

Objetivos especificos

Diagnosticar el estado actual del desarrollo de competencias laborales en la
agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la ciudad del Cusco,2021.
Tabla 2

Competencias laborales (Binned)

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Insuficiente 3 15,0 15,0 15,0
Regular 14 70,0 70,0 85,0
Bueno 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

En la tabla 2, dimensiones agrupadas se observa que: de un total de 20
colaboradores encuestados 3 (15%) consideran que sus competencias laborales
son buenas y 14 (70%) la consideran regular y 3 (15%) colaboradores encuestados
consideran que sus competencias laborales son insuficientes.

Tabla 3

Competencias técnicas (Binned)

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Insuficiente 3 15,0 15,0 15,0
Regular 7 35,0 35,0 50,0
Bueno 9 45,0 45,0 95,0
Excelente 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

En la tabla 3, dimension de competencias técnicas se observa que: de un
total de 20 colaboradores encuestadas 1 (5,0%) consideran que sus competencias

laborales son excelentes y 9 (45,0%) la consideran buenos. Asimismo, 7 (35%)
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colaboradores encuestados consideran que sus competencias laborales son

regular, 3(15,0%). colaboradores son insuficientes.

Tabla 4

Competencias metodolégicas (Binned)

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Insuficiente 7 35,0 35,0 35,0
Regular 11 55,0 55,0 90,0
Bueno 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

En la tabla 4, dimensién de competencias metodologicas se observa que: de
un total de 20 colaboradores encuestadas 2 (10,0%) consideran que sus
competencias laborales son buenas y 11 (55,0%) la consideran regular. Asimismo,
7 (35%) colaboradores encuestados consideran que sus competencias laborales

son insuficientes.

Tabla 5

Competencias sociales (Binned)

Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Insuficiente 6 30,0 30,0 30,0
Regular 14 70,0 70,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

En la tabla 5, dimension de competencias sociales se observa que: de un
total de 20 colaboradores encuestadas 14 (70,0%) consideran que sus

competencias laborales son regulares y 6 (30,0%) la consideran insuficiente.
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Tabla 6

Competencias participativas (Binned)

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Insuficiente 3 15,0 15,0 15,0
Regular 14 70,0 70,0 85,0
Bueno 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

En la tabla 6, dimension de competencias participativas se observa que: de
un total de 20 colaboradores encuestadas 3 (15,0%) consideran que sus
competencias laborales son buenas y 14 (70,0%) la consideran regular. Asimismo,
3 (15%) colaboradores encuestados consideran que sus competencias laborales
son insuficientes.

Identificar factores claves para el desarrollo de competencias laborales en

la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la ciudad del Cusco, 2021.

Los factores claves que se identificaron para el desarrollo de competencias
laborales de cada dimension son los siguientes:

Competencia técnica se identifico tres factores claves para su desarrollo para
mejorar las deficiencias en sus conocimientos, destrezas y aptitudes primero
desarrollar un programa de induccion a los colaboradores nuevos que mejora en
la orientacion, supervision y la ubicacion del colaborador nuevo o reciente ingreso
a la empresa para el desempefio y de esta manera aumentar su conocimiento,
destreza y sus aptitudes con excelencia en su puesto de labor. Desarrollar un
programa de actualizacion que ayuda en el plan de desarrollo de los
colaboradores en base a los perfiles de competencias de su puesto de labor y que
les permita adquiere nuevos conocimientos técnicos y de esta manera mejorar sus
capacidades y lograr resultados excelentes del desempefio de cada colaborador
mediante la actualizacidon. Desarrollar un programa de especializacion que ayuda
en el plan de desarrollo de los colaboradores que poseen un grado superior en
cuanto a las competencias de conocimientos, destrezas y aptitudes profesionales

sean suficientes y destacadas para su puesto de trabajo.
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Estos tres programas de aprendizaje continuo haran que cada colaborador
maximice sus recursos humanos y mejore en sus competencias técnicas y logar
ser excelentes en su puesto de trabajo, de esta manera incrementar la
productividad y rentabilidad laboral.

Competencia metodoldgica se identificé tres factores claves para mejorar las
deficiencias de esta dimension, saber los procedimientos para resolver problemas,
de esta manera ayudara a optimizar los recursos de Qorianka tours, mejora la
calidad del trabajo, “Know how” es tener la informacién, pero en la manera de una
respuesta preciso a una pregunta dada en un marco y momento especificos.
Identificar las buenas préacticas en los colaboradores que sobresalen en la
empresa, encontrar a los adecuados de preferencia buenos cémo realizar bien sus
funciones y mejorar la competencia metodoldgica para resolver problemas y ser
eficiente a la hora de encontrar soluciones. Definir los procesos y documentarlo
tener actualizarlo, esto facilitara a los colaboradores a comprender el alcance de
sus roles y actividades esto mejora la competencia metodoldgica que poseen para
el desempefio de las funciones especificas. Tener una buena base de
conocimiento, por el cual los colaboradores conozcan la estructura y
funcionamiento de los procedimientos y mejorar la competencia metodologica y
aplicar sus conocimientos a situaciones laborales concretas y adecuadas.

Competencia social se identifico tres factores claves para su desarrollo para
mejorar las deficiencias en la proactividad esta habilidad es un proceso de
adquisicion de habitos, asi mismo la falta de esta habilidad es la culpable de que
nuestra respuesta frente una determinada, primer factor habilidades de confianza,
autoestima y auto control para logar la capacidad de adaptacion a los cambios
de objetivos y ser flexibles. Habilidades de comunicacion asertiva, conversacion
y persuasion, esta habilidad mejora la capacidad de mantener conversaciones
interesantes y son fundamentales para establecer relaciones sociales abiertas y
saludables para desarrollar las competencias interpersonales con los compafieros
de trabajo y ser profesional. Habilidades de conexidn, empatia y presencia lograra
mejorar a la disposicion al trabajo y resolver los inconvenientes, asi como

desarrollar la empatia y capacidad de escucha.
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Competencias participativas se identific6 cuatro factores claves para su
desarrollo para mejorar las deficiencias y saber organizar el trabajo con nuevas
responsabilidades. Liderazgo en el grupo de trabajo mejora el rendimiento de los
colaboradores, que a la vez es un factor clave para la capacidad de coordinacion
participativa entre los compafieros. Trabajo en equipo en la empresa permite que
los colaboradores unan todo su potencial para mejorar la competencia participativa
de capacidad de conviccidn para trabajar seguro en la empresa. Motivacién en el
grupo de trabajo mejora ampliar las habilidades y direccionamiento al éxito, de este
mismo modo la competencia participativa de capacidad de responsabilidad dejara
de ser incompetente Responsabilidad social empresarial en la empresa impacta
de manera directa e inmediata, de esta manera mejorar la competencia participativa
de capacidad de relacion colectiva entre los socios de la empresa, colaboradores,
ciudadanos y comunidades.

Estimar los resultados para el desarrollo competencias laborales de los
colaboradores de la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la ciudad del
Cusco, 2021.

Tabla 7

Estimar los resultados de las competencias laborales

Competencias Competencias competencias Competencias Competencias

técnicas metodoldgicas sociales participativas laborales
(Binned) (Binned) (Binned) (Binned) (Binned)
N Personal 20 20 20 20 20
Excelente 1 0
Bueno 9 14
Regular 7 11 14 14
Insuficiente 3 7 6 3

Para estimar la tabla 5 de los resultados del diagnéstico de las competencias
laborales se pudo identificar entre las competencia técnica, metodoldgica, social y
participativa que solo 1 fue excelente en su técnica competencia y nadie en los
demas, asi mismo en las competencias metodoldgicas fue entre regular, bueno e
insuficiente, del mismo modo en las competencias sociales fue regular e insuficiente
y finalmente la competencia participativa fue bueno, regular e insuficiente, y aprecio

dar soluciones rapidas encontrados en los factores claves por dimensién que
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resolvio las deficientes competencias, de esta manera lograr la excelencia de los

colaboradores de la empresa de turismo Qorianka tours.

Disefiar un plan de coaching empresarial para el desarrollo de competencias
laborales de los colaboradores de la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de
la ciudad del Cusco, 2021.

Se disefio una propuesta para mejorar los factores claves encontrado en el
diagnéstico de las competencias laborales para logar la excelencia en los
colaboradores a través del coaching empresarial mediante el modelo GROW en la

agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la ciudad del Cusco, 2021.

Elaborar un presupuesto del plan de coaching empresarial para el desarrollo
de competencias laborales de los colaboradores de la agencia de viaje y turismo

Qorianka Tours de la ciudad del Cusco, 2021.

Tabla 8
Presupuesto
Entidad financiadora Monto Porcentaje
Empresa Qorianka Tours 6,200.00 100%
Total 6,200.00 100%

Este presupuesto fue financiado por la empresa Qorianka Tour al 100%

incluido todos los materiales para la capacitacion.
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V DISCUSION

Segun la teoria acerca de las competencias laborales profesionales nos
muestra que optimiza las capacidades, habilidades, motivaciones, comunicacion,
liderazgo y trabajo en equipo mediante un programa de capacitacion del coaching
empresarial, inclusive se conoce la realidad de las competencias de los
colaboradores en la empresa, es decir como ha estado el desarrollo de
competencias técnicas, metodoldgicas, sociales y participativas , por lo cual resulto
una herramienta para optimizar los conocimientos, destrezas, aptitudes,
procedimientos metodoldgicos, solucion de problemas internos y externos, asi
mismo desarrolla la participacion de los colaboradores para generar excelencia en
el desarrollo para la empresa.

Las pruebas de confiabilidad hechas a los instrumentos, determinaron que
tuvieron nivel adecuado de confiabilidad, de acuerdo a la fiabilidad del instrumento
de la variable competencias laborales se obtuvo un valor alfa de Cronbach igual a
0.79.7

Alles (2015) menciona que las competencias laborales es un método que
atribuye a la mision de dirigir los talentos humanos de una empresa estructurada
con la finalidad de alienarlos a la estrategia de la organizacion, cuando el tipo de
modelo de competencias laborales se crea de manera apropiado es productivo, al
mismo tiempo, tanto para la organizacion como para los trabajadores de alli se
realizan, al mismo tiempo dice que el tipo de modelo de competencias aprovechara
para lograr esa vision, para alcanzar los resultados programados por la estrategia
organizacional en medida dicho modelo incluya en su definicion los aspectos
necesarios para alcanzarlo. Esto se compara con los resultados de la variable
competencias laborales agrupados se observa que, de un total de 20 colaboradores
encuestados 3 (15%) consideran que sus competencias laborales son buenas y 14
(70%) la consideran regular y 3 (15%) colaboradores encuestados consideran que
sus competencias laborales son insuficientes y 0% excelente.

Los resultados que se han obtenido de la siguiente investigacion Ureta
(2018) titulado Coaching empresarial y el desarrollo de competencias en los
colaboradores en la empresa textil chavin de san juan de Miraflores,.2018, tuvo
como objetivo determinar la conexibn que existe entre el desarrollo de

competencias y el coaching empresarial. En el diagnéstico de la variable de
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competencias laborales el 49,1% de los colaboradores encuestados consideran
gue en la empresa se evidencia un nivel de manera mediana sobre el desarrollo de
competencias, el 26,9% de los colaboradores encuestados lo consideran un nivel
inferior, y el 24,1% de los colaboradores encuestados consideran que el desarrollo
de competencias se evidencia en un nivel superior. Esto queda comprobado
también con los resultados de la presente investigacion del diagnéstico de las
competencias laborales de la empresa textili Chavin S.A.C., fue mediana en
comparacién a nuestro diagnostico que fue regular, esto se relaciona con nuestros
resultados del desarrollo de competencias laborales y afirma que una propuesta de
coaching empresarial desarrollara las competencias laborales de Qorianka tours.

Bunk (1994) menciona a la competencia técnica, es toda aquella persona que
domina como diestro las labores técnicas y los temas a desarrollar acorde a la
ocupacion con destrezas, conocimientos y aptitudes necesarios para cumplirlos. El
diagnostico realizado a los colaboradores de Qorianka Tours se observo de 20
colaboradores encuestados 1 (5,0%) consideran que sus competencias laborales
son excelentes y 9 (45,0%) la consideran buenos. Asimismo, 7 (35%)
colaboradores encuestados consideran que sus competencias laborales son
regular, 3(15,0%) colaboradores son insuficientes. Los resultados que se
obtuvieron de dicha investigacion: Saavedra (2019) desarrollo la investigacion
titulado: Competencias profesionales y desempefio laboral de los colaboradores de
la direccion regional de educacion de tumbes, 2019, tuvo como objetivo determinar
como el desempefio laboral se relaciona con las competencias profesionales de
los trabajadores y se observé que, segun los jefes de area entrevistados, el 2% de
los trabajadores, tiene poca competencia técnica. El 60% es regular, y solo el 38%
de los trabajadores 43 tiene mucha competencia técnica. Esto queda comprobado
también con los resultados de la presente investigacion del diagndéstico de las
competencias laborales de la direccion de educacion de tumbes., fue regular en
comparacion a nuestro diagndéstico que también fue regular, esto se relaciona con
nuestros resultados del desarrollo de competencias laborales y afirma que una
propuesta de coaching empresarial desarrollara las competencias laborales de
Qorianka tours.

Bunk (1994) menciona a la competencia metodoldgica, aquel individuo que

conoce, responde aplicando el procedimiento apropiado en las tareas delegadas y
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a las anormalidades que se presenten, que se encuentra en forma independiente y
gue traslada adecuadamente las experiencias adquiridas a otros problemas de
trabajo. En el diagnostico realizado a los colaboradores de Qorianka tours se
observé de 20 colaboradores encuestados 2 (10,0%) consideran que sus
competencias laborales son buenas y 11 (55,0%) la consideran regular. Asimismo,
7 (35%) colaboradores encuestados consideran que sus competencias laborales
son insuficientes y 0% excelentes. Los resultados que se han obtuvieron de la
siguiente investigacion: Solsol (2017) desarrollo un trabajo de investigacion titulada:
Las competencias laborales y su relacién con la gestion de buenas practicas de los
recursos humanos en el Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto - 2016”, se
observé la conducta de gestidén de buenas practicas en la dimensién competencias
metodologicas, es decir fue de manera adecuada en un 40 % y como muy
adecuadas en otro 30 % valores bastante significativo y que implicaria que
reconocen conocer los procedimientos que se llevan a cabo en el centro de salud,
gue estan en la capacidad de solucionar los problemas del publico usuario, también
gue aceptan las condiciones laborales y que poseen una buena adaptacion a los
cambios 44 metodoldgicos. Esto queda comprobado también con los resultados de
la presente investigacion del diagndstico de las competencias laborales del centro
de Salud, fue inadecuadas en comparacion a nuestro diagnostico que también fue
regular, pero no excelentes, esto se relaciona con nuestros resultados del
desarrollo de competencias laborales y afirma que una propuesta de coaching
empresarial desarrollara las competencias laborales de Qorianka tours.

Bunk (1994) menciona a la competencia social, aquel individuo que sabe cooperar
con otros individuos en forma constructiva y comunicativa, demostrar un
comportamiento orientado hacia el grupo y un entendimiento interpersonal. En el
diagnostico realizado a los colaboradores de Qorianka tours se observo de 20
colaboradores encuestados 14 (70,0%) consideran que sus competencias
laborales son regulares y 6 (30,0%) la consideran insuficiente y 0% excelentes. Los
resultados que se han obtenido de la siguiente investigacion, Solsol (2017)
desarrollo el trabajo de investigacidon: Las competencias laborales y su relacion con
la gestion de buenas practicas de los recursos humanos en el Centro de Salud
“‘Punta del Este” de Tarapoto - 2016” se observé la muestra como la gestion de

buenas practicas desarrollada por el area de recursos humanos del Centro de Salud
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se relaciona con las competencias sociales de sus colaboradores, asi mientras que
la gestion de buenas practicas es considerada inadecuada en un 63.3 % las
competencias sociales son consideradas adecuadas en un 43.3 % y muy
adecuadas en un 33.3 %, es decir estos resultados demostrarian que los
trabajadores reconocen tener una buena predisposicion a la adaptacion para
trabajar en equipo y bajo las condiciones laborales del centro de salud. Esto queda
comprobado también con los resultados en la presente investigacién del
diagnéstico de las competencias laborales, fue muy adecuadas en comparacion a
nuestro diagnéstico que también fue regular, pero no excelentes, esto se relaciona
con nuestros resultados del desarrollo de competencias laborales y afirma que una
propuesta de coaching empresarial desarrollara las competencias laborales de
Qorianka tours.

Bunk (1994) menciona a la competencia participativa, aquel individuo que sabe
participar en la empresa y su lugar de trabajo con capacidad de organizar y decidir,
asi como, de aceptar responsabilidades del entorno. En el diagnostico realizado a
los colaboradores de Qorianka tours se observo de 20 colaboradores encuestados
3 (15,0%) consideran que sus competencias laborales son buenas y 14 (70,0%) la
consideran regular. Asimismo, 3 (15%) colaboradores encuestados consideran que
sus competencias laborales son insuficientes y 0% excelentes. Los resultados que
se han obtenido de la siguiente investigacion, Saavedra (2019) desarrollo el trabajo
de investigacion titulado competencias profesionales y desempefio laboral de los
trabajadores de la direccion regional de educacion de tumbes, 2019 tuvo como
objetivo determinar como las competencias profesionales se relacionan con el
desempeiio laboral, se ha observado que segun los jefes de area se puede
observar el 42% de los colaboradores, tienen una competencia participativa regular.
Mientras que el 58% de los trabajadores tiene mucha competencia participativa.
Esto queda comprobado también con los resultados en la presente investigacion
del diagnéstico de las competencias laborales, fue regular en comparacion a
nuestro diagnostico que también fue regular, pero no buenas y excelentes, esto se
vincula con nuestros resultados del desarrollo de competencias laborales y afirma
gue una propuesta de coaching empresarial desarrollara las competencias

laborales de Qorianka tours.
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VI CONCLUSIONES

1. Para el objetivo general: Disefiar un plan de coaching empresarial para el
desarrollo de competencias laborales de los colaboradores de la agencia de
viaje y turismo Qorianka Tours de la ciudad del Cusco, 2021. Se concluye
implementar la propuesta por los resultados obtenidos del diagnéstico de las
competencias laborales de los 20 colaboradores, es el 3 (15%) sus
competencias laborales son buenas y 14 (70%) es regular y 3 (15%) que sus
competencias laborales son insuficientes y ninguno llega a la excelencia por
no estar capacitados y entrenados por un programa de coaching empresarial

enfocado a mejorar las competencias laborales con un plan de accion.

2. Para los objetivos especifico: Diagnosticar el estado actual del desarrollo de
competencias laborales en la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de
la ciudad del Cusco,2021. Se concluye mejorar las competencias laborales
de los 20 colaboradores segun el estudio realizado la competencia técnica
solo es, 1 (5,0%) excelente, 9 (45,0%) buenos, 7 (35%) regular y 3 (15,0%)
insuficientes, metodologicas es 2 (10,0%) buenas, 11 (55,0%) regular y 7
(35%) insuficientes, sociales es 14 (70,0%) regulares y 6 (30,0%)
insuficientes, participativas 3 (15,0%) buenas,14 (70,0%) regulares 3 (15%)
insuficientes, el 14 (70%) es regular,3 (15%) es buena y 3 (15%) es
insuficientes, y ninguno llega a la excelencia, por esta razon se tiene que
desarrollar el plan de accion para encaminarnos a la excelencia mediante un

programa de coaching empresarial.

3. Para el objetivo especifico: Identificar factores claves para el desarrollo de
competencias laborales en la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de
la ciudad del Cusco, 2021. Se concluye desarrollar los factores claves para
cada competencia laboral por dimensién técnica 9(45,0%) es bueno, y para
logar el objetivo hacia el camino de la excelencia, es desarrollar un programa
de aprendizaje continuo, metodoldgica 11(55,0%) es regular, y para lograr la
excelencia, es desarrollar Know-How, social 14(70,0%) es regular, y para

lograr la excelencia, es desarrollar las habilidades de comunicacion asertiva
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,Jparticipativa 14(70,0%) es regular, para lograr la excelencia, es desarrollar
liderazgo, motivacidn, trabajo en equipo y responsabilidad social.

. Para el objetivo especifico: Estimar los resultados para el desarrollo
competencias laborales de los colaboradores de la agencia de viaje y turismo
Qorianka Tours de la ciudad del Cusco, 2021. Se concluyo valorar la
estimacién de los resultados para la evaluaciébn de sus competencias
laborales segun el estudio, 3 (15%) es buena, 14 (70%) regular y 3 (15%)
insuficientes y ninguno llega a la excelencia, se incentiva la mejora de los

resultados identificados mediante un plan de accién de coaching empresarial.

. Para el objetivo especifico: Elaborar un presupuesto del plan de coaching
empresarial para el desarrollo de competencias laborales de los
colaboradores de la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la ciudad
del Cusco, 2021. Se concluye con la estimacion presupuesto y financiamiento
de 6,200.000 soles para la implementacion de la propuesta para desarrollar

las competencias laborales mediante un plan de coaching empresarial.
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VI RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la Gerencia General de Qorianka Tours, de la ciudad
del Cusco, 2021, implementar la propuesta de coaching empresarial para
el desarrollo de competencias laborales que permita mejorar las
capacidades técnicas, metodoldgicas, sociales y participativas de todos
los colaboradores de la empresa.

2. Se recomienda mejorar el diagnéstico de las competencias laborales en
la Agencia de Viajes y turismo Qorianka Tours de la Ciudad del Cusco,
en el afo 2021, fue 14% regular, 3% bueno, 3% insuficiente y 0%
excelencia, para desarrollar un plan de accion en los factores claves

encontrados en cada dimension.

3. Se recomienda desarrollar campafas de capacitacion en los factores
claves para dar soluciones a las deficiencias en las competencias de los
colaboradores de Qorianka Tours de la ciudad del Cusco, 2021.
Recomendar mejorar la dimension técnica en tres factores claves de
aprendizaje continuo, programa de induccion, actualizacion y
especializacion, del mismo modo recomendar mejorar la metodoldgica
en tres factores claves del Know-How, buenas préacticas, definir los
procesos y tener una base de conocimiento, asi mismo en lo social
recomendar mejorar tres factores claves, habilidades de confianza,
habilidades de comunicacién y habilidades de conexién y finalmente
participativa recomendar mejorar las capacitaciones en liderazgo,

motivacion, trabajo en equipo y responsabilidad social.

4. Se recomienda valorar la estimacion de los resultados para el desarrollo
competencias laborales de los colaboradores de la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours de la ciudad del Cusco, 2021, para la evaluaciéon
los resultados de sus capacidades y habilidades, de esta manera

incentivar a lograr la excelencia en la empresa.
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5. Se recomienda presupuesto para la implementacién de la propuesta de
coaching empresarial para el desarrollo de competencias laborales de
los colaboradores de la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la
ciudad del Cusco, 2021, de esta manera fortalecer sus competencias

41



VIII Propuesta de coaching empresarial
Situacién actual de Qorianka Tours

En la actualidad los grandes cambios en las empresas de turismo en el Perq,
ha hecho cambiar a las organizaciones a prepararse con herramientas y métodos
de gran importancia empresarial para lograr sus metas y cumplir con todas
demandas y necesidades exigentes por los clientes, para lo cual la elaboracién de
una propuesta de coaching empresarial para el desarrollo de competencias en los

colaboradores es la llave para desarrollar la excelencia en la empresa.

El coaching empresarial en una empresa es el proceso por el cual se enfoca
en desarrollar las competencias de los colaboradores especialmente en fortalecer
las deficiencias de esta manera mejorar sus capacidades para lograr un alto

rendimiento productivo y laboral.

Por tanto, la situacion actual de la empresa Qorianka, determino 4 dimensiones
claves de las competencias laborales, identificando las deficiencias en cada una de
las dimensiones en los colaboradores de la empresa con el proposito de mejorar

un cambio estratégico laboral.
Diagnostico de los colaboradores.

El diagnostico realizado a los colaboradores de la empresa de turismo
Qorianka Tours, para elaborar un cambio de estrategia de mejoramiento de las
competencias laborales profesionales, es indispensable concentrar todo el esfuerzo
en tener colaboradores excelentes y que pueden desarrollar al maximo sus
competencias técnicas, metodoldgicas ,sociales y participativas de una manera
mas adecuada que favorezcan el compromiso con sus funciones de mejorar el
rendimiento y la productividad laboral, y se enfoquen a los objetivos de la empresa
mediante procesos de coaching empresarial ejecutivo, coaching organizacional,

coaching de equipos, modelo de Grow y dinamicas grupales.

En este sentido, la investigacion establecié que las competencias laborales del
personal giran en torno a sus competencias técnicas, metodoldgicas, sociales y

participativas.

42



Segun el resultado del diagnostico de las competencias laborales de grupos
agrupados por dimensiones se observé de los 20 colaboradores,0% no llega a la
excelencia con este resultado no inspira confianza de generar un alto nivel de
rendimiento y productividad laboral 15% consideran que sus competencias
laborales son buenas, pero no excelentes, y 70% consideran que son regular.
Asimismo, 15% colaboradores encuestados consideran que sus competencias
laborales son insuficientes. En el diagnostico se idéntico las 4 dimensiones como

factores claves para desarrollar las competencias laborales:

Las competencias técnicas se observaron de 20 colaboradores el 5,0%
consideran que sus competencias laborales son excelentes, 45,0% la consideran
buenos, pero no excelentes. Asimismo, 35% colaboradores consideran que sus

competencias laborales son regular, 15,0% colaboradores son insuficientes.

Las competencias metodoldgicas se observaron de 20 colaboradores el 0%
de colaboradores excelentes, 10,0% consideran que sus competencias laborales
son buenas y 55,0% la consideran regular. Asimismo, 35% colaboradores

consideran que sus competencias laborales son insuficientes.

Las competencias sociales se observaron de 20 colaboradores el 0% de
colaboradores excelentes, 0% de colaboradores buenos, 70,0% consideran que

sus competencias laborales son regulares y 30,0% la consideran insuficiente.

Las competencias participativas se observaron de 20 colaboradores el 0%
de colaboradores excelentes, 15,0% consideran que sus competencias laborales
son buenas, 70,0% la consideran regular. Asimismo, 15% colaboradores

consideran que sus competencias laborales son insuficientes.

De esta manera, con los resultados obtenidos del diagnéstico de las
competencias laborales sera necesario la aplicacion del coaching empresarial para
desarrollar las competencias deficientes mediante el modelo GROW.

El coaching empresarial tiene como objetivo de incrementar el beneficio en
el grupo de trabajo con el propésito de alcanzar niveles de excelencia y lograr las
mejorias en sus responsabilidades y tareas asi mismo, sirve para desarrollar
nuevos comportamientos laborales en los trabajadores que participan en la

empresa de turismo Qorianka tours.
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Objetivo

Objetivo general.

Mejorar los factores claves del diagnostico de las competencias laborales
para logar la excelencia en los colaboradores a través del coaching empresarial
mediante el modelo GROW en la agencia de viaje y turismo Qorianka Tours de la
ciudad del Cusco, 2021.

Objetivos especificos.

Mejorar las competencias laborales para logar la excelencia
Alcanzar excelentes resultados de las competencias laborales
Lograr altos niveles de excelencia en la productividad laboral
Compromiso con la vision de la empresa

Elaborar un presupuesto de la propuesta de coaching empresarial

Perfil del coach empresarial.

Es el profesional formado en direccion empresarial y gerencia de recursos
humanos en teorias de aprendizaje, motivador del desarrollo de competencias
laborales, entrenador de equipos de alto rendimiento, creativo, liderazgo, inspirador
gue ayuda a incrementar habilidades, capacidades, responsabilidades laborales en

los colaboradores de las organizaciones y empresas.

Roles de coach.

Es un profesional que toma el rol de un guia que ayuda a encontrar el camino
adecuado, ademas es un entrenador que proporciona herramientas y técnicas,
ademas director porque busca permanentemente la excelencia y eficacia en los

colaboradores de la empresa.

Beneficios del coaching empresarial

Los beneficios de tomar los servicios de un coach empresarial profesional
son muy positivos para mejorar el rendimiento laboral, asi mismo, alinear al equipo
hacia el interés del lider u organizacién, también, fomenta la alineacién con el

proyecto de la empresa, de este mismo modo, diagnostica y mejora las
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competencias y aumenta el compromiso y la implicacion de las metas de la
empresa, como también actla como palanca para facilitar la trasmision en los

cambios y finalmente desarrolla el potencial y rendimiento laboral.

Importancia del coaching empresarial.

En una empresa de turismo el coaching empresarial es fundamental y pieza
clave para poder desarrollar competencias laborales técnicas, metodologicas,
sociales y participativas a todos los colaboradores mediante una propuesta de
coaching empresarial, y permite mejorar los capacidades y habilidades de esta
manera brinden calidad y garantia a la empresa, ademas es, importante porque
ayudara al proceso de adaptacién buscar un cambio, es decir que mejora a tener

en claro los objetivos de la empresa.

Requisitos para un buen desarrollo de la propuesta

La gerencia general de la agencia de viajes de turismo Qorianka tours, debe
estar comprometido con la implementacion del proceso del coaching en la
organizacion asi mismo, todos los colaboradores de la parte administrativa y
operativa de la agencia de viajes y turismo deben estar enfocados a la finalidad del
Coaching empresarial para el mejoramiento de las competencias laborales al
mismo tiempo trabajar en equipo para tener mejor entrenamiento, del mismo modo
el liderazgo del Coach sera el principal actor del fomento y aprendizaje de todo el
equipo humano, de tal manera que pueda dirigir con herramientas Yy técnicas
necesarias y de esta manera estar orientado hacia las metas propuestas y
finalmente estar comprometidos para analizar la realidad de cada uno, de esta

manera mejorar los procesos para tener mejor control sobre el entorno laboral.

Modelos tedricos coaching empresarial

Coaching empresarial

Pefalver (2009) menciona que es un método que incluye opinion, formas,
procesos y herramientas de desarrollo personal a nivel individual o empresarial a

base de unas capacidades concretas para ser eficiente.
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Coaching organizacional

Rodriguez et at. (2019) afirman que el Coaching organizacional se considera
una disciplina, para incrementar la competencia y el conocimiento organizacional
con habilidades, herramientas y recursos que determinan las actitudes en la

organizacion.

Coaching ejecutivo
Asesco (2018) sostiene que las personas que forman lideres pueden motivar
y dar confianza a los equipos desarrollando efectivamente sus habilidades y

capacidades, ademas son mas eficaces y acrecentando toda su posibilidad creativa

Coaching de equipos.

Ballesteros (2021) afirma que la formacién de equipos, acompafia en el
crecimiento de la productividad grupal de un equipo, viendo al equipo como sistema
o entidad con personalidad propia y Unica que impacta en la autonomia,
responsabilidad y rendimiento a mejorar el liderazgo y la motivacién del equipo y

también a dominar la comunicacion y coordinar el talento humanao.

Modelo GROW

Grant (2011) traduce del inglés al modelo GROW como crecer: G se le pide
a Goal Coachee que aclare qué es lo que desea logra cada sesion es una meta. R
realidad sensibilizar sobre las realidades presentes y examine la situacion actual.
O opciones identificar y evaluar las opciones disponibles. W conclusién ayuda al

coachee a determinar los proximos pasos.
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Tabla 9

Plan de accion modelo GROW aplicado a las competencias laborales

Modelo Grow aplicado a las
competencias laborales

G GOAL Define las metas
que deseas

METAS alcanzar

R REALITY Examina tu
situacioén actual

REALIDAD

O OPTIONS Evalia distintos
caminos para

OPCIONES llegar al destino
de distintas
formas

W WILL Determinar que
se va hacer,

VOLUNTAD cuando o quien
lo hard y la
voluntad de
hacerlo

COMPETENCIAS TECNICAS

Dominio experto de tareas,
conocimiento y destrezas en el
ambito del trabajo

Logar a ser experto en las tareas
desarrollando conocimientos y
destrezas con excelencia

Nivel regular en conocimiento
técnico y desarrollo de destrezas
para llegar a la excelencia

Desarrollo del aprendizaje
continuo, induccién,
actualizacion y especializacion
mediante capacitaciones,
charlas informativas y talleres
dindmicos

Implementar la propuesta del
coaching empresarial en la
empresa por la empresa y
voluntad de participacion de
todos los colaboradores.

COMPETENCIA METODOLOGICAS

Sabe reaccionar, resuelve situaciones
emergentes en el trabajo y encuentra
nuevas vias de solucion

Lograr saber resolver situaciones
emergentes en el trabajo y dar solucion

conocer los
desarrollar

Nivel regular en
procedimientos para
metodologias de trabajo

Desarrollo de know- how e identificar
las buenas précticas, definir los
procesos con charlas informativas
capacitaciones mediante el programa
de coaching empresarial

Implementar la propuesta del coaching
empresarial en la empresa por la
empresa y voluntad de participacion de
todos los colaboradores.
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COMPETENCIAS SOCIALES

colabora proactivamente con
otros en su grupo, se comunica
efectivamente

Logar la proactividad con el

grupo y tener una
comunicacion eficaz

Nivel regular en la
colaboracion  proactivamente
con el grupo

Desarrollar e identifica las

habilidades confianza,
comunicacién y conexién con
charlas informativas

capacitaciones mediante el
programa de coaching
empresarial

Implementar la propuesta del
coaching empresarial en la
empresa por la empresa y
voluntad de participacion de
todos los colaboradores.

COMPETENCIAS PARTICIPATIVAS

Sabe organizar y decidir, participa en
la organizacién de su trabajo y su
entorno; estéa dispuesto a aceptar
nuevas responsabilidades

Logar ser participativo en la
organizacion 'y aceptar nuevas
responsabilidades

Nivel regular de participaciéon en grupo
y en el entorno

Desarrollar  liderazgo, motivacion,
trabajo en equipo y responsabilidad
con charlas informativas

capacitaciones mediante el programa
de coaching empresarial

Implementar la propuesta del coaching
empresarial en la empresa por la
empresa y voluntad de participacion de
todos los colaboradores.



Tabla 10

Plan de acciéon de las actividades.

Porqué
Factor critico de
éxito

Etapa 1

Tener la
aprobacion de
Qorianka tours
para la

implementacion
del programa de
coaching
empresarial

Etapa 2

Iniciar la formacion
por competencias
laborales y lograr
las metas en
cobertura calidad
y pertinencia

Qué

Objetivos

Aprobacion del plan de
accion detallado, plan
de mejoras solicitadas
a la propuesta y
solicitar el presupuesto

Asegurar las
condiciones de la
propuesta para el inicio
de las capacitaciones y
charlas informativas de
las competencias
laborales

Metas

Tener el plan de
accion aprobado por
la gerencia general

Obtener el
diagnostico calificado
de las competencias
laborales de todos los
colaboradores.
Avances esperados
de la capacitacion y
charlas informativas
del coaching
empresarial,

Cémo
Actividades Posibles
problemas
Revision del plan de
accion  detallado para la
implementacién del coaching.
Elaboracion del plan

detallado de capacitacion, talleres

y charlas informativas a los
colaboradores que soporta
desarrollo de competencias
laborales, técnicas,

metodolégicas,
participativas.

sociales y

Revision de las mejoras
de la propuesta y la aprobacién
de la gerencia general.

Presentacion y
aprobacién de la propuesta de
coaching empresarial

Desarrollo de la
propuesta por competencias

laborales

Mejoramiento de los
ambientes de aprendizaje
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No

Aprobacion

Resistencia al
cambio

No estar con
conocimiento
de punta

Soluciones

Seguir las

Instrucciones de la
gerencia general

Motivacién y
compromisos
previsto a

capacitacién

Consulta con el
coach paraun buen
proceso de
aprendizaje.

Quién

Responsables

Gerencia
General
Qorianka

Tours

Cuando

inicio fin
05 05
junio Agosto
2021 2021
06 de 15
agosto agosto
2021 2021

de



Etapa 3

Dar inicio al
desarrollo de la
formacion de las
competencias
laborales

Desarrollar la
competencia labores
segun el diagnostico
situacional de los
trabajadores

ambientes de
aprendizaje,

mejoramiento de
gestion. Logro de

metas planeadas.

Logar desarrollar las
competencias
laborales deficientes
de los colaboradores
para la excelencia

Avances de la
capacitacion y charlas
informativas a los colaboradores.

Informe de la ejecucién
del plan de capacitacién, gestion,
talleres y ambiente de
aprendizaje.

Planes detallados para
los talleres, charlas informativas y
bibliografia que soporte el plan de
coaching empresarial en la etapa
siguiente.

Desarrollo de las
charlas informativas y talleres del
coaching empresarial para el
desarrollo de las competencias
laborales

Desarrollar las teorias
del coaching empresarial,
ejecutivo, organizacional, de
equipos y el modelo GROW

Mejoramiento del
aprendizaje de los colaboradores

Avances en a
capacitacion de los
colaboradores.

Entrega y revision del
test de aprendizaje de los
colaboradores.

Retiro de
algin
colaborador

Problemas
con la
planeacion

Resistencia al
cambio.

No estar con
conocimiento
de punta

Compromisos Gerencia
previos.
General
Qorianka
Conocer las reglas
y seguir el plan. Tours
Mativacién
compromiso
previos a la
capacitacion
Gerencia
Consultar con el Ceneral
coach Qorianka
Tours 'y
Consultar con el Coach
coach

01 sept.

03 sep.
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Etapa 4
Asegurar logros y
metas y avanzar a
la excelencia de
las competencias
técnicas

Desarrollar la
competencia  técnica
mediante el modelo
Grow de los
colaboradores de
Qorianka Tours

Logar a ser experto
en las tareas
desarrollando
conocimientos,
aptitudes y destrezas
con excelencia

Desarrollar el modelo Grow en las
Competencias al aprendizaje
continuo.

Programa de induccién:
Mejoramiento de la orientacion,
supervision y ubicaciéon de los

colaboradores nuevos o]
recientes. Los colaboradores
llevaran los temas que

correspondan a la competencia
de Vision Estratégica.

Atencion al cliente

Ventas

Marketing

Operaciones tcos.

Nuevos circuitos tcos.

Programa de
actualizaciéon: mejoramiento del
perfil de competencias de su
puesto de trabajo. Los resultados
de la evaluacion del desempefio
de cada colaborador ayudaran en
la actualizacion.

Atencion al cliente

Ventas

Marketing

Operaciones tcos.

Nuevos circuitos tcos.

No estar con
conocimiento
de punta

Cierre de brechas y

empoderamiento
con el coach

Aprendizaje
continuo
aprendizaje con el
coach

Exceden
competencias

sus

08 de sep.

2021

Gerencia
General
Qorianka
Toursy

Coach

15 de sep.
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Etapa 5

Asegurar logros y
metas y avanzar a
la excelencia de
las competencias
metodolégicas

Desarrollar la
competencia
metodolégica mediante
el modelo Grow de los
colaboradores de
Qorianka Tours

Lograr saber
reaccionar  resolver
situaciones

emergentes en el
trabajo y encontrar
nuevas vias de
solucién

Programa de
especializacion: mejoramiento del
plan de desarrollo de los
colaboradores que poseen un
puesto  superior en  sus
competencias laborales para que
puedan ser potenciarlos en los
siguientes temas: Atencién al
cliente, ventas y reservas,
marketing-promocién- operacién
turistica y nuevas rutas turisticas.

Taller  dindmico el
mensaje de bienvenida

Mejoramiento del
aprendizaje de los colaboradores

Avances en la
capacitacion de los
colaboradores.

Entrega y revision del
test de aprendizaje de los
colaboradores.

Desarrollar el modelo Grow en
las Competencias metodoldgicas
saber los procedimientos para
resolver problemas.

Mejorar y optimizar los
recursos de la empresa Know-
How

Mejorar e identificar las
buenas practicas

15 de sep.

15 de sep.

18 sep. 24 de sep.

Resistencia al
cambio

Motivacién y
compromisos
previsto a capa

Gerencia
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Etapa 6

Asegurar logros y
metas y avanzar a
la excelencia de
las competencias
sociales

Desarrollar la
competencia social
mediante el modelo
Grow de los
colaboradores de

Qorianka Tours

Logar la proactividad
con el grupo y tener
una comunicacioén
eficaz

Mejorar y definir los
procesos

Mejorar y detallar cada
paso a paso

Mejorar la Informacién
complementaria.

Taller dinamico el arbol
de los logros

Mejoramiento del
aprendizaje de los colaboradores

Avances en la
capacitacion de los
colaboradores.

Entrega y revision del
test de aprendizaje de los
colaboradores.

Desarrollar el modelo
Grow en las Competencias
sociales y la proactividad con el
grupo

Mejorar habilidades de
confianza, autoestima y auto

control

Mejorar habilidades de
comunicacion asertiva,
conversacion y persuasion

Mejorar habilidades de
conexion, empatia y presencia

Consulta con el
coach paraun buen

General

proceso de Qorianka
aprendizaje
citacién Tours y
Coach
Resistencia al  Motivacién y 28 de sep.
cambio compromisos
previsto a
capacitacion
Gerencia
General
Qorianka
Consulta  Tours 'y
con el coach para
un buen procesode  Coach

aprendizaje

23 sep.

24 sep.

07 de oct.
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Etapa 7

Asegurar logros y
metas y avanzar a
la excelencia de
las competencias
participativas.

Desarrollar la
competencia
participativa mediante
el modelo Grow de los
colaboradores de
Qorianka Tours

Logar saber organizar
y decidir, participar en
la organizacién de su
trabajo y su entorno;
estar dispuesto a
aceptar nuevas
responsabilidades

Manejo efectivo de
situaciones emociones

Taller dindmico del
autoconocimiento

Taller dinamico refugio
atémico

Taller dinamico el Aro

Mejoramiento del
aprendizaje de los colaboradores

Avances en la
capacitacion de los
colaboradores.

Entrega y revision del
test de aprendizaje de los
colaboradores.

Desarrollar el modelo
Grow en las Competencias
participativas saber organizar el
trabajo con nuevas
responsabilidades

Cada empresa es una
red, y cada equipo, un sistema

Mejorar el liderazgo en
una empresay en los grupos

Mejorar el trabajo en
equipo en una empresa

Mejorar la
Responsabilidad social
empresarial

Resistencia al
cambio

Motivacién y
compromisos
previsto a

capacitacion

Consulta
con el coach para
un buen proceso de
aprendizaje

10 de oct.

Gerencia
General
Qorianka
Tours y

Coach

30 de sep.

04 de oct.

06 d oct.

07 de oct.

18 de oct.

53



Etapa 8

Cierre
del programa

Mejoramiento
de las competencias

laborales en
colaboradores

los

Tener la excelencia
en las competencias
laborales de todos los
colaboradores

Mejorar la motivacion
en el grupo de trabajo

Taller dindmico Lider
perfecto

taller dinamico llena el
vaso

Entrega y revision del
test de aprendizaje de los
colaboradores como resultado
final de la capacitacion.

Cierre del programa

Coaching empresarial
para el desarrollo de
competencias en los
colaboradores de  Qorianka
Tours.

22 de oct
Gerencia
General
Qorianka
Toursy

Coach

13 de oct.

15 de oct.

17 de oct.

22 de oct.
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Participantes.

El desarrollo de esta propuesta se enfoca exclusivamente en los
colaboradores de la empresa de turismo Qorianka Tours, que son 20 trabajadores

el cual permitird desarrollar sus competencias laborales

Tabla 11

Materiales para la actividad.

Descripcion Umgs&ge Cantidad uirifg;ioo Total

BIENES

Papel Bond Millar 10 15.00 150.00
Archivador Unidad 5 14.50 72.50
Lapiceros Unidad 60 0.50 30.00
Borrador Unidad 20 0.50 10.00
Regla Unidad 5 1.50 7.50
Cuaderno Unidad 20 8.50 170.00
Copias Unidad 500 0.10 50.00
SERVICIOS

Internet Horas 200 1.00 200.00
Impresiones Unidad 200 0.20 40.00
Asesoramiento Unidad 2 2,710.00 5,420.00
Pasajes Total 1 50.00 50.00
TOTAL 6,200.00
Tabla 12

Presupuesto

Entidad financiadora Monto Porcentaje

Empresa Qorianka Tours 6,200.00 100%
Total 6,200.00 100%
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ANEXOS

Anexo 1 Matriz de consistencia

Planeamiento financiero y estructura de capital, en empresas constructoras, Distrito de San Juan de Lurigancho, 2018

PROBLEMAS OBJETIVOS |VARIABLE DIMENCIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL Analizar la situacion del equipo
tanto a nivel laboral como personal.
Situacion Actual desean alcanzar. TIPO DE
ESTUDIO
¢ Cémo Disefiar un plan Entender las razones por las cuales | El tipo de estudio a realizar
desarrollar competencias | de coaching empresarial | Plan de Diagnostico los colaboradores de la agencia no estén | es descriptivo-propositivo
laborales por medio del | para desarrollar | Coaching logrando los objetivos deseados
coaching empresarial en | competencias laborales | Empresarial

la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del
Cusco0,20217?

en la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,

2021.

PROBLEMAS

OBJETIVOS

Situacion deseable

Identificar los objetivos.

Definir el plan de accion

Elaborar el plan de coaching
empresarial y el modelo a aplicar para
desarrollar competencias laborales

Seguimiento del
plan de accién

Realizar el seguimiento del plan de
accién y evaluar los resultados de las
acciones

Estimar
resultados esperados

Incentivar a la implementacién con
resultados positivos.

DISENO
ESTUDIO
El tipo de disefio a realizar
es no experimental, porque
no manipularemos las
variables.

DE

Presupuesté

Elaborar el presupuesté para la
implementacion

POBLACION Y
MUESTRA
Poblaciéon censal de 30
Muestra
colaboradores

30
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PROBLEMAS OBJETIVOS |VARIABLE DIMENCIONES INDICADORES METODOLOGIA

ESPECIFICOS
¢Cémo

diagnosticar el estado

actual del desarrollo de

competencias laborales ESPECIFICOS

en la agencia de viaje y . . )

turismo Qorianka Tours estado Dlaggt(zzllcar dg: Competencias Técnicas Transciende los limites

giscolgoﬂglwad del desarrollo_ de | Competencias relaciona, pro_fu_ndizayamplia. TAMANO DE
' ’ competencias laborales | Laborales Conocimientos MUESTRA

en la agencia de viaje y Destrezas 30 colaboradores
turismo Qorianka Tours Aptitudes
de la ciudad del
Cusco,2021.
o Competencias
¢, Coémo identificar factoresldcelg\tllgga;)ara el Laborales
factores claves para el d Procedimiento.
esarrollo de

desarrollo de
competencias laborales
en la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,
20217

competencias laborales
en la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,
2021.

¢,Coémo  estimar
los resultados para
desarrollar competencias
de los colaboradores de
la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,
20217

Estimar los
resultados para
desarrollar

competencias laborales
de los colaboradores de
la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,
2021.

Competencias
Metodolégicas

De trabajo variable

Solucién adaptada a la situacion
Resolucién de problemas
Pensamiento, trabajo, planificacion

y control del trabajo

Competencias Sociales

Forma de comportamiento
Individual:

Disposicién al trabajo
Capacidad de intervencién
Interpersonales:
Disposicién a la cooperacion.
Honradez

Rectitud

Espiritu de equipo

TECNICAS E
INSTRUMENTOS
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
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PROBLEMAS OBJETIVOS |VARIABLE DIMENCIONES INDICADORES METODOLOGIA
un IaﬁC%In;O C(?elliiri]r?r Disefiar un plan
plan. 91 de coaching empresarial
empresarial para para desarrollar
desarrollar competencias . laboral
laborales de los competencias laborales
de los colaboradores de
colaboradores de la la agencia de viaie
agencia de viaje y turismo a9 iank TJ y
Qorianka Tours de la turismo Qorianka Tours
. de la ciudad del Cusco, . N
ciudad del Cusco, 2021? 2021 Competencias Formas de organizacion
Participativas Capacidad de coordinacion
Elaborar un Capacidad de organizacion
¢,Como elaborar | presupuesto del plan de Capacidad de relacion
un presupuesto del plan | empresarial para Combpet Capacidad de conviccién
de empresarial para|desarrollar encias P Capacidad de responsabilidad.
desarrollar competencias | competencias en las Laborales

en las habilidades de los
colaboradores de la
agencia de viaje y turismo
Qorianka Tours de la
ciudad del Cusco, 2021

habilidades de los
colaboradores de la
agencia de viaje vy
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,
2021.
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Anexo 2 Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items Escalade
Conceptual Operacional Medicién
Las Transciende los limites,
competencias Competencias relaciona, profundiza y amplia. 10
laborales es un técnicas Conoqlmlentos, destrezas 3:4
! . Y aptitudes
meétodo que atribuye 5
a la mision de dirigir
los talentos Procedimiento. 6 Ordinal
humanos de una Competencias De trabajo variable 7
empresa metodoldgicas Solucién adaptada a la situacion 8 El
Competencias estructurada con la La Resolucion de problemas _ 9 inventario esta
laborales. finalidad de integracién de las Planificacion y control del trabajo 10 compuesto por 30
alienarlos a la cuatro competencias Forma de comportamiento reactivos de
estrategia de la parciales da lugar a Individual: opcién multiple:
organizacion, la competencia de Capacidad de adaptacion E
cuando el tipo de accion Disposicion al trabajo Totalmente
modelo de (Bunk, 1994, Competencias Capacidad de intervencion 13 en desacuerdo = 1
competencias p.11) sociales In.terpgr.s,onales: . 14 En
laborales se crea de Disposicion a Ig cooperacion. desacuerdo= 2
) Honradez Rectitud 15 )
manera apropiado Espiritu de equipo Ni de
es productivo, al acuerdo ni en
mismo tiempo, tanto Formas de organizacion desacuerdo = 3
para la organizacion Capacidad de coordinacién 16 De
como para los Competencias Capacidad de organizacion u acuerdo= 4
trabajadores. participativas Capac!dad de relac_lon_ ; 18 Totalmente
(Alles,2015, p.65) Capac!dad de conviceion 18 de acuerdo =5
' v B Capacidad de decision 20

Capacidad de responsabilidad.
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TEST CONOCIENDO MIS COMPETENCIAS LABOLARES

NOMDIE. ...

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. Lee cada una

con mucha atencion; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X segun corresponda. Recuerda, no hay

respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con la verdad.
OPCIONES DE RESPUESTA:

TDE = Totalmente en desacuerdo
ED = En desacuerdo
AD = Ni de acuerdo Ni en
desacuerdo
DE = De acuerdo
TD = Totalmente de acuerdo
N° PREGUNTAS TED |ED |AD |DE |TD
1. | Suconocimiento técnico profesional le permite desarrollar sus competencias laborales en forma TDE |ED |AD |DE |Tx
eficiente. D
2. | Adquiere nuevos conocimientos técnicos que te permita laborar eficiente. TDE |ED |AD |DE |TD
X
3. | Intenta que sus destrezas sean lo mas eficiente que muestre tu potencial como profesional parael |TED |ED |AD |DE |Tx
puesto que labora. D
4. | Cree que sus destrezas profesionales son suficientes y destacados para el puesto que labora. TED |ED |AD |DE |TD
X
5. | La aptitud de sus competencias técnicas es altamente profesional en el puesto que laboral TED |ED |AD |DE |Tx
D
6. | En su competencia metodolégica sabe aplicar sus conocimientos a situaciones laborales concretas | TED |ED |AD |[Dx |TD
utilizando procedimientos adecuados. E
7. | En cuanto a su competencia metodoldgica que posee para su desempefio de sus funciones son TED |Ex |AD |DE [TD
especificas. D
8. | Los procedimientos metodoldgicos de sus competencias laborales buscan una solucién adoptadaa | TED |[ED |[AD |Dx |TD
la situacion para garantizar la solucion E
9. | Su competencia metodoldgica para resolver problemas se puede definir como eficiente a hora de TED |ED |AD |Dx |TD
encontrar soluciones. E
10. | Su competencia metodoldgica encuentra la forma independiente vias de solucién para buscar la TED |ED |AD |Dx |TD
mejor solucién mediante su experiencia. E
11. | En cuanto a su capacidad de adaptacion a los cambios de objetivos es flexible. TED |ED |AD |Dx |TD
E
12. | Su disposicion al trabajo aplica lineamientos sociales para comunicarse con sus comparfieros de TED |ED |AD |Dx |TD
trabajo. E
13. | Suforma de comportamiento social-laboral a la disposicion del trabajo se puede decir es adecuado | TED |ED |AD |Dx |TD
E
14. | En cuanto a su disposicion al trabajo. ¢ tiene algun inconveniente de no realizarlo? TED |ED |AD |Dx |TD
E
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15. | Sus competencias sociales interpersonales con sus compafieros de trabajo son altamente TED |ED |AD |Dx |TD
profesionales. E

16. | Su competencia social de disposicion a la cooperacion entre sus comparfieros es solidaria TED |ED |AD |Dx |TD
E

17 | Ensu capacidad de coordinacién participativa su liderazgo influye entre sus compafieros TED |ED |AD |Dx |TD
E

18. | Su competencia participativa de capacidad de relacion, practica una relacion colectiva entre los | TED |ED |AD |Dx |TD
socios de la empresa y los empleados. E

19. | En su competencia participativa de capacidad de conviccion ¢Observa inseguridad de sus TED |ED |AD |Dx |TD
comparieros en su funcién que cumple? E

20. | En su competencia participativa de capacidad de responsabilidad ¢Observa incompetencia en TED |ED |AD |DE |TD

algunos de sus compafieros?
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s

Base de datos en Excel de las

COMPETENCIAS TECNI(COMPETENCIAS METODOLO(

respuestas del cuestionario.

VARIABLE DIAGNOSTICO COMPETENCIAS LABORAL|
COMPETENCIAS SOCICOMPETENCIAS PARTICIPATI|

1 2 3 4 5 6. 7 8 9 10! 11 12 13| 14| 15 16 17 18 19 20 DIM 1 DIM2

c1 4 3 5 4 5 5 3 3 4 3 2 4 3 4 1 4 3 2 3 2 21
c2 3 2 3 1 2 4 3 1 2 1 1 4 1 2 3 1 2 4 3 2 11
c3 4 3 3 2 2 3 3 2 1 1 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 14
ca 5 4 3 3 3 4 1 2 3 1 1 4 1 2 3 1 2 1 3 2 18
C5 4 4 3 3 2 4 3 1 2 2 3 5 2 3 3 3 3 3 3 2 16
Cc6 3 3 3 2 2 4 3 3 1 1 2 2 1 2 3 1 2 4 3 2 13
Cc7 5 4 3 3 3 4 5 3 3 2 1 4 2 3 3 2 3 4 3 3 18
c8 4 3 3 2 3 4 3 1 1 1 2 4 2 2 3 3 2 3 3 3 15
c9 4 4 3 2 3 4 4 3 2 1 3 5 1 1 3 2 3 3 3 4 16
C10 3 2 3 1 2 4 4 3 1 1 1 4 2 2 4 3 2 4 3 2 11
c1 3 2 3 1 3 3 2 1 2 1 2 3 1 1 1 1 1 3 3 3 12
C12 4 4 3 3 1 2 1 2 1 1 2 4 3 2 5 2 3 2 3 4 15
C13 5 4 3 3 3 4 4 3 2 3 1 4 1 1 5 3 2 4 3 5 18
C14 4 5 4 3 3 5 5 1 1 2 3 5 3 2 2 2 3 2 3 5 19
C15 5 4 4 3 3 5 1 2 2 1 2 4 1 3 2 4 2 4 3 4 19
C16 3 2 3 1 2 5 4 3 1 2 1 3 3 1 2 1 3 2 3 2 11
c17 4 3 4 5 3 4 4 1 3 1 2 3 3 2 2 2 4 2 3 3 19
c18 4 4 4 5 4 3 4 3 2 3 2 3 3 3 2 4 5 4 3 3 21
C19 4 4 3 3 4 5 2 2 2 2 4 4 3 2 2 2 5 3 3 3 18
C20 5 5 4 5 4 4 3 3 3 1 3 2 2 1 2 4 1 2 3 3 23
Resultados de los baremos para procesar Spss.
Cuestionario

Items Total Minimo Maximo  Rango Grupos Coeficiente Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4
Competencia Laborales 20 20 100 80 3 26,66 46,66 66,66 86,66 106.66
DI COMPETENCIA TECNICAS lals 5 5 25 20 3 6.66 11.66 16.66 21,66 26,66
D2 COMPETENCIA METODOLOGICA  6al 10 5 5 25 20 3 6.66 11.66 16.66 21,66 26,66
D3 COMPETENCIA SOCIALES 11al 15 7 7 25 20 3 6,66 11,66 16.66 21,66 26,66
D4 COMPETENCIA PARTICIPATIVA 15al 20 5 5 25 20 3 6.66 11.66 16,66 21,66 26,66

Rango 1 Rango 2 Rango 3 Rango 4
Malo Bueno Regular Excelente
Estadistica descriptiva.
Item-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if  Scale Variance if Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted  Total Correlation Deleted

Su conocimiento técnico 50,05 63,208 ,529 , 781
profesional le permite
desarrollar sus
competencias laborales de
forma eficiente.
Adquiere nuevos 50,60 60,674 ,562 776

conocimientos que te
permita desarrollar sus
competencias técnicas para

ser eficiente.
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Intenta que sus destrezas
laborales sean las més
idoneas posibles para
incrementar sus
capacidades laborales.

Sus destrezas profesionales
estan altamente
desarrolladas para el puesto
que labora.

La aptitud de tus
competencias técnicas es
altamente profesional para el
puesto que labora

En su competencia
metodoldgica sabe aplicar
Sus conocimientos a
situaciones laborales
concretas utilizando
procedimientos adecuados.
En cuanto a su competencia
metodoldgica que posee
para su desempefio de sus
funciones son especificas.
Los procedimientos
metodoldgicos de sus
competencias laborales
buscan una solucion
adaptada a la situacion para
garantizar su solucion.

Su competencia
metodolégica para resolver
problemas se puede definir
como eficiente a la hora de
encontrar soluciones a los
problemas surgidos.

Su competencia
metodoldgica encuentra de
forma independiente vias de
solucion para buscar la
mejor solucion mediante su

experiencia.

50,70

51,30

51,20

50,05

50,95

51,90

52,10

52,50

64

63,589

55,063

59,853

65,839

63,839

65,042

63,042

61,737

,631

,683

,631

,261

,235

,286

427

,631

,780

, 762

172

794

, 799

, 793

,785
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En cuanto a su capacidad de
adaptacion a los cambios de
objetivos es flexible

Su disposicion al trabajo
aplica lineamientos sociales
para comunicarse con sus
compafieros de trabajo.

Su forma de comportamiento
socio-laboral a la disposicion
del trabajo es adecuada.

En cuanto a su disposicion
al trabajo, tiene alguna
incapacidad para no
realizarlo.

Sus competencias sociales
interpersonales con sus
compafieros de trabajo son
altamente profesionales.

Su competencia social de
disposicién a la cooperacion
entre sus compafieros es
solidaria.

En su capacidad de
coordinacion participativa su
liderazgo influye entre sus
compafieros.

Su competencia participativa
de capacidad de relacion,
practica una relacion
colectiva entre los socios de
la empresa y los empleados.

En su competencia
participativa de capacidad de
conviccion, observa que hay
inseguridad de sus
compafieros en la funcion
qgue cumplen.

Su competencia participativa
de capacidad de
responsabilidad, observa
que hay incompetencia de

algunos de tus comparfieros
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Preguntas y resultados del diagnéstico de las dimensiones.

Su conocimiento técnico profesional le permite desarrollar sus competencias laborales de forma

eficiente.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Ni de acuerdo ni desacuerdo 5 25,0 25,0 25,0
De acuerdo 10 50,0 50,0 75,0
Totalmente de acuerdo 5 25,0 25,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Esta tabla , nuestra que, de un total de 20 colaboradores, 5 respondieron que no
estan ni de acuerdo ni desacuerdo que su conocimiento técnico profesional le
permite desarrollar sus competencias laborales de forma eficiente,10
colaboradores estan de acuerdo que les permite desarrollar sus competencias
de manera eficiente y finalmente 5 colaboradores estan totalmente de acuerdo

gue, si son eficientes,

Adquiere nuevos conocimientos técnicos que te permita laborar eficiente.

Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid Desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 5 25,0 25,0 45,0
De acuerdo 9 45,0 45,0 90,0
Totalmente de acuerdo 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Esta tabla , nuestra que, de un total de 20 colaboradores, 4 respondieron que
no adquieren nuevos conocimientos técnicos que les permita laborar eficiente, 5
colaboradores estan ni de acuerdo ni en desacuerdo de adquirir nuevos
conocimientos para ser eficientes, 9 colaboradores si estdn de acuerdo en
adquirir conocimientos técnicos y ser eficientes y finalmente 2 colaboradores

estan totalmente de acuerdo.
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Intenta que sus destrezas sean lo mas eficiente que muestre tu potencial como profesional para el

puesto que labora.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Ni de acuerdo ni desacuerdo 14 70,0 70,0 70,0
De acuerdo 5 25,0 25,0 95,0
Totalmente de acuerdo 1 5,0 5,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores, 14 respondieron que
ni de acuerdo ni desacuerdo de que sus destrezas sean los mas eficiente y
muestre su potencial, 5 colaboradores estdn de acuerdo en mostrar sus
destrezas y ser eficientes y 1 colaborador esta totalmente de acuerdo en mostrar

sus destrezas y su potencial.

Sus destrezas profesionales estan altamente desarrolladas para el puesto que labora.

Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0
En desacuerdo 4 20,0 20,0 40,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 8 40,0 40,0 80,0
De acuerdo 1 5,0 5,0 85,0
Totalmente de acuerdo 3 15,0 15,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Esta tabla , muestra que, de un total de 20 colaboradores, 4 respondieron que

estan totalmente desacuerdo que sus destrezas profesionales sean suficientes
y destacadas para su puesto de trabajo, del mismo modo 4 colaboradores estan
en desacuerdo que sus destrezas sen suficientes y destacados, 8 colaboradores
estan ni de acuerdo ni desacuerdo de que sus destrezas son suficientes y
destacados, de este mismo modo 1 colaborador esta de acuerdo que si son
suficientes y destacados, y finalmente 3 colaboradores estan totalmente de

acuerdo.
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La aptitud de tus competencias técnicas es altamente profesional para el puesto que labora

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Totalmente desacuerdo 1 5,0 5,0 50
En desacuerdo 6 30,0 30,0 35,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 9 45,0 45,0 80,0
De acuerdo 3 15,0 15,0 95,0
Totalmente de acuerdo 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Esta tabla , muestra que, de un total de 20 colaboradores, 1 respondi6 que esta
totalmente desacuerdo que su aptitud de competencias sea competitiva para el
puesto de trabajo, del mismo modo 6 colaboradores estan desacuerdo que su
aptitud de competencias sea competitiva, en cambio 9 colaboradores estan ni de
acuerdo ni desacuerdo, pero 3 colaboradores estan de acuerdo que su aptitud
de competencia es competitiva y finalmente 1 colaborador esta totalmente de

acuerdo.

En su competencia metodolégica sabe aplicar sus conocimientos a situaciones laborales concretas

utilizando procedimientos adecuados.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid En desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 3 15,0 15,0 20,0
De acuerdo 11 55,0 55,0 75,0
Totalmente de acuerdo 5 25,0 25,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Esta tabla , muestra que, de un total de 20 colaboradores, 1 colaborador esta en
desacuerdo que su competencia metodoldégica no sabe aplicar sus
conocimientos a situaciones laborales concretas y no utiliza procedimientos
adecuados, del mismo modo 3 colaboradores estan ni de acuerdo ni desacuerdo
de sus competencias metodoldgicas, pero 11 colaboradores estan de acuerdo
en su metodologia y aplica sus conocimientos a situaciones concretas y utiliza
procedimientos adecuados y finalmente 5 colaboradores estan totalmente de

acuerdo.
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En cuanto a su competencia metodologica que posee para su desempefio de sus funciones son

especificas.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Totalmente desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
Valid  En desacuerdo 2 10,0 10,0 25,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 7 35,0 35,0 60,0
De acuerdo 6 30,0 30,0 90,0
Totalmente de acuerdo 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Esta tabla , muestra que, de un total de 20 colaboradores, 3 colaboradores estan
totalmente desacuerdo a sus competencias metodoldgica que poseen para el
desempeiio de sus funciones y no son especificas, del mismo modo 2
colaboradores estan en desacuerdo de sus competencias metodoldgicas que
poseen tampoco son especificas, asi también 7 colaboradores estan ni de
acuerdo ni desacuerdo de sus competencias metodologicas, pero 6
colaboradores estan de acuerdo poseen competencias metodologicas para sus
funciones especificas y finalmente 2 colaboradores estan totalmente de

acuerdo.

Los procedimientos metodoldgicos de sus competencias laborales buscan una solucién adaptada a la

situacion para garantizar la solucion.

Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente desacuerdo 6 30,0 30,0 30,0
En desacuerdo 5 25,0 25,0 55,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 9 45,0 45,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Esta tabla , muestra que, de un total de 20 colaboradores, 6 respondieron que
estan totalmente desacuerdo en los procedimientos metodoldgicos de sus
competencias y no buscan una solucién adaptada a situacion y garantizar la
solucion, del mismo modo 5 colaboradores estan en desacuerdo en los
procedimientos metodoldgico tampoco buscan una solucién adaptada a la
situacion y finalmente 9 colaboradores estan ni de acuerdo ni en desacuerdo a

garantizar una solucion.
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Su competencia metodoldgica para resolver problemas se puede definir como eficiente a la hora de

encontrar soluciones.

Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente desacuerdo 7 35,0 35,0 35,0
En desacuerdo 8 40,0 40,0 75,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 4 20,0 20,0 95,0
De acuerdo 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Esta tabla , muestra que, de un total de 20 colaboradores, 7 respondieron que
estan totalmente desacuerdo en su competencia metodoldgica para resolver
problemas, no son eficientes a la hora de encontrar soluciones, 7 colaboradores
estan en desacuerdo también en sus competencias metodoldgicas y son
ineficientes al solucionar un problema, del mismo modo 4 colaboradores estan
ni de acuerdo ni desacuerdo en su competencia metodolégica en dar solucion
al problema y finalmente 1 colaborar estd de acuerdo en su competencia

metodoldgica y dar solucion.

Su competencia metodolégica encuentra de forma independiente vias de solucién para buscar la mejor

solucién mediante su experiencia.

Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente desacuerdo 12 60,0 60,0 60,0
En desacuerdo 5 25,0 25,0 85,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 3 15,0 15,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores, 12 respondieron que
estan totalmente desacuerdo de su competencia metodoldgica que resuelva
problemas de forma independiente mediante su experiencia, del mismo modo 5
colaboradores estdn en desacuerdo de su competencia metodoldgica dar
solucion en forma independiente mediante su experiencia y finalmente 3

colaboradores estan ni de acuerdo ni desacuerdo.
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En cuanto a su capacidad de adaptacion a los cambios de objetivos es flexible

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente desacuerdo 6 30,0 30,0 30,0
En desacuerdo 9 45,0 45,0 75,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 4 20,0 20,0 95,0
De acuerdo 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores, 6 respondieron que
estan totalmente desacuerdo a su capacidad de adaptacién a los cambios de
objetivos y no son flexibles, del mismo modo 9 colaboradores estan en
desacuerdo al cambio de adaptacion y flexibilidad a los objetivos, asi también 4
colaboradores estan ni de acuerdo ni desacuerdo a los cambios flexibles de
capacidad de adaptacion y finalmente 1 colaborador esta de acuerdo a los

cambios y es flexible.

Su disposicién al trabajo aplica lineamientos sociales para comunicarse con sus compafieros de

trabajo.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 5 25,0 25,0 35,0
De acuerdo 10 50,0 50,0 85,0
Totalmente de acuerdo 3 15,0 15,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores, 2 respondieron que
estan totalmente desacuerdo en su disposicion de trabajo que aplique
lineamientos sociales para comunicarse con sus comparferos de trabajo, del
mismo modo 5 colaboradores estan ni de acuerdo ni desacuerdo en aplicar
lineamientos sociales de comunicacion, pero 10 colaboradores estan de acuerdo
gue su disposicion al trabajo aplique lineamiento de comunicacion y finalmente
3 colaboradores estan totalmente de acuerdo que se apligue lineamientos de

comunicacion.
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Su forma de comportamiento social - laboral a la disposicion del trabajo es adecuada.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente desacuerdo 7 35,0 35,0 35,0
En desacuerdo 6 30,0 30,0 65,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 7 35,0 35,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores, 5 respondieron que
estan totalmente desacuerdo en la forma de comportamiento social-laboral en la
disposicion del trabajo y que no es adecuada, del mismo modo 6 colaboradores
estan en desacuerdo asi mismo, 7 colaboradores estan ni de acuerdo ni
desacuerdo en cuanto a la forma de comportamiento socio-laboral y su
disposicion al trabajo.

En cuanto a su disposicién al trabajo ¢, tiene algun inconveniente?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente desacuerdo 5 25,0 25,0 25,0
En desacuerdo 9 45,0 45,0 70,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 5 25,0 25,0 95,0
De acuerdo 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores, 5 respondieron que
estan totalmente desacuerdo en cuanto a la disposicion al trabajo no tienen algin
inconveniente para no hacerlo mientras, 9 colaboradores estan en desacuerdo,
5 colaboradores estan ni de acuerdo ni desacuerdo y finalmente 1 colaborador

esta de acuerdo.

Sus competencias sociales interpersonales con sus comparieros de trabajo son altamente

profesionales.
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente desacuerdo 5 25,0 25,0 25,0
En desacuerdo 6 30,0 30,0 55,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 5 25,0 25,0 80,0
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De acuerdo 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores, 2 respondieron que
estan totalmente desacuerdo en cuanto a su competencia sociales
interpersonales con sus compafieros de trabajo son profesionales, 6
colaboradores estan en desacuerdo, 6 colaboradores estan ni de acuerdo ni
desacuerdo y finalmente 5 colaboradores esta de acuerdo con las competencias

sociales interpersonales.

Su competencia social de disposicion a la cooperacién entre sus comparfieros es solidaria.

Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
En desacuerdo 7 35,0 35,0 45,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 8 40,0 40,0 85,0
De acuerdo 1 5,0 5,0 90,0
Totalmente de acuerdo 2 10,0 10,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores, 2 respondieron que
estan totalmente desacuerdo que su competencia social de disposicion a la
cooperacion no sea solidaria, 7 colaboradores estan también en desacuerdo, 8
colaboradores estan ni de acuerdo ni desacuerdo, 1 colaborador esta de acuerdo

y finalmente 2 estan totalmente de acuerdo a la cooperacion solidaria.

En su capacidad de coordinacion participativa su liderazgo influye entre sus comparieros.

Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
En desacuerdo 7 35,0 35,0 45,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 8 40,0 40,0 85,0
De acuerdo 1 5,0 5,0 90,0
Totalmente de acuerdo 2 10,0 10,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores, 2 respondieron que
estan totalmente desacuerdo que su capacidad de coordinacion participativa

influya su liderazgo entre sus compafieros, 7 colaboradores estan también en
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desacuerdo, 7 colaboradores estan ni de acuerdo ni desacuerdo, pero 1
colaborador esta de acuerdo y finalmente 2 colaboradores estan totalmente que

influye su capacidad participativa.

Su competencia participativa de capacidad de relacion practica una relacion colectiva entre los socios

de la empresay los empleados.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente desacuerdo 1 5,0 5,0 50
En desacuerdo 7 35,0 35,0 40,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 5 25,0 25,0 65,0
De acuerdo 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores, 1 respondieron que
estan totalmente desacuerdo que su capacidad de relacion no practica una
relacion colectiva entre los socios y sus comparieros,7 colaboradores estan en
desacuerdo también, 5 colaboradores estan ni de acuerdo ni desacuerdo, 7

colaboradores si practican una relacién colectiva.

En su competencia participativa de capacidad de conviccion ¢ Observa inseguridad de sus comparieros

en la funciébn que cumplen?

Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid Ni de acuerdo ni desacuerdo 20 100,0 100,0 100,0

Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores, 1 respondieron que
estan ni de acuerdo en la capacidad de conviccion que no observo alguna

inseguridad de sus comparieros en su puesto laboral.

Su competencia participativa de capacidad de responsabilidad ¢ Observa incompetencia de algunos de

tus comparieros?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid En desacuerdo 8 40,0 40,0 40,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 7 35,0 35,0 75,0
De acuerdo 3 15,0 15,0 90,0
Totalmente de acuerdo 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Esta tabla 23, muestra que, de un total de 20 colaboradores, 8 respondieron que
estan en desacuerdo, que su capacidad de responsabilidad participativa no
observo que no hay incompetencia de algunos de sus compafieros, 7 ni de
acuerdo ni desacuerdo, mientras que 3 estdn de acuerdo que si hay

incompetencia y finalmente 2 colaboradores estan totalmente de acuerdo.

Tabla de frecuencia de las dimensiones agrupadas de competencia laborales.

Competencias  Competencias competencias Competencias Competencias

Competencias
laborales técnicas metodoldgicas sociales participativas laborales

(Binned) (Binned) (Binned) (Binned) (Binned)

N Valid 20 20 20 20
Missing 0 0 0 0

20
0

Esta tabla,, muestra que, de un total de 20 cuestionarios que fue dividido en 4
dimensiones de competencias laborales con 5 indicadores que fue agrupado en

el programa de spss

Tabla de frecuencia de grupos agrupados de competencias técnicas.

Competencias tecnicas (Binned)

Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Malo 3 15,0 15,0 15,0
Bueno 7 35,0 35,0 50,0
Excelente 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores de 20 preguntas que
respondieron en un cuestionario acerca de sus competencias técnicas y se
calificd en tres rangos entre bueno, malo y excelente dando el resultado de la
competencia técnica que, 3 colaboradores son malos,7 son bueno y 10 son

excelentes en esta competencia laboral.
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Tabla de frecuencia de grupo agrupados de competencias metodoldgicas.

Competencias metodoldgicas (Binned)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Malo 4 20,0 20,0 20,0
Bueno 16 80,0 80,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores de 20 preguntas que
respondieron en un cuestionario acerca de sus competencias metodologicas y

se calificé en tres rangos entre bueno, malo y excelente dando el resultado de la
competencia metodoldgica que, 4 colaboradores son malos,16 son bueno y
nadie fue excelente en esta competencia laboral.

Tabla de frecuencia de grupo agrupados de competencias sociales.

Competencias sociales (Binned)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Malo 6 30,0 30,0 30,0
Bueno 14 70,0 70,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores de 20 preguntas que

respondieron en un cuestionario acerca de sus competencias sociales y se

calificé en tres rangos entre bueno, malo y excelente dando el resultado de la
competencia sociales, 6 colaboradores son malos,14 son bueno y nadie fue

excelente en esta competencia laboral.

Tabla de frecuencia de grupo agrupado de competencias participativas.

Competencias participativas (Binned)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Malo 3 15,0 15,0 15,0
Bueno 14 70,0 70,0 85,0
Excelente 3 15,0 15,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores de 20 preguntas que
respondieron en un cuestionario acerca de sus competencias participativas y se
calificd en tres rangos entre bueno, malo y excelente dando el resultado de la
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competencia participativa que, 3 colaboradores son malos,14 son buenos y 3

son excelentes.

Resultado de la tabla de frecuencia de la variable diagndstico.

Competencias laborales (Binned)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Malo 3 15,0 15,0 15,0
Bueno 14 70,0 70,0 85,0
Excelente 3 15,0 15,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Esta tabla, muestra que, de un total de 20 colaboradores de la empresa de
turismo Qorianka tours de la parte administrativa que labora en la oficina acerca
de sus competencias laborales técnicas, metodoldgicas, sociales y participativas
para realizar un diagnéstico situacional de sus capacidades y habilidades para
tomar la decision de implantar una propuesta de Coaching empresarial mediante
las teorias del marco tedrico, como resultado de la investigacion fue, 3

colaboradores son malos,14 son buenos y 3 excelentes
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS
INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTOS
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CARTA DE PRESENTACION

Seiior: GUEVARA MALPICA, CARLOS

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos vy,
asimismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la escuela de
Postgrado Maestria en Administracion de Negocios MBA, UCYV Filial Lima Norte,
promocién 2021, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo
profesional de MBA

El titulo del proyecto de investigacion es un PROPUESTA: “Coaching
Empresarial para el Desarrollo de Competencias Laborales de la Agencia
de Viajes y Turismo Qorianka Tours, Cusco, 2021” y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en tema de Competencias Laborales y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién, me despido

de usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.
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Atentamente.

Lider Edwin Canaza Castillo
D.N.I: 43888057

Definicién conceptual de las variables y dimensiones
Variable competencias laborales:

Las competencias laborales es un método que atribuye a la
mision de dirigir los talentos humanos de una empresa estructurada con
la finalidad de alienarlos a la estrategia de la organizacion, cuando el tipo
de modelo de competencias laborales se crea de manera apropiado es
productivo, al mismo tiempo, tanto para la organizacion como para los
trabajadores. (Alles,2015, p.65)

Dimensiones
Competencias técnicas.
La competencia técnica aquel que domina como experto las
tareas y contenidos de su ambito de trabajo, y los conocimientos y
destrezas necesarios para ello. (Bunk, 1994, p. 10)
Competencias metodologicas.

La competencia metodolégica aquel que sabe reaccionar
aplicando el procedimiento adecuado a las tareas encomendadas y a las
irregularidades que se presenten, que encuentra de forma independiente
vias de solucion y que transfiere adecuadamente las experiencias
adquiridas a otros problemas de trabajo. (Bunk, 1994, p.10)
Competencias sociales.

La competencia social, aquel individuo que sabe cooperar
con otros individuos en forma constructiva y comunicativa, demostrar un
comportamiento orientado hacia el grupo y un entendimiento
interpersonal. (Bunk,1994, p.10)

4. Competencias participativas.
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La competencia participativa, aquel individuo que sabe
participar en la empresa y su lugar de trabajo con capacidad de organizar
y decidir, asi como, de aceptar responsabilidades del entorno.
(Bunk,1994, p.11)
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Matriz de operacionalizacion

Variable: Competencias laborales

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala
Conceptu Operacion de Medicién
al al

Transciende los
Las limites, relaciona, profundiza
competencias Competenci vy
laborales es un as técnicas amplia.Conocimientos,detreza
método que y aptitudes
atribuye a la mision Procedimiento.
de  dirigir los De trabajo variable
talentos humanos Solucion adaptada a la Ordinal
de una empresa situacion
Competenci  estructurada con la La Competenci  Resolucion de problemas El
as laborales. finalidad de integracion de las  as metodolégicas Pensamiento, trabajo, inventario esta
alienarlos a la cuatro planificacion y control del
. . : compuesto por 20
estrategia de la competencias trabajo ,
organizacion, parciales da lugar a Forma de comportamiento reactivos Qe
cuando el tipo de la competencia de Individual: opcion multiple:

modelo de
competencias
laborales se crea

de manera
apropiado es
productivo, al
mismo tiempo,
tanto para la
organizacion como
para los
trabajadores.

(Alles,2015, p.65)

accion
(Bunk, Competenci
1994, p.11) as sociales
Competenci

as participativas

Disposicién al trabajo
Capacidad de intervencién
Interpersonales

Disposicién a la cooperacién.
Honradez Rectitud

Espiritu de equipo

Formas de organizacion
Capacidad de coordinacién
Capacidad de organizacién
Capacidad de relacion
Capacidad de conviccion
Capacidad de decision
Capacidadde responsabilidad.

Totalment
e en desacuerdo
=1
En
desacuerdo= 2
Ni de
acuerdo ni en
desacuerdo = 3
De
acuerdo= 4
Totalment
e de acuerdo =5

MATRIZ DE CONSITENCIA:

LABORALES.

COACHING EMPRESARIAL PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS
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PROBLEMAS OBJETIVOS |VARIABLE DIMENCIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL Analizar la situacion del equipo
tanto a nivel laboral como personal.
Situacion Actual desean alcanzar. TIPO DE
ESTUDIO
¢,Como Diseflar  un Entender las razones por las cuales | El tipo de estudio a realizar
desarrollar competencias |plan de coaching Diagnostico los colaboradores de la agencia no estan | es descriptivo-propositivo
laborales por medio del|empresarial para logrando los objetivos deseados
coaching empresarial en | desarrollar Situacion Identificar los objetivos que los
la _agencia _de viaje y |competencias Plan de |deseable colaboradores
turismo Qon_anka Tours Iabora_les en la Coaching Definir el olan d Elaborar el plan de coaching DISENO DE
de la ciudad delagencia de viaje y Empresarial L elinir €t plan de empresarial y el modelo a aplicar para|ESTUDIO
Cusco,20217 turismo Qorianka accion desarrollar competencias laborales El tipo de disefio a realizar
Tours de la ciudad del . del Realizar el seguimiento del plan de | €S no experimental, porque
Cusco, 2021. lan d Seguimiento de accion y evaluar los no manipularemos las
plan de accion resultados de las acciones variables.
Estimar Incentivar a la implementacion con
PROBLEMAS OBJETIVOS resultados esperados resultados positivos.
ESPECIFICOS ESPECIFICOS. . Elaborar el presupuesté para la POBLAC'ON Y
¢ Coémo Diagnosticar Presupuesto implementacion MUESTRA
diagnosticar el estado|el estado actual del Poblacion censal de 30
actual del desarrollo de | desarrollo de Muestra 30
competencias laborales | competencias colaboradores
en la agencia de viaje y | laborales en la
turismo Qorianka Tours|agencia de viaje y
de la ciudad del|turismo Qorianka ] o
Cusco,20217? Tours de la ciudad del _ ~ Transciende los limites,
Cusco,2021. Competen | . . Competencias | relaciona, profundizay amplia.
cias Laborales Técnicas Conocimientos
Destrezas TAMARO DE
30 colaboradores
Identificar
¢,Como identificar | factores claves para el Procedimiento.
factores claves para el|desarrollo de Competencias De trabajo variable
desarrollo de | competencias Metodoldgicas Solucién adaptada a la situacion TECNICAS E
competencias laborales | laborales en la Resolucién de problemas INSTRUMENTOS
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en la agencia de viaje y

agencia de viaje y

turismo Qorianka Tours | turismo Qorianka
de la ciudad del Cusco, | Tours de la ciudad del
20217 Cusco, 2021.

Estimar los
¢Coémo estimar los | resultados para
resultados para | desarrollar
desarrollar competencias | competencias
de los colaboradores de | laborales de los

la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,
20217

colaboradores de la
agencia de viaje y
turismo Qorianka
Tours de la ciudad del
Cusco, 2021.

,Como disefar
un plan de coaching
empresarial para
desarrollar competencias
laborales de los
colaboradores de la
agencia de viaje y turismo
Qorianka Tours de la
ciudad del Cusco, 2021?

Disefar un
plan de coaching
empresarial para
desarrollar
competencias
laborales de los
colaboradores de la
agencia de viaje y
turismo Qorianka
Tours de la ciudad del
Cusco, 2021

¢, Cémo elaborar
un presupuesto del plan
de empresarial para
desarrollar competencias
en las habilidades de los
colaboradores de la
agencia de viaje y turismo
Qorianka Tours de la
ciudad del Cusco, 2021

Elaborar un
presupuesto del plan
de empresarial para
desarrollar
competencias en las
habilidades de los
colaboradores de la
agencia de viaje y
turismo Qorianka
Tours de la ciudad del
Cusco, 2021.

Competen
cias Laborales

Pensamiento, trabajo, planificacion
y control del trabajo

Competencias
Sociales

Forma de comportamiento
Individual:

Disposicion al trabajo
Capacidad de intervencion
Interpersonales:
Disposicién a la cooperacion.
Honradez

Rectitud

Espiritu de equipo

Competencias
Participativas

Formas de organizacion
Capacidad de coordinacién
Capacidad de organizacién
Capacidad de relacion
Capacidad de conviccion
Capacidad de decision
Capacidad de responsabilidad.

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desarrollo de competencias laborales

DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias
o
DIMENSION 1: Capacidades técnicas
MD D A M D A M D A MA
D D

Su conocimiento técnico profesional le permite desarrollar sus competencias
1 laborales en forma eficiente. X

Adquiere nuevos conocimientos técnicos que te permita laborar eficiente. ¢Coémo adquiere? ¢(Como se tabula
2 X X eso?

Intenta que sus destrezas sean lo mas eficiente que muestre tu potencial como
3 profesional para el puesto que labora. X

Cree que sus destrezas profesionales son suficientes y destacados para el puesto
4 que labora. X

La aptitud de sus competencias técnicas es altamente profesional en el puesto Cuidado con las respuestas
5 que laboral X

DIMENCION 2: Capacidades Metodolégicas

En su competencia metodolégica sabe aplicar sus conocimientos a situaciones
6 laborales concretas utilizando procedimientos adecuados. X

En cuanto a su competencia metodolégica que posee para su desempefio de
7 sus funciones son especificas. X

Los procedimientos metodolégicos de sus competencias laborales buscan una
8 solucion adoptada a la situacién para garantizar la solucién X

Su competencia metodolégica para resolver problemas se puede definir como
9 eficiente a hora de encontrar soluciones. X

Su competencia metodolégica encuentra la forma independiente vias de
10 solucion para buscar la mejor solucién mediante su experiencia. X
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DIMENSION 3: Competencias Sociales.

11

En cuanto a su capacidad de adaptacién a los cambios de objetivos es flexible.

12

Su disposicion al trabajo aplica lineamientos sociales para comunicarse con sus

compafieros de trabajo.

13

Su forma de comportamiento social-laboral a la disposicion del trabajo se puede
decir es adecuado

Cuidado con las respuestas.

14

En cuanto a su disposicion al trabajo. ¢ tiene algin inconveniente de no realizarlo?

15

Sus competencias sociales interpersonales con sus comparfieros de trabajo son

altamente profesionales.

DIMENSION 4: Competencias Participativas

16

Su competencia social de disposicion a la cooperacion entre sus comparieros es

solidaria

17

En su capacidad de coordinacién participativa su liderazgo influye entre sus

comparieros

18

Su competencia participativa de capacidad de relacion, practica una relaciéon

colectiva entre los socios de la empresa y los empleados.

19

En su competencia participativa de capacidad de conviccién ¢Observa

inseguridad de sus comparieros en su funcion que cumple?

20

En su competencia participativa de capacidad de responsabilidad ¢ Observa

incompetencia en algunos de sus compafieros?
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Observaciones: Es importante que todos tengan claros su manual de funciones dentro de la empresa.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr./ Mg: ...... Carlos Guevara Malpica....... DNI 43663219.

Especialidad del validador:

Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

nlantandan ~an Atfiaiantan nara mAadiv la dimmAanaiAn

14 de 06 del 2021

>

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS
DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior: GRANADOS MARINO, MAURO AMARU

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos vy,
asimismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la escuela de
Postgrado Maestria en Administracién de Negocios MBA, UCYV Filial Lima Norte,
promocion 2021, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo
profesional de MBA

El titulo del proyecto de investigacion es un PROPUESTA: “Coaching
Empresarial para el Desarrollo de Competencias Laborales de la Agencia
de Viajes y Turismo Qorianka Tours, Cusco, 2021” y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en tema de Competencias Laborales y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacién del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma

Lider Edwin Canaza Castillo

D.N.I: 43888057
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Definicién conceptual de las variables y dimensiones

Variable competencias laborales:

Las competencias laborales es un método que atribuye a la misién
de dirigir los talentos humanos de una empresa estructurada con la
finalidad de alienarlos a la estrategia de la organizacién, cuando el tipo
de modelo de competencias laborales se crea de manera apropiado es
productivo, al mismo tiempo, tanto para la organizacién como para los
trabajadores. (Alles,2015, p.65)

. Dimensiones

1. Competencias técnicas.

La competencia técnica aquel que domina como experto las tareas
y contenidos de su ambito de trabajo, y los conocimientos y destrezas
necesarios para ello. (Bunk, 1994, p. 10)

2. Competencias metodoldgicas.
La competencia metodoldgica aquel que sabe reaccionar aplicando

el procedimiento adecuado a las tareas encomendadas y a las
irregularidades que se presenten, que encuentra de forma independiente
vias de solucion y que transfiere adecuadamente las experiencias
adquiridas a otros problemas de trabajo. (Bunk, 1994, p.10)

3. Competencias sociales.
La competencia social, aquel individuo que sabe cooperar con

otros individuos en forma constructiva y comunicativa, demostrar un
comportamiento orientado hacia el grupo y un entendimiento
interpersonal. (Bunk,1994, p.10)
4. Competencias participativas.
La competencia participativa, aquel individuo que sabe participar en
la empresa y su lugar de trabajo con capacidad de organizar y decidir, asi

como, de aceptar responsabilidades del entorno. (Bunk,1994, p.11)
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Matriz de operacionalizacion

Variable: Competencias laborales

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
Conceptual Operacional Medicién
Transciende los
Las limites, relaciona, profundiza y 12
competencias Competencias amplia.Conocimientos,detreza 34 Ordinal
laborales es un técnicas y aptitudes 5
método que atribuye Procedimiento.
iz s : : El

a la mision de dirigir De trabajo variable 6 _ _ )
los talentos Solucién adaptada a la situacién - Inventario esta
humanos de una Resolucion de problemas 8 compuesto por 20
empresa Pensamiento, trabajo, 9 reactivos de

Competencias estructurada con la La Competencias planificacion y control del trabajo 10 opcién multiple:

laborales. finalidad de integracion de las metodoldgicas Forma de comportamiento

alienarlos a la cuatro competencias Individual: Total
estrategia de la parciales da lugar a Disposicién al trabajo 1 otaimente
organizacion, la competencia de Capacidad de intervencion 12 en desacuerdo = 1
cuando el tipo de accién Interpersonales 13 En
modelo de (Bunk, 1994, Disposicién a la cooperacion. desacuerdo= 2
competencias p.11) Competencias Honradez Rectitud 14 Ni de
laborales se crea de sociales Espiritu de equipo 15 acuerdo ni en
manera apropiado Formas de organizacion desacuerdo = 3
es productivo, al Capacidad de coordinacion 16 De
mismo tiempo, tanto Capacidad de organizacién 17
para la organizacién Capacidad de relacién 18 acuerdo= 4
como para los Capacidad de conviccion 19 Totalmente
trabajadores. Competencias Capacidadde responsabilidad. 20 de acuerdo =5

(Alles,2015, p.65)

participativas
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MATRIZ DE CONSITENCIA:

COACHING EMPRESARIAL PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS LABORALES.

PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA

GENERAL GENERAL Analizar la situacion del equipo
Situacién Actual tanto a nivel laboral como personal.
desean alcanzar. TIPO DE ESTUDIO

6 q I Disef | q Entender las razones por las cuales los El tipo de estudio a
¢lomo  — desarrollar | Disenar un plan de Diagnostico colaboradores de la agencia no estan realizar es descriptivo-
competencias laborales | coaching empresarial logrando los objetivos deseados propositivo
por medlt_) del coaching |para _ desarrollar Identificar los objetivos que los
empresarial en la |competencias laborales Situacion deseable laborador
agencia de viaje y |enlaagenciadeviaiey | Plan de colaboradores - -
turismo Qorianka Tours | turismo Qorianka Tours | Coaching o | Elaborar el plan de coaching empresarial y | psefo DE ESTUDIO
de la ciudad del |de laciudad del Cusco, |Empresarial Definir el plan de accion | el modelo a aplicar para desarrollar El tipo de disefio a realizar

Cusco,20217?

2021.

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

¢,Como diagnosticar el
estado actual del
desarrollo de
competencias laborales
en la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del
Cusco,20217?

OBJETIVOS
ESPECIFICOS.
Diagnosticar el estado
actual del desarrollo de
competencias laborales
en la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del
Cusco,2021.

competencias laborales

Seguimiento del plan de
accion

Realizar el seguimiento del plan de accién
y evaluar los
resultados de las acciones

Estimar resultados
esperados

Incentivar a la implementacién con
resultados positivos.

es no experimental,
porgue no manipularemos
las variables.

Presupuesté

Elaborar el presupuest6 para la
implementacion

Competencias
Laborales

Competencias Técnicas

Transciende los limites, relaciona,
profundizay amplia.
Conocimientos

Destrezas

Aptitudes

POBLACION Y MUESTRA
Poblacién censal de 30
Muestra 30 colaboradores
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PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
¢ Coémo identificar | Identificar factores
factores claves para el |claves para el desarrollo Procedimiento.
desarrollo de |de competencias De trabajo variable

competencias laborales
en la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,
2021?

laborales en la agencia
de viaje y turismo
Qorianka Tours de la
ciudad del Cusco, 2021.

,Como  estimar los
resultados para
desarrollar competencias
de los colaboradores de
la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,
2021?

Estimar los resultados
para desarrollar
competencias laborales
de los colaboradores de
la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,
2021.

¢,Como disefiar un plan
de coaching empresarial
para desarrollar
competencias laborales
de los colaboradores de
la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,
20217

Diseflar un plan de
coaching  empresarial
para desarrollar

competencias laborales
de los colaboradores de
la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,
2021

Competencias
Laborales

Competencias
Metodologicas

Solucién adaptada a la situacion
problemas
Pensamiento, trabajo, planificacion y

Resolucién de

control del trabajo

Competencias Sociales

Forma de comportamiento
Individual:

Disposicién al trabajo
Capacidad de intervencion
Interpersonales:
Disposicién a la cooperacion.
Honradez

Rectitud

Espiritu de equipo

Competencias
Participativas

Formas de organizacién
Capacidad de coordinacion
Capacidad de organizacion
Capacidad de relacion
Capacidad de conviccion

TECNICAS E
INSTRUMENTOS
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
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¢,Como elaborar un
presupuesto del plan de
empresarial para
desarrollar competencias
en las habilidades de los
colaboradores de Ia
agencia de viaje vy
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,
2021

Elaborar un presupuesto
del plan de empresarial
para desarrollar
competencias en las
habilidades de los
colaboradores de la
agencia de viaje vy
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,
2021.

Capacidad de decision
Capacidad de responsabilidad.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desarrollo de competencias laborales

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Capacidades técnicas M| DA MDA DA
D D
1 Su conocimiento técnico profesional le permite desarrollar sus competencias X X X
laborales en forma eficiente.
2 IAdquiere nuevos conocimientos técnicos que te permita laborar eficiente.
3 Intenta que sus destrezas sean lo mas eficiente que muestre tu potencial como X X X
profesional para el puesto que labora.

4 Cree que sus destrezas profesionales son suficientes y destacados para el puesto X X X
que labora.

5 La aptitud de sus competencias técnicas es altamente profesional en el puesto que| X X X
laboral

DIMENCION 2: Capacidades Metodologicas

6 En su competencia metodoldgica sabe aplicar sus conocimientos a situaciones X X X
laborales concretas utilizando procedimientos adecuados.

7 En cuanto a su competencia metodol6gica que posee para su desempefio de sus
funciones son especificas.

8 Los procedimientos metodolégicos de sus competencias laborales buscan una X X X
solucion adoptada a la situacién para garantizar la solucién

9 Su competencia metodolégica para resolver problemas se puede definir como X X X
eficiente a hora de encontrar soluciones.

10 Su competencia metodoldgica encuentra la forma independiente vias de solucion X X X
para buscar la mejor solucién mediante su experiencia.
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Dimensién 3 Competencias sociales

11 En cuanto a su capacidad de adaptacién a los cambios de objetivos es flexible. X

12 Su disposicion al trabajo aplica lineamientos sociales para comunicarse con sus X
icompafieros de trabajo.

13 Su forma de comportamiento social-laboral a la disposicién del trabajo se puede X
decir es adecuado

14 En cuanto a su disposicion al trabajo. ¢tiene algin inconveniente de no realizarlo? X

15 [Sus competencias sociales interpersonales con sus compafieros de trabajo son X
laltamente profesionales.

DIMENCION 4: Competencias Participativas

16 'Su competencia social de disposicion a la cooperacion entre sus comparieros es X
solidaria

17 En su capacidad de coordinacion participativa su liderazgo influye entre sus X

comparieros

18 'Su competencia participativa de capacidad de relacion, practica una relacion colectiva X
lentre los socios de la empresa y los empleados.

19 En su competencia participativa de capacidad de conviccion ¢Observa inseguridad X
de sus compafieros en su funcién que cumple?

20 En su competencia participativa de capacidad de responsabilidad ¢ Observa X
incompetencia en algunos de sus compafieros?
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Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Sl] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]Apellidos y nombres del juez validador Dr. Granados Maguifio
Mauro DNI:06441665

Especialidad del validador

14 de 06 del 2021
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente odimensién
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
€s conciso, exacto y directo

mgm

Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados so
suficientes para medir la dimension

92



N ESCUELA D POSGRADO

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS
INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTOS

93



‘]] ESCUELA DE POSGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mg. Henry Jhon Canaza Castillo
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos vy,
asimismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la escuela de
Postgrado Maestria en Administracién de Negocios MBA, UCV Filial Lima Norte,
promocion 2021, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo
profesional de MBA

El titulo del proyecto de investigacion es un PROPUESTA: “Coaching
Empresarial para el Desarrollo de Competencias Laborales de la Agencia
de Viajes y Turismo Qorianka Tours, Cusco, 2021” y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en tema de Competencias Laborales y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizaciéon de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién, me despido

de usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.
Lider Edwin Canaza Castillo
D.N.l: 43888057
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones
[I. Variable competencias laborales:

Las competencias laborales es un método que atribuye a la
mision de dirigir los talentos humanos de una empresa estructurada con
la finalidad de alienarlos a la estrategia de la organizacion, cuando el tipo
de modelo de competencias laborales se crea de manera apropiado es
productivo, al mismo tiempo, tanto para la organizacion como para los
trabajadores. (Alles,2015, p.65)

V. Dimensiones
5. Competencias técnicas.
La competencia técnica aquel que domina como experto las
tareas y contenidos de su ambito de trabajo, y los conocimientos y
destrezas necesarios para ello. (Bunk, 1994, p. 10)
6. Competencias metodoldgicas.

La competencia metodolégica aquel que sabe reaccionar
aplicando el procedimiento adecuado a las tareas encomendadas y a las
irregularidades que se presenten, que encuentra de forma independiente
vias de solucion y que transfiere adecuadamente las experiencias
adquiridas a otros problemas de trabajo. (Bunk, 1994, p.10)

7. Competencias sociales.

La competencia social, aquel individuo que sabe cooperar
con otros individuos en forma constructiva y comunicativa, demostrar un
comportamiento orientado hacia el grupo y un entendimiento
interpersonal. (Bunk,1994, p.10)

8. Competencias participativas.

La competencia participativa, aquel individuo que sabe
participar en la empresa y su lugar de trabajo con capacidad de organizar
y decidir, asi como, de aceptar responsabilidades del entorno.
(Bunk,1994, p.11)
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Matriz de operacionalizacion

Variable: Competencias laborales

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
Conceptual Operacional Medicién
Transciende los
Las limites, relaciona, profundiza y
competencias Competencias amplia.Conocimientos,detreza 12
laborales es un técnicas y aptitudes 345
método que
atribuye a la mision
de dirigir los Procedimiento. 6
talentos humanos De trabajo variable 7 Ordinal
de una empresa Solucién adaptada a la situacion
Competencias estructurada con la La Competencias Resolucion de problemas g El
laborales. finalidad de integracibn de las metodologicas Pensamiento, trabajo, inventario esta
alienarlos a la cuatro planificacion y control del trabajo 10
estrategia de la competencias Forma de comportamiento compue;to por 30
organizacion, parciales da lugar a Individual: " reactivos P'e
cuando el tipo de la competencia de Disposicion al trabajo 12 opcion multiple:
modelo de accién Capacidad de intervencién
competencias (Bunk, Competencias Interpersonales 13 Totalmente
laborales se crea 1994, p.11) sociales Disposicion a la cooperacion. 1‘5‘ en desacuerdo = 1
de manera Honradez Rectitud En
apropiado es Espiritu de equipo B
productivo, al Formas de organizacion desacuerdp— 2
mismo tiempo, Capacidad de coordinacion i? Ni de
tanto para la Capacidad de organizacién 18 acuerdo ni en
organizacibn como Competencias Capacidad de relacién 19 desacuerdo = 3
para los participativas Capacidad de conviccion De
trabajadores. Capacidadde responsabilidad. 20 acuerdo= 4

(Alles,2015, p.65)
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Totalmente
de acuerdo=5

MATRIZ DE CONSITENCIA:

COACHING EMPRESARIAL PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS

LABORALES.
PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLE DIMENCIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL Analizar la situacion del equipo
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¢Cémo
desarrollar competencias
laborales por medio del
coaching empresarial en

la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del
Cusco,2021?

Disefiar un
plan de coaching
empresarial para

desarrollar
competencias
laborales en la
agencia de viaje y
turismo Qorianka
Tours de la ciudad del

Cusco, 2021.
PROBLEMAS OBJETIVOS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS.
¢, Como Diagnosticar

diagnosticar el estado
actual del desarrollo de
competencias laborales
en la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del
Cusco,20217?

el estado actual del
desarrollo de
competencias
laborales en la
agencia de viaje y
turismo Qorianka
Tours de la ciudad del
Cusco,2021.

Plan de
Coaching
Empresarial

Situacion Actual

tanto a nivel laboral como
personal.
desean alcanzar.

Entender las razones por las

TIPO DE
ESTUDIO
El tipo de estudio a
realizar es descriptivo-

Diagnostico cuales los colaboradores de la agencia no Propositivo
estan logrando los objetivos deseados
Situacion Identificar los objetivos que los
deseable colaboradores
Definir el plan Elaborar el plan de c_oaching DISENO DE
de accion empresarial y el modelo a aplicar para ESTUDIO

desarrollar competencias laborales

Seguimiento del
plan de accion

Realizar el seguimiento del plan de
accion y evaluar los
resultados de las acciones

El tipo de disefio a realizar
es no experimental,
porgue no manipularemos

Competen
cias Laborales

las variables.
Estimar Incentivar a la implementacion con
resultados esperados resultados positivos.
PresupUestd Elaborar el presupuesté para la POBLACION'Y
P implementacion MUESTRA
Poblacion censal de 30
Muestra 30

Competencias
Técnicas

Transciende los limites,
relaciona, profundiza y amplia.
Conocimientos
Destrezas
Aptitudes

colaboradores
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¢Coémo

identificar factores claves

para el desarrollo de

competencias laborales

en la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,

Identificar
factores claves para
el desarrollo de
competencias
laborales en la
agencia de viaje y
turismo Qorianka
Tours de la ciudad del

20217 Cusco, 2021.
Estimar los
¢ Cémo estimar los resultados para
resultados para desarrollar

desarrollar competencias

de los colaboradores de
la agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,
2021?

competencias
laborales de los
colaboradores de la
agencia de viaje y
turismo Qorianka
Tours de la ciudad del
Cusco, 2021.

¢, Coémo disefar
un plan de coaching
empresarial para

desarrollar competencias

laborales de los
colaboradores de la
agencia de viaje y
turismo Qorianka Tours
de la ciudad del Cusco,

Disefiar un
plan de coaching
empresarial para

desarrollar
competencias
laborales de los
colaboradores de la
agencia de viaje y
turismo Qorianka

20217 Tours de la ciudad del
Cusco, 2021
¢, Coémo elaborar Elaborar un

un presupuesto del plan
de empresarial para

presupuesto del plan

de empresarial para

Competen
cias Laborales

Competencias
Metodologicas

Procedimiento.
De trabajo variable

Solucién adaptada a la situacion

Resolucion de problemas

Pensamiento, trabajo, planificacion

y control del trabajo

Competencias
Sociales

Forma de comportamiento
Individual:
Disposicion al trabajo
Capacidad de intervencion
Interpersonales:
Disposicién a la cooperacion.
Honradez
Rectitud
Espiritu de equipo

Competencias
Participativas

Formas de organizacion
Capacidad de coordinacién
Capacidad de organizacién

Capacidad de relacion
Capacidad de conviccion
Capacidad de decision
Capacidad de responsabilidad.

TECNICAS E
INSTRUMENTOS
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
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desarrollar competencias desarrollar

en las habilidades de los | competencias en las

colaboradores de la habilidades de los
agencia de viaje y colaboradores de la

turismo Qorianka Tours agencia de viaje y

de la ciudad del Cusco, turismo Qorianka
2021 Tours de la ciudad del

Cusco, 2021.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desarrollo de competencias laborales

DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Capacidades técnicas
MD D A M M D A M M D A MA

A D A D
Su conocimiento técnico profesional le permite desarrollar sus competencias
laborales en forma eficiente. X X X
Adquiere nuevos conocimientos técnicos que te permita laborar eficiente.

X X
Intenta que sus destrezas sean lo mas eficiente que muestre tu potencial como
profesional para el puesto que labora. X X
Cree que sus destrezas profesionales son suficientes y destacados para el puesto
que labora. X X X
La aptitud de sus competencias técnicas es altamente profesional en el puesto
que laboral X X X

DIMENSION 2: Capacidades Metodolégicas

En su competencia metodoldgica sabe aplicar sus conocimientos a situaciones
laborales concretas utilizando procedimientos adecuados. X X X
En cuanto a su competencia metodoldgica que posee para su desempefio de
sus funciones son especificas. X X X
Los procedimientos metodolégicos de sus competencias laborales buscan una X
solucion adoptada a la situacién para garantizar la solucién X X
Su competencia metodolégica para resolver problemas se puede definir como
eficiente a hora de encontrar soluciones. X X X
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10

Su competencia metodolégica encuentra la forma independiente vias de

solucién para buscar la mejor solucién mediante su experiencia.

DIMENSION 3: Competencias Sociales.

11

En cuanto a su capacidad de adaptacién a los cambios de objetivos es flexible.

12

Su disposicion al trabajo aplica lineamientos sociales para comunicarse con sus

compafieros de trabajo.

13

Su forma de comportamiento social-laboral a la disposicion del trabajo se puede

decir es adecuado

14

En cuanto a su disposicion al trabajo. ¢ tiene algun inconveniente de no realizarlo?

15

Sus competencias sociales interpersonales con sus compafieros de trabajo son

altamente profesionales.

DIMENSION 4: Competencias Participativas

16

Su competencia social de disposicion a la cooperacion entre sus comparieros es

solidaria

17

En su capacidad de coordinacién participativa su liderazgo influye entre sus

comparieros

18

Su competencia participativa de capacidad de relacién, practica una relacién

colectiva entre los socios de la empresa y los empleados.

19

En su competencia participativa de capacidad de convicciéon ¢Observa

inseguridad de sus compafieros en su funcién que cumple?
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En su competencia participativa de capacidad de responsabilidad ¢ Observa

20 incompetencia en algunos de sus compafieros?

Observaciones: Es importante que todos tengan claros su manual de funciones dentro de la empresa.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable[ si ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg. Henry Jhon Canaza Castillo

Especialidad del validador: Maestro en Administracién y mencién en Gestion Publica

Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension
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€2 QORIANKA TOURS
/’lgencia de (Viablbs Turismo

= ﬂ" li" PERU: 200 ANOS BE INDEPENDENCIA®
ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS
SOLICITO: Autorizacioh para realizar
estudio de investigacion de
Posgrado.
Lic. Mariela Ochoa Chambi

GERENTE GENERAL DE LA AGENCIA DE VIAJES Y TURISMO QORIANKA TOURS S.R.L

Yo, Lider Edwin Canaza Castillo con
DNI N2: 43888057, domiciliado en Urbanizacién Independencia Jr. Junin Q - 13, Departamento,
Distrito y Provincia Del Cusco, con teléfono mévil N® 962816015, ante usted me presento y
expongo: .

Que, continuando con mi formacion profesional, actuaimente vengo realizando mis
estudios de Post-Grado en la Universidad Cesar Vallejo la Maestria en Administracién de
Negocios MBA, que lieva por Titulo la investigacion “Coaching Empresarial para el Desarrollo
de Competencias Laborales de la Agencia de Viajes y Turismo Qorianka Tours, Cusco, 2021”,
para el cual solicito las siguientes autorizaciones:

Autorizacion de uso del nombre de la Institucion: “AGENCIA DE VIAJES Y TURISMO
QORIANKA TOURS S.R.L" ;

Autorizacion para aplicar los instrumentos de investigacion en ef los colaboradores
de la empresa.

Ruego a usted acceder a lo solicitado.

{

Sark g‘%h'?gzchambl Cusco, 05 de junio del 2021

IN CANAZA CASTILLO
DNI 43888057

Calle Suecia N2 300-B Cusco-Peru

Telf: 084-236514 Cel: 084-984739305
gorianka-tours@hotmail.com / www.qorianka-tours.com
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