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RESUMEN

El coaching es un factor clave para generar desarrollo empresarial, relacionando
equipos, optimizando su funcionamiento, reduciendo conflictos e incrementando el
desempefio laboral dentro de los mismos. La empresa SERVAL S.A.C. no ha
desarrollado estrategias de mejora respecto al rendimiento entre sus trabajadores,
observando poco interés por cumplir metas que van mas alla de los requerimientos
basicos del dia a dia, ninguna estrategia motivacional ni incentivos. Por ello, el
objetivo del presente estudio fue proponer la estrategia de Coaching de equipo para
la mejora del desempefio laboral de los trabajadores en la empresa SERVAL
S.A.C., OImos. La investigacion fue de tipo proyectivo, de enfoque cuantitativo y
disefio mixto de triangulacion concurrente, se aplicaron encuestas a todos los
trabajadores (20 personas). Se tuvo como resultado que el nivel de estrategias de
coaching de equipo es alto para el 50% de los trabajadores y el nivel de desempefio
laboral es alto para el 70%, dejando un margen pendiente de mejora principalmente
en las dimensiones de Formacion profesional, Participacion del trabajador y
Reconocimiento del trabajo. Concluyendo que la aplicacion de estrategias de coaching
de equipo traeria una mejora en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa SERVAL S.A.C.

Palabras clave: coaching de equipo, desempefio laboral, estrategia.
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ABSTRACT

Coaching is a key factor to generate business development, relating teams,
optimizing their operation, reducing conflicts and increasing job performance within
them. The company SERVAL S.A.C. It has not developed performance
improvement strategies among its workers, observing little interest in meeting goals
that go beyond basic day-to-day requirements, any motivational strategy, or
incentives. Therefore, the objective of this study was to propose the team coaching
strategy to improve the job performance of workers at the company SERVAL S.A.C.,
Olmos. The research was projective, with a quantitative approach and a mixed
design of concurrent triangulation, surveys were applied to all workers (20 people).
The result was that the level of team coaching strategies is high for 50% of the
workers and the level of job performance is high for 70%, leaving room for
improvement, mainly in the dimensions of Professional Training, Participation of the
worker and recognition of the work. Concluding that the application of team coaching
strategies would bring an improvement in the job performance of the workers of the
company SERVAL S.A.C.

Keywords: team coaching, job performance, strategy.
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l. INTRODUCCION

Las empresas, en la actualidad, estan sumergidas en un mundo competitivo,
lo que hace necesario que la gestion del capital humano alcance nuevos niveles y
cuente con estrategias de mejora actuales, debido a esto, el desempefio laboral ha
alcanzado mayor relevancia para la efectividad de la organizacion, mediante este
se miden las diferentes actividades que desarrollan los colaboradores de la
empresa con el fin de lograr la competitividad de éstos. Ademas, las organizaciones
también se preocupan por lograr satisfaccion laboral en la organizacion, puesto que
permite incrementar la eficiencia en el desempefio y para llegar a ello utilizan
diversas estrategias, como el coaching de equipos, que facilita que los
colaboradores logren el cumplimiento de los objetivos tanto individuales como
grupales, con ello, sera posible alcanzar un buen clima laboral, mismo que a su vez

permitira un desempefio laboral positivo.

Hace una década el coaching era un término desconocido, hoy es tomado
como factor clave para generar desarrollo empresarial y se ha convertido en una
metodologia aplicada tanto a nivel personal como profesional, relacionando
equipos, optimizando su funcionamiento, reduciendo conflictos y optimizando el
estilo de trabajo de todos las personas que laboran en las organizaciones (Hilario
S. G., 2019). La practica de dinAmicas y técnicas de coaching ha tenido diversos
casos de éxito en el mundo empresarial, logrando trabajar no solo en las
competencias y habilidades del individuo sino también en las relaciones
interpersonales dentro de la empresa y en la dindmica organizacional de tal forma
que se mejore el desempefio laboral y con ello se lleguen a los objetivos
empresariales (Parsloe & Leedham, 2017). El coach se centrard en orientar a las
personas y organizaciones a través de estrategias para que logren los objetivos

gue previamente se han trazado (Del Rio, Lopez, & Rodriguez, 2018).

Dentro del ambito nacional, existen estudios que concluyen que para el 81%
de los trabajadores el clima organizacional es un componente importante para el
desemperio laboral y que el 86% de peruanos estarian dispuestos a renunciar Si

existiese un mal clima laboral (Gutiérrez, 2018), teniendo en cuenta que el coaching



de equipos ayuda a mejorar el clima organizacional, éste adquiere mayor relevancia
en su aplicacion. Dentro del clima organizacional se toma en cuenta que la
percepcion y apreciacion de los empleados con relacibn a los aspectos
estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el
ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo), afectan relaciones e
inciden en las reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva

como negativamente (Urbano, 2018)

En el Perd, el coaching de equipos fue aplicado también a nivel deportivo con
excelentes resultados, mediante esta herramienta lograron dejar de lado el
individualismo para promover la idea de “nosotros” como lo menciona Raffo en su

articulo, concluyendo con siguiente frase: “si queremos lograr excelentes
resultados en nuestras empresas, necesitamos que el trabajo se realice en armonia
y mucho dependera del equipo” (Raffo, 2018). En la empresa agricola NAJSA, se
decide investigar la realidad con el objetivo de ayudar a encontrar una solucion a
los puntos criticos identificados en el area del factor humano, concluyendo que el
Coaching tuvo un resultado positivo en un 57% (Boulangger Montoya & Espinoza

Rodriguez, 2019).

La empresa Serval S.A.C. no es la excepcion respecto a la necesidad de
mejorar el desempefio laboral dentro de su organizacion, actualmente se ha
observado un menor rendimiento entre sus trabajadores y poco interés por cumplir
metas que van mas alla de los requerimientos basicos del dia a dia, ademas no se
aplica ninguna estrategia motivacional ni incentivos que puedan contribuir a la
mejora de su desempefio, evidenciando una falta también en la comunicacion
interna; como en todas las empresas, es necesario contar con un lider que logre un
equilibrio que beneficie a todos y los involucre; destacando con cada uno sus
capacidades y cualidades. Sin embargo, hasta ahora no se han aplicado estrategias
sélidas para la mejora de la gestién del capital humano, ni se han desarrollado
herramientas para la captacion de nuevos clientes y el incremento de la

productividad dentro de la empresa.

Por indicado anteriormente, se formula la siguiente interrogante: ¢De qué
manera se propondria el coaching de equipos para la mejora del desemperio laboral

de los trabajadores en la empresa SERVAL S.A.C. - Olmos?



Para solucionar esta interrogante, se suscita el siguiente objetivo general:
proponer la estrategia de Coaching de equipo para la mejora del desemperio laboral
de los trabajadores en la empresa SERVAL S.A.C., Olmos, en base al cual se han
definido los siguientes objetivos especificos: Diagnosticar las estrategias de
coaching equipo de los trabajadores de la empresa SERVAL S.A.C., Olmos,
Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en la empresa
SERVAL S.A.C., Olmos, y Disefar las estrategias para el coaching de equipos en
la mejora del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa SERVAL
S.A.C., Olmos.

Asi mismo, la hipotesis general positiva plantea lo siguiente: Es posible
proponer una estrategia de coaching de equipo para la mejora del desempefio de
los trabajadores de la empresa SERVAL S.A.C., Olmos 2020; siendo la hipotesis
general negativa que: No es posible proponer una estrategia de coaching de equipo
para la mejora del desempefio de los trabajadores de la empresa SERVAL S.A.C.,
Olmos 2020.

La presente investigacion se justifica de manera tedrica, porque permitié
profundizar en el coaching de equipos y el desempefio laboral, que a su vez se
sustenta en teorias validadas por medio de conceptos y estudios realizados que
permiten la identificaciébn de técnicas y herramientas a seguir como parte de la
estrategia de coaching de equipos para mejorar el desempefio laboral. La
aplicacion de estas teorias a nivel local también servira de referencia para futuras
investigaciones relacionadas. A nivel practico se justificd ya que se propone un
instrumento para determinar las competencias de sus colaboradores, para el
crecimiento de su desempefio en las funciones que realizan en la empresa SERVAL
S.A.C, Olmos basado en las técnicas utilizadas en el coaching de equipos. A nivel
metodoldgico se justifica mediante técnicas y de disefios de investigacion legitimas,
como la investigacion proyectiva que tiene como objetivo disefiar o crear respuestas
dirigidas a resolver determinadas situaciones mediante la elaboracién de una
propuesta (Hurtado Barrera, 1998), como el disefio de un programa de coach de

equipos.



I. MARCO TEORICO

A continuacién, se presentan referencias de trabajos previos sobre las

variables de la investigacion a nivel internacional dentro de los cinco ultimos afios.

En esta investigacion titulada “Clima organizacional y su incidencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016,
Nicaragua” (Zans, 2017), se tuvo como objetivo analizar el clima organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral, mediante la aplicacion de un estudio de
enfoque mixto de tipo descriptivo — explicativo (p.iii); concluye que el desempefio
laboral es el resultado obtenido de las actividades que se realizan en el area de
trabajo, en el cual influye el clima organizacional; por lo tanto, el clima
organizacional es el entorno al que rodea al trabajador que influye para desempenar

sus tareas de manera eficiente.

En su investigacion titulada “Motivacion y desempefio laboral -Estudio
realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1
de Quetzaltenango, Guatemala” (Sum, 2015). Tuvo como “objetivo de establecer el
dominio de la motivacion en el desempeno laboral del personal administrativo”
(p.47) y aplicé una investigacion tipo descriptivo, donde determina que la motivacion
es un punto relevante para que los trabajadores sean productivos y tenga un buen

desempeiio laboral.

Para optimizar el desempefio de los trabajadores se debe manejar de manera
individual y conjunta, por lo que el coaching es una alternativa de solucion para

poder lidiar con el desempefio laboral negativo.

En la investigacion titulada “Impacto del coaching de equipos en los procesos
y la eficacia del equipo: un estudio con dos equipos gestores de Tl en el sector
financiero-asegurador, Madrid — Espafia” (Corral, 2016). Tuvo por objetivo
“averiguar el impacto del coaching de equipos en los procesos - como el equipo se
desempenfa en sus funciones- y la eficacia de los equipos - los resultados de lo que

hacen” (p.198). Aplico un disefio cuasi experimental con equipos, concluyendo que



la implementacion de coaching de equipos impacta en los procesos del equipo

mejorando las conductas de aprendizaje del equipo.

En la investigacion “Team Coahing, como factor para potenciar el
empoderamiento en el trabajo de equipo”, se encontré que el coaching y el team
coaching son herramientas que al contar con las estrategias apropiadas, traen
empoderamiento en la persona y colaboran al bienestar de ésta, con lo que mejoran
su efectividad y traen consigo el éxito empresarial, tienen a su vez un gran impacto
dentro de la cultura organizacional y hace que la organizacion sea percibida como
que se preocupa y compromete con el desarrollo humano integral (Rodriguez,
2017)

En el estudio “Facilitating work engagement and performance throught
strengths — based micro coaching” se investiga con el propésito de determinar las
fortalezas y las bases que el coaching puede traer a una organizacion,
especialmente al compromiso y mejora en el desempefio laboral, a través de la
aplicacion de micro coaching a lo largo de 5 semana a 60 empleados, teniendo
como resultado que lo participantes incrementaron su desempefio y también
realizaron sugerencias para continuar con el programa, aumento la cohesion en el
equipo y se tuvieron resultados psicoldgicos positivos respecto al trabajo individual

y al compromiso con la empresa (Pelaez, Coo, & Salanova, 2019)

En la investigacion “Examining the impact of managerial coaching on
employee job performance” realizada con el objetivo de examinar la influencia
directa que tiene el coaching sobre el compromiso laboral y los efectos en el
desemperio laboral, a través de una encuesta a 183 trabajadores. Donde se
encontré que el coaching influye directamente sobre el desempefio laboral, mas
gue sobre el compromiso con la empresa, también se encontrd que la calidad del

trabajo realizado aumenté (Muhammad, Suleman, Basharat, & Orangzab, 2018)

En la investigacion “The effect of coaching on employee performance” con el
objetivo de determinar el efecto del coaching sobre el desempefio laboral, se realizo
una encuesta a 62 empleados, encontrando que la influencia ascendia a un 60.6%

de correlacién con el desempefio laboral (Lena, Masharyono, & Hanani, 2018)



En la investigacion titulada “Efficacy of Coaching on Job performance
outcomes”, realizada con el objetivo de determinar la efectividad de la aplicacién de
estrategias de coaching en el trabajador y la organizacién, encontrando que existe
una relacion positiva entre el desempefio laboral y la asesoria realizada a través de
un coach, por lo que se consideré importante la intervencion de un coach de

equipos dentro de la empresa para lograr estos avances (Sean, 2018)

En la investigacién “Effect of coaching on employee performance in state
corporations in Kenya” donde se tuvo como objetivo examinar el efecto del coahing
en el desempefio laboral en SCs Kenya, con una muestra de 126 personas, a través
de cuestionarios, se encontrd que el coaching tiene una relacion de influencia sobre
el desemperio de los trabajadores y que brinda un proceso de soporte para resolver

problemas dentro de la empresa (Mwangi, Wario, Nzulwa, & Odhiambo, 2018)

En la investigacion “Team coaching: One more clue for fostering team
effectiveness”, donde el objetivo fue examinar los efectos del coach de equipos
sobre el desempefio de equipos y la satisfaccion percibida, a través de una
encuesta realizada a 506 trabajadores que a su vez pertenecian a 75 equipos, con
resultados que muestran los efectos positivos del trabajo del coach de manera
individual y de equipo, asi como también la mejora en las relaciones interpersonales
dentro de la empresa, lo que posteriormente lleva a aumentos en el desempefio
laboral, (Dimas, 2016)

A nivel nacional, se haran referencias respecto a investigaciones previas de

las variables de estudio.

En la investigacion “Clima organizacional y desempefio laboral en
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos, Lima — Peru” (Pastor, 2018), donde el objetivo de estudio fue
determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral (p.27), empleando una metodologia prospectiva, no experimental,
transversal y correlacional; concluyendo que existe una relacion directa entre
ambas variables, es decir, se pudo determinar que con un buen clima de la

organizacion mejora la comunicacion, las condiciones laborales, buena relacién con



la supervision, involucramiento laboral, realizacién personal de los trabajadores de

la empresa (p. 72).

En la investigacion titulada “Coaching como herramienta para mejorar el
desemperio laboral de los colaboradores de area de servicios universitarios de la
Universidad Tecnoldgica del Peru, Arequipa 2017” (Laura, 2017), se tuvo como
objetivo el determinar la aplicacion de herramientas de coaching para lograr la
mejora en el desempefio laboral, para lo cual se aplic6 una encuesta a 33
trabajadores del &rea de servicios universitarios, encontrando que el nivel de
desempefio es satisfactorio segun los parametros, pero respecto a algunas

dimensiones se encuentra debajo del rango general.

En la investigacion titulada “Relacion del coaching con el desempeno laboral
en el area de créditos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Leon Xl Vira 20177,
llevada a cabo con el objetivo de medir la influencia que pueda existir entre el
desemperio laboral y el coaching, se encontré que existe una relacién de influencia
significativa entre ambas variables, por lo que se puede predecir que al aplicar
iniciativas de programas de coaching dentro de una empresa, a su vez se estara

afectando el desempeiio de los trabajadores para mejor (Alvardo & Rosado, 2017).

En el estudio titulado “Propuesta de un programa de coaching empresarial
para mejorar el desempefio laboral de la empresa Alianza metallurgica S.A. San
Juan de Lurigancho”, con el objetivo de determinar la influencia que existe entre el
coaching y el desempefio de los trabajadores de la empresa, se encontré que
mediante la aplicacion de un programa de coaching donde se incluyeron, charlas,
capacitaciones, reuniones y otros talleres, se logré6 mejorar el desempefio laboral

dentro de la empresa. (Chinchay, Damian, & Quifionez, 2017)

En la investigacion titulada “Aplicacién del coaching organizacional para
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la gerencia de desarrollo
econdémico de la municipalidad provincial Hualgayoc, en la ciudad de Bambamarca,
Peru” (Carajulca & Monzén Merino, 2016), donde el objetivo de estudio fue el de
determinar la aplicacion de un programa de coaching mejora el desempefio laboral
(p. v), aplicd un disefio de investigacion de corte cuasi — experimental, aplicando

como técnica encuesta aplicada a 100 trabajadores. Se afirm6 que el coaching



organizacional utilizado como herramienta para medir el desempefio de los
trabajadores mejora el desarrollo de las tareas asignadas, el liderazgo, las
aptitudes, la relacién entre ellos y en conjunto se complementan para el desarrollo

de los objetivos planteados.

A nivel local, se identificaron las siguientes referencias de trabajos previos de

estudio.

En el trabajo de investigacion titulada “Influencia de la cultura organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores del area rpm control Peru de la
empresa Allus Global BPO Center — Chiclayo, Peru” (Salazar, 2018). Tuvo como
finalidad “determinar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores” (p. x), siendo su investigacion no experimental de tipo
descriptiva - correlacional. Se concluye que si se mantiene una buena cultura
organizacional lograremos un buen desempeifio laboral, lo cual se debe identificar
la comunicacion, recompensar cuando cumplan los objetivos, esto genera que

puedan identificarse con la organizacion y asi tener buenos resultados en conjunto.

En la investigacion “Estrategia de coaching para la mejora del liderazgo en la
formacion de instructores y miembros de equipo del instituto latinoamericano de
liderazgo Cristoforo - regién norte, Perd” (Leén, 2016). Tuvo como fin optimizar el
liderazgo de los instructores y miembros de equipo para desarrollar sus
competencias para formarse como lideres coach, por el cual se basé el disefio en
una investigacion experimental, donde indica los procesos que se debe analizar
para verificar que tipo de coaching se debe implementar y cual se adaptaria para la

mejora de los lideres.

Por lo tanto, a través de las investigaciones previas se ha podido corroborar
gue existe relaciéon entre el desempefio laboral y la mejora de éste a través de la
aplicacion de estrategias de coaching de equipos, mismo que a su vez se relaciona

con el incremento de la motivacién y la mejora del clima laboral.

Respecto a las bases tedricas de investigacion, como referencias del

coaching de equipos se ha podido determinar que es una herramienta que se ha



ido perfeccionando e incrementando su protagonismo dentro de las organizaciones,

asi se tienen las siguientes teorias.

Como definicion del coaching, segun Tim Galway (1974), y su famoso “The
inner game of tennis” (Whitmore, 2009) “El coaching es liberar el potencial de la

persona para maximizar su propio rendimiento” (p.10).

(Hilario S. G., 2019), nos dice que el coaching es una herramienta para tener
a los mejores y el lider coach permitira conducir a estos equipos puedan conseguir
lo que tiene por objetivo. El coach es fundamental para poder ayudar a las personas

a liberar su potencial para que pueden llevarlo a su maximo rendimiento.

Segun (Muradep, 2012), define al coaching “como un camino para superar
limitaciones...a fin de facilitar procesos de cambio que permitan al cliente tomar

acciones que lo lleven a ser una mejor persona, mas completa” (p.16).

Para abordar el tema de investigacion, es necesario saber que el coaching se
utiliza para buscar su desarrollo con sus propios recursos (Whitworth, Kimsey-
House, Kimsey-House, & Sandahl, 2007), por lo que el coach debe ayudar a
explotar las conductas y creencias para significativos planes totalmente personales
por lo tanto el coaching permite centrarnos en la maxima personalizacién del

aprendizaje.

El coaching permite conocernos y conocer los que nos rodea, para asi
aprovecharlo de la mejor manera, consiguiendo nuevos conocimientos y buenos
principios morales. Le permitira afrontar consecuencias y también solucionarlas sin
mayores conflictos. En el transcurso del tiempo se han identificado varios tipos de
coaching, Segun (Muradep, 2012), como el coaching individual o de persona,

coaching ejecutivo, coaching organizacional y coaching de equipos.

La diferencia del coaching de equipos respecto al individual es el objetivo de
rendimiento colectivo y ver al todo como un cliente (Peter & Carr, Catherine, 2013),
siendo el objetivo del coaching de equipos mejorar la efectividad en el rendimiento
de un equipo, en el mismo contexto, para lograr el objetivo en comun. Es por este
motivo que no necesariamente el aplicar un coaching individual va a mejorar el

rendimiento dentro del equipo (Clutterbuck, 2007).



El coaching de equipos, segun el siguiente autor, (Hilario S. G., 2019), “Es una
disciplina emergente que se esta consolidando en el mundo empresarial como una
herramienta de gran fuerza, en continua evolucidon, gracias al potencial

transformador” (p. 15).

El rol de coach de equipo es asesorar de manera concreta que se desea
conseguir, para descifrar las soluciones y posibilidades para alcanzar las metas
propuestas y asi buscar las mejores opciones fomentando la creatividad grupal.
También debe asi mejorar la resistencia al cambio para el aumento del bienestar

emocional del equipo ante éxito y el fracaso. (Hilario S. G., 2019, pag. 19)

Las herramientas para medir el coaching de equipo en el proceso de
implementacién son técnicas de motivacion interna, comunicacion interna, gestion
de tiempos, reuniones de trabajo y coaching en negociaciones, mismas que a su

vez representan las dimensiones de la variable.

(Hawkins, 2011), para él, el coaching de equipos permite repotenciar en forma
conjunta su rendimiento individual y de un grupo de personas que forman parte del
grupo. El rol del coach de equipos es significativo, debe facilitar que mejore el
rendimiento, funcionamiento, bienestar, compromiso y progreso del equipo. Una
vez acordadas las prioridades colectivas del equipo, comienza la dificil tarea de
decidir las acciones por seguir para concretar el cambio. Por lo general, utilizamos

el modelo de las seis “P” de la planificacion sencilla (Hawkins y Smith).

Para (Baker & Kelly, 2019), en su investigacion “Coaching as a Way of Being”,
el coaching debe estar acompafado de liderazgo dentro de todos los programas,
ademas de un seguimiento uno a uno para los individuos con los que se esta

trabajando.

En cuanto la variable dependiente el desempefio laboral, es caracteristica
principal del capital humano y aquel factor econémico directo que posee una

empresa.

(Toala Bozada , y otros, 2017) afirma que desempefio laboral es el
comportamiento que tienen los trabajadores para el cumplimiento de los objetivos

de la empresa, un excelente desempefio laboral es el poder mas importante de una
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empresa; y los factores o dimensiones que se involucran en el mejoramiento del
desempeiio laboral tenemos los siguientes: Motivacion (Factor econdmico),
ambiente de trabajo (sentirse bien en el entorno laboral), establecimiento de
objetivos (retos que deben ser cumplidos), participacion del trabajador (el
colaborador propone) y formacion y desarrollo profesional (crecimiento profesional

y desarrollo de autoestima). (p 48)

Las dimensiones que sustenta el autor para el desempefio laboral es el factor
econdémico como motivacion primordial para el colaborador de la empresa, para
nuestro trabajo de investigacion otra dimension importante es la alineacion y el
desarrollo profesional de nuestros colaboradores, ya que el proceso de los estudios
y aprendizajes continuos de los colaboradores va a permitir aumentar el

conocimiento y habilidades para el mejor desempefio dentro de la empresa.

Segun (Silva, 2018), en su libro analiza aquellos factores que van a tener un
impacto en el comportamiento dentro de la empresa; nos dice que un deficiente
disefio organizacional puede traer como consecuencias que el capital humano se

desemperfien con un comportamiento técnico que no sea eficaz ni eficientes.

Otra dimension es el compromiso que el colaborador tenga con la empresa,
pues va a lograr un impacto positivo dentro de ella, ya que se ve reflejado en su
desemperio eficiente manteniendo un nivel de rendimiento éptimo en ella. Un
colaborador con buenos pagos de sueldos y salarios son otros factores clave para

mejorar el desempefio laboral.

Segun (Gonzéles, 2018), la experiencia profesional se considera como un
elemento importante para un mejor desempefio laboral. Segun el autor (McClain,
2016) , “Una vez que se sabe lo que se supone que sus empleados de ventas deben
hacer (desempefio esperado), o que sigue es determinar si se esta haciendo lo

que se supone deben estar haciendo (desempeiio real)” (p. 07)

Tabla N° 1

Férmula para explicar el desempefio del equipo de los colaboradores

DESEMPENO ESPERADO — DESEMPENO REAL = DISCREPANCIA EN EL DESEMPENO

Fuente: (McClain, 2016),
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(Monroy, 2015) sefala al desempefio laboral como el conjunto de aquellas
actividades fisicas e intelectuales que un trabajador posee en su trabajo diario, sean
estos sus funciones o roles, obligaciones y responsabilidades del cargo en el que
se desempefie. Se requiere una evaluacibn de desempefio para obtener
conocimiento en qué grado de cumplimiento de los objetivos; un método seria la

entrevista, a través de su jefe inmediato.

Es importante realizar una evaluacion del desempefio en las empresas, segun

(Chiavenato, 2009), existen algunas ventajas y desventajas:

Las ventajas: ayudar a mejorar el nivel de desempefio a través de la
capacitacion y desarrollo, crear politicas de compensacion, decisiones de promover
de acuerdo a las acciones del nivel de desempefio, retroalimentar al profesional
con algunas acciones especificas, determinar algunos errores en el disefio de

puesto y por ultimo aquellos desafios externos.

Desventajas en la evaluacion del desempefio: imprecision en la informacion,
prejuicios personales por simpatia o antipatia, acontecimientos recientes que el
colaborador pueda presentar en el dia y tomar una medicién central calificarlos con

promedios ni muy altos ni muy bajos lo cual provocaria distorsion de la realidad.

Los factores que se implican en el desempefio laboral es la satisfaccion
laboral, aquel sentimiento de placer que generaran sus labores se relaciona con la
cultura y clima organizacional, el nivel de autoestima si es estable entonces seria
una caracteristica determinante para conseguir el éxito laboral, el trabajo en equipo

aquellos que se unen para un mismo fin comun.
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacién

La presente investigacion es de tipo proyectivo puesto que consiste en la
elaboracién de una propuesta para solucionar un problema sobre la variable
dependiente de desempefio laboral partiendo de un diagnéstico previo, la
investigacion proyectiva que tiene como objetivo disefiar o crear respuestas
dirigidas a resolver determinadas situaciones mediante la elaboracion de una

propuesta (Hurtado Barrera, 1998).

3.1.2. Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacion se refiere a la estrategia a seguir para recopilar
la informacion necesaria durante el estudio, es de enfoque cuantitativo, debido
a que mide los fendmenos que afectan a cada variable mediante utilizacion de
herramientas estadisticas, a través de la aplicacion de encuestas, logrando
contextualizar el fendmeno encontrado (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010).

También es de disefio mixto de triangulacion concurrente, dado que se ha
identificado con las dos variables (independiente y dependiente), al profundizar

en las teorias para finalizar con la propuesta que se va a realizar.

Comparaciéon

Resultados Resultados

(cuantitativa) (cualitativa)

Interpretacion

@

Figura N° 1: Triangulacidon concurrente
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3.2. Variables y Operacionalizacion
3.2.1. Definicion Conceptual de las Variables
Variable independiente: Coaching de equipos

Es la herramienta que se puede aplicar dentro de una empresa con la finalidad
de consolidar de forma exitosa los equipos de trabajo, permitiendo que las
personas interdependientes sean guiadas bajo la direccion del lider y se logre
realizar las actividades que permitan a todos cumplir con los objetivos (Hilario
S. G., 2019).

Variable dependiente: Desempefio Laboral

Se define como el comportamiento de los empleados para el resultado de los
objetivos de una empresa, es decir, los esfuerzos realizados por éstos en

orientacion al cumplimiento de las metas, un 6ptimo desempefio laboral tiene
mucho que ver con la conducta de los trabajadores y los resultados logrados,

asi como de la motivacion (Toala Bozada , y otros, 2017).

3.2.2. Definicién Operacional de las Variables

Variable independiente: Coaching de equipos

Lo conforman las dimensiones de técnicas de motivacion, comunicacion interna,
gestion de tiempos, reuniones de trabajo y coaching en negociaciones, mismas
gue se encuentran en el instrumento de investigacion (cuestionario) conformado

por en 10 items respecto a esta variable.
Variable dependiente: Desempefio Laboral

Lo conforman las dimensiones de motivacion, ambiente de trabajo,
establecimiento de objetivos. Reconocimiento del trabajo, participacion del
trabajador, formacion y desarrollo profesional, mismas que se encuentran en el
instrumento de investigacion (cuestionario) conformado por en 10 items

respecto a esta variable.
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3.3. Poblacién (criterios de seleccidon), muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacién (N).
De acuerdo con (Stinerock, 2018), la poblacion esta conformada por un
grupo en general sea de empresas, personas, entre otros; que sean de interés

para realizar un estudio de investigacion.

Segun (Gutierrez, 2015), poblacion es el conjunto total de individuos, tienen
algo en comun y se va a tomar una inferencia, a este respecto, a la poblacion
tomada dentro del presente estudio es el total de 20 colaboradores de la
empresa Servicentro Valeria S.A.C., mismos que constituyen el objeto de

estudio.
Criterios de inclusion

Hombres y mujeres mayores de 18 afos que trabajan en ambos turnos de
la empresa Servicentro Valeria (Serval) S.A.C. — Olmos, tanto administrativos
como mandos medios y operarios, que no se encuentran dentro de su periodo

vacacional ni cuentan con descanso médico.

3.3.2. Muestra (n)

Para (Duefas, 2015), la muestra es el subconjunto de la poblacion, que
tiene representatividad y se obtiene para averiguar sus propiedades y
caracteristicas; en el caso del presente estudio, debido a que la empresa
Servicentro Valeria S.A.C. cuenta con una poblacion pequefia, se tomo la

cantidad del total de colaboradores, es decir los 20.

Tabla N° 2:

Distribucion de la muestra

Areas N %
Socios 2 10%
Gerencia 1 10%
Administracion 2 15%
Contabilidad 2 9%
Vigilancia 2 4%
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Ventas 9 50%

Mantenimiento 2 2%
Total 20 100%

Fuente: Empresa Servicentro Valeria S.A.C.

Se aplica como censo puesto que se toma la totalidad de la poblacion.

3.3.3. Muestreo:

El muestreo se define como la técnica aplicada para la recopilacion de
datos de la muestra que a su vez tiene las mismas caracteristicas (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2010), en este caso se aplicO un muestreo no
probabilistico puesto que no se realiza ningun calculo estadistico para
determinar a quien se aplicaria el instrumento, por conveniencia ya que se
adaptaron las visitas y toma de datos de la encuesta a la disponibilidad de los
trabajadores dentro del horario de trabajo de la empresa, aplicando la encuesta

a conveniencia de quien estuviera disponible.

3.3.4. Unidad de anélisis.

La unidad de andlisis se refiere al principio de donde parte la investigacion
y en donde se recopilaran los datos para la realizacién del estudio, mismo que
sera los colaboradores de la empresa Servicentro Valeria (Serval) S.A.C. —

Olmos.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas:

Las técnicas de recoleccién de datos son las formas que existen para
obtener la informacion necesaria de acuerdo con los objetivos de estudio, en
esta investigacion se aplicaron las siguientes:

a. Observacion:
Misma que consiste en el registro sistemético, confiable y vélido del

comportamiento de los trabajadores (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
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2010), a través del que se analizaran las conductas observadas en los
trabajadores de la empresa Serval S.A.C. mediante las visitas realizadas
a la empresa, donde en un primer momento se pudo observar la
problematica del dia a dia de los trabajadores, también se tom6 en cuenta
para elegir el momento adecuado en la aplicacion de las encuestas,
pudiendo llegar a todo el personal sin interrumpir sus labores.
b. Encuesta:

Se refiere a una serie de preguntas que sirven para medir las variables
de investigacion, cuentan con una escala para que sea posible su
procesamiento de forma estadistica (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010), en el presente estudio se aplicaron encuestas respecto a la
medicibn de ambas variables, utilizando una escala de Liker y
considerando un total de 20 preguntas (diez por variable), se considera
ésta la técnica mas adecuada para recopilar la percepcion del personal
de la empresa respecto a las variables de estudio. Para su elaboracion

se tom6 como base las teorias de la bibliografia revisada.

3.4.2. Instrumentos:
Los instrumentos son elementos palpables que se utilizan para medir o para
registrar la informacion, se tomaran los siguientes:
a. Cuestionario:
Mediante el que se agrupan los indicadores que se pretenden medir
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010), mismos que se encuentran
detallados en la operacionalizacion de las variables, para la medicién de
las variables se tomaron un total de 20 items, de preguntas cerradas
medidos en escala de Likert con valores del 1 al 5, que toman el grado
de 1 como total desacuerdo, 2 como en desacuerdo, 3 que significa
indiferente, 4 que significa de acuerdo y 5 como totalmente de acuerdo;
donde para la variable independiente coaching de equipos se formé un
constructo que comprende 10 items y para la variable dependiente de
desemperio laboral también se tomaron 10 preguntas cerradas con la

medicion de escala de Likert antes descrita.

17



3.4.3. Validez:
Validez interna

El cuestionario fue elaborado teniendo en cuenta el marco tedrico
respecto a ambas variables, esto dio soporte a través de las dimensiones y sus
respectivos indicadores. Se tom6 como referencia también los objetivos de

investigacion con la finalidad de mantener la linea y coherencia del estudio.
Validez del constructo

Los instrumentos fueron validados a través del juicio de expertos para
corroborar su solidez, donde tres expertos en la materia de estudio evaluaron y
dieron conformidad segun formato de validacion con su firma y sello. Dichos
expertos son profesionales destacados que conocen a profundidad el tema y
pueden emitir juicio sobre la validez del constructo. Los cuestionarios no fueron

modificados, las actas de validacién se presentan en anexos.

Tabla N° 3:

Puntuacion de expertos

Experto Puntuacién
Max Denis Bernal Palma 87.5
Santiago Chung Ramirez 88.5

Judith Yanina Collao Puican 89

3.4.4. Confiabilidad:

A partir del andlisis estadistico de Alpha de Cronbach se midi6 el grado de
confiabilidad que tiene el constructo para cada variable, mediante la ejecucion
de una prueba piloto que consté de la aplicacion de 10 encuestas, donde la
escala minima es 0 y la mayor proximidad a 1 significa que existe un mayor
grado de confiabilidad. Dicha prueba fue calculada a través del programa SPSS
v.24 de IBM Statistics.

Respecto a las variables de estudio, se tiene el siguiente valor de

confiabilidad:
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Tabla N° 4:

Variable Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

712 10

Tabla N° 5:

Variable Coaching de equipos

Alfa de Cronbach N de elementos

(17 10

Lo cual significa que existe un alto grado de confiabilidad para ambas

variables.

3.5. Procedimientos

Para iniciar la investigacion se solicitd el permiso de la gerencia de la
empresa Serval S.A.C., esto a través de una visita a la institucion, como
resultado de ello se entrego el cuestionario a ser aplicado para la investigacion,
este fue dirigido a todos los trabajadores de la empresa (20 personas), el tiempo
de aplicacion del cuestionario fue de 15 minutos aproximadamente, después de
concluir con su aplicacion se procede al recojo para efectuar el analisis
estadistico respectivo. Esto corresponde a un primer momento de la
investigacién, donde a partir de la recopilacién de los datos se tuvo una primera
aproximacioén a la realidad de cada una de las variables.

En base a los resultados del cuestionario aplicado se determind la prioridad
de temas a desarrollar dentro de los talleres de coaching de equipo, en base a
los que se desarrolla la propuesta a fin de comprometer a los trabajadores en

su participacion.

3.6. Métodos de andlisis de datos
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Toda la informacién obtenida a través de los cuestionarios fue ingresada
en la base de datos mediante el programa estadistico SPSS Version 24.0,
donde se proyectaron las estadisticas descriptivas mediante tablas estadisticas
y graficos de porcentajes para su interpretacion.

Para finalizar se buscaron otras relaciones significativas y descripciones
gue permitan determinar la propuesta adecuada para aplicar coaching de

equipos en la empresa.

3.7. Aspectos éticos:

Para la realizacién de la presente investigaciéon se tuvo en cuenta los
siguientes criterios:

a. Respecto al medio ambiente, utilizando la menor cantidad de recursos
fisicos como la reducciéon de impresiones y dando un tratamiento
adecuado a aquellos recursos que resulten desechables al final de la
investigacién, asi mismo se procurd la aplicacion de medios digitales con
el propésito de reducir el impacto al medio ambiente.

b. Confidencialidad y privacidad: Todos los datos obtenidos fueron
utiizados solamente para efectos del presente estudio, ademas se
garantizé la privacidad de los colaboradores protegiendo su anonimato
en las encuestas. El resultado de la investigacion también fue entregado
a la organizacion.

c. Objetividad: en el desarrollo de la investigacidbn no se tuvieron juicios
previos y todas las opiniones fueron tratadas con igualdad y justicia.
Garantizando que no existan criterios parcializados.

d. Originalidad y veracidad: Se garantiza la originalidad en la realizacién de

la investigacion y el tratamiento veraz de los resultados.

Adicional a lo antes mencionado, todos los colaboradores de la empresa
contaron con la informacion respecto al objetivo de la investigacion a fin de
brindar su consentimiento libre e informado en la participacion del estudio, sin
gue puedan ser obligados bajo ningan criterio a participar en caso no deseen

hacerlo.
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V. RESULTADOS

Objetivo especifico 1

Diagnosticar las estrategias de ¢

Coaching de equipo de los trabajadores de la empresa SERVAL S.A.C., Olmos

Tabla N° 6

Indicadores de la Dimension Técnicas de motivacion

Casi

Nunca nunca Ocasionalmente Casi siempre Siempre Total
Técnicas de motivacion n % n % n % n % n % n %
Necesidades humanas
La remuneracion es 0 0% 2 10% 8 40% 4 20% 6 30% 20 100%
acorde a sus funciones.
Se siente motivado
para realizar sus 0 0% 0 0% 4 20% 2 10% 14 70% 20 100%
funciones.

Bajo Medio Alto Total

Dimensién: n % N % n % n %
Técnicas de motivacion 2 10% 11 55% 7 35% 20 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa SerVal SAC. Olmos

60%

50%

40%

30%

Porcentaje

20%

10%

0%
BAJO MEDIO ALTO

Figura N° 2: Nivel de dimension técnicas de motivacion.
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Interpretacion: Con relacion a la dimensién Técnicas de motivacion se encontro
gue el nivel que predomina es el nivel medio con un (55%) de los colaboradores
gue lo consideraron de ese modo. Asimismo, en el andlisis de la motivacion
asociada a la remuneracion que recibe y al hecho de que esté de acuerdo con las
funciones que desemperia se hallé a un 40% (8) que percibe que esta caracteristica
se da ocasionalmente, mientras que un 30%(6) colaboradores indicaron que esto
ocurre Siempre. Sin embargo, un 10% (2) colaboradores refieren que Casi nunca
Su remuneracion es la que deberian percibir dadas las funciones que realizan
dentro de la empresa. Esto mostrd opiniones divididas entre el grupo encuestado,
donde la remuneracion se convierte en el tema de discrepancia dado que no todos
mostraron su conformidad con la pertinencia de la remuneracién recibida. En
cuanto a la motivacion para el desarrollo de sus funciones, se encontré que una
gran mayoria del personal, 70%(14) mostraron una disposicion a sus labores,
mientras que solo un 20%(4) indicé que su motivacion se daba de manera
ocasional. Esto ayuda a identificar que un aspecto al que se debe prestar atencion
como elemento motivador y que se encuentra valorado en menor medida es el
relacionado a las remuneraciones y en tanto esta asociado a necesidades humanas
es un elemento importante para el colaborador y una oportunidad de mejora en su

desempeiio laboral.

Tabla N° 7

Indicadores de la Dimension Comunicacion interna

Nunca Casinunca Ocasionalmente Casisiempre Siempre Total
Comunicacioninterna n % n % n % n % n % n %
Liderazgo
Existe liderazgoy
compromiso en la 0 0% 14 70% 2 10% 2 10% 2 10% 20 100%

organizacion

Relacion de los trabajadores con la organizacion

Existe una correcta
comunicacién en la 0 0% 4 20% 4 20% 10 50% 2 10% 20 100%
organizacion.

Bajo Medio Alto Total

n % N % n % n %

Comunicacioén interna 4 20% 14 70% 2 10% 20 100%
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Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa SerVal SAC. Olmos

80%

70%

60%

50%

40%

Porcentaje

30%

20%

10%

BAJO MEDIO ALTO

0%

Figura N° 3: Nivel de dimension comunicacion interna.

Interpretacién: En el andlisis de la Comunicacion interna, se encontrd
predominancia del nivel medio con un 70% de colaboradores que mostraron esta
tendencia. El liderazgo mostrd cifras preocupantes puesto que el 70%(14)
colaboradores indicaron que casi nunca se tiene liderazgo y compromiso en la
organizacion, mientras que soélo el 10% (2) indican que se da siempre, lo que
evidencia una clara percepcion a la falta de este aspecto. En contraparte, respecto
a la relacion con la organizacién se encontr6 que un 50%(10) colaboradores
consideran que la comunicacion que se da entre ellos y la organizacion es
adecuada, mientras que solo el 20%(4) cree que no lo es. Esto evidencia que es la
falta de liderazgo lo que genera problemas de comunicacion interna, dado que el
colaborador percibe que la comunicacion a nivel organizacional es adecuada, pero
sienten que no cuentan con un lider que muestre estar comprometido y que busque

mejorar el aspecto de comunicacion con el personal.
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Tabla N° 8

Indicadores de la Dimension Gestidn de tiempos

Casi Casi
Nunca nunca Ocasionalmente siempre Siempre Total
Gestion de tiempos n % n % N % n % n % n %
Definicion de objetivos
Se identifica con los
objetivos de la 1 5% 13 65% 4 20% 0 0% 2 10% 20 100%
organizacion.
Programacion de actividades
Existe trabajo en 0 0% 0 0% 4 20% 16 80% 0 0% 20 100%
equipo.
Bajo Medio Alto Total
N % N % n % n %
Gestion de tiempos 1 5% 17 85% 2 10% 20 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa SerVal SAC. Olmos

90%

80%

70%

60%

50%

40%

Porcentaje

30%

20%

10%
]

0%

BAJO

-

MEDIO

ALTO

Figura N° 4: Nivel de la Dimension Gestion de tiempos.

Interpretacién: En el analisis de la Gestion de tiempos, se encontré que prevalece

el nivel medio, en este caso con una gran mayoria 85% del personal que lo califica

de este modo. En esta dimension se debe destacar una pobre identificacion del

personal con los objetivos de la organizaciéon, con un 65%(13) que refieren casi

nunca sentirse identificado con ella, teniendo solo un 10%(2) colaboradores que

mostraron Siempre sentirse identificados con ellos y procurar gestionar sus tiempos

en funcién de ellos. Del mismo modo, al programar sus actividades un 80%(16)
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indic6 presencia de trabajo en equipo, siendo que soélo 20%(4) percibe que esto se

da ocasionalmente. En esta dimension se debe considerar el hecho de que el

personal no se encuentra comprometido ni se identifica con lo que busca la

organizacion, aspecto en el que se debe trabajar para mejorar sus indicadores.

Tabla N° 9

Indicadores de la Dimensidon Reuniones de trabajo

Casi Casi
Nunca nunca Ocasionalmente siempre Siempre Total
Reuniones de trabajo % n % n % N % n % n %
Satisfaccion del trabajador
Priorizan sus 0% 0 0% 6 30% 6 30% 8 40% 20 100%
necesidades.
Realiza bien las 0% 0 0% O 0% 7 35% 13 65% 20 100%
actividades laborales.
Bajo Medio Alto Total
n % N % n % n %
Reuniones de trabajo 0 0% 10 50% 10 50 20 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa SerVal SAC. Olmos
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Figura N° 5: Nivel de la Dimension Reuniones de trabajo.
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Interpretacién: En cuanto a la dimensién Reuniones de trabajo, se hallé que existia
una valoracion similar en los niveles medio y alto con un 50% del personal que la
calific6 de ese modo. En el andlisis de cuan satisfecho se encuentra respecto al
hecho de que en estas reuniones se priorizan sus necesidades, un 40% refiere que
esto se da siempre, teniendo de igual modo un 30%(6) colaboradores que perciben
gue esto soélo se da ocasionalmente. De la misma manera, ante el desarrollo de sus
actividades laborales, el 65%(13) consider6 que Siempre las efectla de modo
correcto. Ello indicé que el personal siente que las reuniones de trabajo le permiten
realizar sus actividades de manera adecuada sin embargo considera que pudiera
mejorarse en ellas su grado de satisfaccion respecto a las necesidades que asume

son prioridad para él.

Tabla N° 10

Indicadores de la Dimension coaching de negociaciones

Casi Casi
Coaching en Nunca nunca Ocasionalmente  siempre Siempre Total
negociaciones n % N % n % n % n % n %
Resolucién de conflictos
Participacion en la 0 0% 0 0% 2 10% 5 25% 13 65% 20 100%

solucién de problema

Toma de decisiones

Tiene la capacidad de
tomar decisionesensus 0 0% 4 20% 2 10% 4 20% 10 50% 20 100%
puestos de trabajo.

Bajo Medio Alto Total

Coaching en N % N % n % n %

negociaciones 2 10% 5 25% 13 65% 20 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa SerVal SAC. Olmos
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Figura N° 6: Nivel Dimensién Coaching de negociaciones.

Interpretacion: Con relacién a la dimension de coaching en negociaciones, se
encontré una predominancia del nivel alto 65%. Ello presenta que a decir de los
colaboradores, perciben que siempre son considerados para participar en la
solucion de problemas y sdlo el 10%(2) creen que esto se da de manera ocasional.
Asimismo, el 50%(10) colaboradores sienten que siempre pueden tomar decisiones
en sus puestos de trabajo, en tanto que un 20%(4) colaboradores refiere que casi
nunca puede hacerlo. Este analisis nos lleva a identificar una fortaleza que reforzar
y es el hecho de que el colaborador se sienta parte de la resolucion de conflictos
en la organizacién, en tanto se tendria que fortalecer el aspecto de toma de

decisiones dentro de sus puestos laborales.
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Tabla N° 11

Andlisis del Coaching de equipos

Coaching de equipos

Bajo Medio Alto Total
Técnicas de motivacion n % n % n % n %
2 10% 11 55% 7 35% 20 100%
Bajo Medio Alto Total
Comunicacion interna n % n % n % n %
4 20% 14 70% 2 10% 20 100%
Bajo Medio Alto Total
Gestion de tiempos n % n % n % n %
1 5% 17 85% 2 10% 20 100%
Bajo Medio Alto Total
Reuniones de trabajo n % n % n % n %
0 0% 10 50% 10 50% 20 100%
Bajo Medio Alto Total
Coaching en negociaciones % n % n % n %
2 10% 5 25% 13 65% 20 100%
Bajo Medio Alto Total
Coaching de quipos n % n % n % n %
0 0% 10 50% 10 50% 20 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa SerVal SAC. Olmos
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Figura N° 7: Nivel de estrategias de Coaching equipo de los trabajadores de la

empresa SERVAL S.A.C., Olmos.
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Interpretacién: Al efectuar un andlisis de la variable coaching de equipos no se
evidenci6é una predominancia de ningun nivel, se hall6 el nivel alto en un 50% (10)
colaboradores que en resumen calificaron de esta manera este concepto en la
organizacién y un 50%(10) que consideraron que el coaching de equipos en la
organizacion podia calificarse como de nivel medio. Esto lleva a una reflexion
respecto al manejo del coaching de equipos y como lo perciben los colaboradores,
quienes refieren oportunidades de mejora para poder alcanzar mayores niveles en

la percepcion del personal de la empresa.
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Figura N° 8: Nivel de dimensiones del Coaching equipo.

29



Interpretacién: Al analizar las dimensiones del coaching de equipos se hall6é que
la dimension que mostré un mayor porcentaje de colaboradores que lo calificaron
en su nivel medio, es la de Gestién de tiempos con un 85%(17) del personal con
esa percepcion, lo que muestra que es uno de los aspectos que deben ser
trabajados en la empresa. A este le sigue la dimension de Comunicacion interna
con un 70%(14) colaboradores refiriendo un nivel medio en su calificacion, asi como
la dimensién de Técnicas de motivacion con un 55%(11) colaboradores que la
calificaron en nivel medio. Estas tres dimensiones tienen grandes oportunidades de
mejora en busca de alcanzar los niveles altos. Opiniones encontradas se hallé en
la dimensién de Reuniones de trabajo en la que el nivel medio y alto se encontraba
en similar proporcion 50%(10) de los colaboradores en cada caso. Finalmente, la
dimension coaching de negociaciones fue la que present6 una mejor valoracion por
parte del personal, con un 65%(13) de los trabajadores que le dieron una alta
calificacion, indicando con ello que la toma de decisiones y participacién en la
resolucion de problemas son aspectos en los que consideran tener una adecuada

participacion.

Objetivo especifico 2

Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en la empresa
SERVAL S.A.C., Olmos

Tabla N° 12

Indicadores de la Dimension Motivacion

Casi Casi
Motivacién Nunca nunca Ocasionalmente siempre Siempre Total
n % n % N % n % n % n %
Necesidades humanas
Satisfaccion con su 0 0% 0 0% 6 30% 8 40% 6 30% 20 100%
remuneracion
Bajo Medio Alto Total
e, n % N % n % n %
Motivacion
0 0% 11 55% 9 45% 20 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa SerVal SAC. Olmos
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Figura N° 9: Nivel Dimensién de la Motivacion.

Interpretacién: En cuanto al desempefio laboral y al andlisis de la dimensién
Motivacién para ello, se encontré que un 55% de los colaboradores lo considerd en
un nivel medio, indicando que su grado de satisfaccion con su remuneracion tenia
un 40%(8) colaboradores quienes mostraron un alto grado de satisfaccion, en tanto
un 30%(6) de ellos indicaron estar ocasionalmente satisfechos con lo percibido en
este aspecto. Esto da una pauta para efectuar un analisis del desempefio visto
desde la motivacion que la remuneracion le significa al trabajador y cémo puede

ser utilizada como un elemento que incentive mejoras en su productividad.
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Tabla N° 13

Indicadores de la Dimension Ambiente de trabajo

Casi Casi
Nunca nunca Ocasionalmente siempre Siempre Total

Ambiente de trabajo % n % N % n % n % n %
Entorno laboral
Capacidad  para s 0% 0 0% 2 10% 4 20% 14 70% 20 100%
puesto de trabajo
La comunicacion es
fluida con su jefe 0% 0 0% 4 20% 12 60% 4 20% 20 100%
inmediato
Involucramiento laboral 0% 0 0% 2 10% 3 15% 15 75% 20 100%

Bajo Medio Alto Total

n % N % n % n %
Ambiente de trabajo 0 0% 2 10% 18 90% 20 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa SerVal SAC. Olmos
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Figura N° 10: Nivel Dimension del Ambiente de trabajo.

Interpretacién: Al analizar la dimension ambiente de trabajo, se hallé que

prevalecia el nivel alto, con un 90% de colaboradores que mostraron esa

inclinacion. Asimismo, en cuanto al entorno laboral, se pudo encontrar que el

colaborador se considera capaz para desempefio de su puesto laboral, teniendo un

70%(14) colaboradores que creen esto se da siempre. Del mismo modo, refieren

una adecuada comunicacion con su jefe inmediato casi siempre 60%(12) a pesar
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de que el 20%(4) consideran que esto se de manera ocasional, dejando entrever
problemas de comunicacion interna. Finalmente, en el analisis del involucramiento
laboral, el colaborador siente que siempre 75%(15) se da mientras que sélo el
10%(2) creerian que se da en algunas ocasiones y en otras no. Esto puede tener
relacién con el desconocimiento e identificacion de objetivos organizaciones con lo
cual esto conllevaria a un pobre involucramiento del trabajador, no porque no desee
hacerlo sino a la falta de comunicacién de cudles son los objetivos que se persiguen

en su puesto laboral respecto a los objetivos de la empresa.

Tabla N° 14

Indicadores de la Dimensidn Establecimiento de objetivos

L. Casi Casi
Establecimiento de Nunca nunca Ocasionalmente siempre Siempre Total
objetivos
n % n % N % N % n % n %
Metas y objetivos
dentro de un periodo
El incremento de ventas
es una meta dentro del 0 0% 4 20% 2 10% 0 0% 14 70% 20 100%
puesto de trabajo
Cumple con sus
responsabilidades 0 0% 0 0% 0 0% 5 25% 15 75% 20 100%
laborales dia a dia
Bajo Medio Alto Total
Establecimiento de N % N % n % n %
objetivos 0 0% 6 30% 14 70% 20 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa SerVal SAC. Olmos
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Figura N° 11: Nivel Dimensién Establecimiento de objetivos.

Interpretacién: Con relacion a la dimension establecimiento de objetivos, se hallé
una prevalencia del nivel alto 70%, lo que supone que el colaborador expresa que
su desempefio laboral estd fuertemente relacionado con el conocimiento y
establecimiento de objetivos en la organizacion. Justamente respecto a ello, se
encontré que un 70% de los colaboradores indicaron que siempre consideran como
meta dentro de su puesto laboral, el incremento de las ventas mientras que un
20%(2) indicé que no lo hace. Asimismo, el 75%(15) del personal refiere que su
desemperio laboral se da por sentado por cuanto cumple a cabalidad con sus
responsabilidades diarias. En ello no hubo discrepancias ante esta valoracion en el
personal, sin embargo, el hecho de que no todos consideren las metas de la
organizacion como parte de sus objetivos laborales muestra una oportunidad de
trabajar en ese aspecto para involucrar a todo el personal y conseguir mejores

resultados en cuanto a desempefio laboral.
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Tabla N° 15

Indicadores de la Dimension Reconocimiento del trabajo

Casi
Reconocimiento del Nunca  Casinunca Ocasionalmente  siempre  Siempre Total
trabajo n % N % n % N % n % n %
Técnica para mejorar el
desempeiio en las
tareas recomendadas
Recibe compensaciones
laborales por su 0 0% 6 30% 10 50% 4 20% 0 0% 20 100%
desempenio
Bajo Medio Alto Total
Reconocimiento del N % N % n % n %
trabajo 6 30% 10 50% 4 20 20 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa SerVal SAC. Olmos
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Figura N° 12: Nivel Dimension Reconocimiento del trabajo.

Interpretacion: En el analisis de la dimensién Reconocimiento del trabajo, se
encontré que un 50% la calificé en el nivel medio, asi como un 30% importante que
le dio la valoracion baja. Ello evidencia que los colaboradores solo perciben que se
le brinda compensaciones a raiz de un buen desempefio laboral ocasionalmente
50%(10), mientras que 30%(6) cree que esto casi nunca se da. Esto pone en

evidencia que el trabajador en su mayoria no siente que se le premie el esfuerzo
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gue realiza por su desempefio laboral, pudiendo ser un aspecto plausible de

mejora.

Tabla N° 16

Indicadores de la Dimension Participacion del trabajador

Ocasionalmente

Casi
siempre Siempre Total

Participacién del trabajador Nunca
n %

n % n % n %

Participa activamente en el
control y planificacion de las
tareas

El trabajo en equipo es una
estrategia que se emplea en su 0 0%
empresa

4 20% 0 0% 20 100%

Propone mejoras o modificaciones

0 0% 12 60% 4 20% 20 100%
para su empresa
Bajo Alto Total
Participacién del trabajador N % n % n %
4 70% 2 10% 20 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa SerVal SAC. Olmos
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Figura N° 13:Nivel Dimension Participacion del trabajador.

Interpretacién: En cuanto a la dimension participacion del trabajador, se halld

predominancia del nivel medio con un 70%. Asimismo se encontrd que el trabajador

percibe que se le permite participar en equipo en actividades de la empresa, y esto

considera se da ocasionalmente 70%(14) mientras que un 10%(2) cree que esto
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casi nunca se da. Esto da la pauta de que hay personal que se siente excluido de

algunas actividades que se desarrollan en equipos de trabajo. Del mismo modo, se

vio que la posibilidad de proponer mejoras o cambios que puedan ser Utiles a su

empresa se da casi siempre, teniendo un 60%(12) de los colaboradores con esa

percepcion, mientras que un 10%(2) cree que casi nunca tiene esta opcion.

Tabla N° 17

Indicadores de la Dimension Formacion y desarrollo profesional

Casi Casi
Formacién y desarrollo Nunca nunca  Ocasionalmente  siempre Siempre Total
profesional n % n % n % N % n % n %
Mejorar su autoestima
la capacitacion es una g o0 g g5 6 30% 0 0% 0 0% 20 100%
estrategia en la empresa
Bajo Medio Alto Total
Formacién y desarrollo n % N % n % n %
profesional 14 70% 6 30% 0 0 20 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa SerVal SAC. Olmos
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Figura N° 14: Nivel Dimension Formacion y desarrollo profesional.

Interpretacion: Con relacién a la dimension formacioén y desarrollo profesional,

esta fue calificada en su nivel bajo en un 70% del personal, lo que muestra

claramente que un cuestionamiento al hecho de que la empresa no muestra que la

capacitacion sea una estrategia para con sus trabajadores y mejorar su autoestima
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con ello. Hay un 45%(9) colaboradores que consideran que casi nunca se establece

cursos de capacitacion en la empresa mientras que un 25%(5) indic6 que no se

hace nunca. Esto es un aspecto que debe mejorarse pues es uno de los que recibio

mas bajas calificaciones por parte del personal teniendo en consenso la falta de

esta estrategia.

Tabla N° 18

Analisis del Desempefio laboral

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Motivacion n % n % n % n %
0 0% 6 30% 14 70% 20 100%
Bajo Medio Alto Total
Ambiente de trabajo n % % n % n %
0 0% 2 10% 18 90% 20 100%
Bajo Medio Alto Total
Establecimiento de objetivos n % n % n % n %
0 0% 6 30% 14 70% 20 100%
Bajo Medio Alto Total
Reconocimiento del trabajo n % n % n % n %
6 30% 10 50% 4 20 20 100%
Bajo Medio Alto Total
Participacién del trabajador n % n % n % n %
20% 14 70% 2 10% 20 100%
Bajo Medio Alto Total
Formacion y desarrollo profesional n % n % n % n %
14 70% 6 30% O 0 20 100%
Bajo Medio Alto Total
Desempeiio laboral n % n % n % n %
6 30% 14 70% 20 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa SerVal SAC. Olmos
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Figura N° 15: Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
SERVAL S.A.C., Olmos.

Interpretacién: Respecto al desempefio laboral, se encontré que un 70%(14) de
los trabajadores calificd este concepto en el nivel alto, mientras que el 30%(6) le
dio una calificacibn media. Esto implica que el personal da una adecuada
calificacion al desempefio laboral y a los aspectos que se involucran en este
concepto. Sin embargo, el 30% que le da una calificacibon media supone una
oportunidad de mejorar este rubro y lograr alcanzar un mayor nivel en la percepcion

del colaborador.
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Dimensiones del Desempeiio laboral

Figura N° 16: Nivel de dimensiones del desempefio laboral.

Interpretacion: Al analizar las dimensiones del desempefio laboral en conjunto, se
encontré que la dimension de Formacion profesional es la que mostré una menor
calificacion por parte del personal, con un 70% (14) de los colaboradores que le
dieron una calificacion baja, evidenciando con ello que las actividades de
capacitacion no se dan con frecuencia en la empresa y no se tiene estrategias
dirigidas a fomentar este tipo de acciones. Las dimensiones Participacion del
trabajador y Reconocimiento del trabajo mostraron una calificacibn media en su
mayoria con un 70%(14) y 50%(10) de colaboradores que le dieron esa calificacion
respectivamente. Justamente en la dimension Reconocimiento del trabajo se
puede observar un dato importante, y es que un 30% (6) colaboradores le dieron
una baja calificacion a esta dimension, ello asociado al hecho de no sentir que son
compensados por su desempefio laboral en la organizacién. La dimensién mejor
calificada en cuanto a desempefio laboral fue la de Ambiente de trabajo en la que
el 90%(18) colaboradores refieren que cuentan con la capacidad para su puesto de
trabajo y que la comunicacion con su superiores es adecuada, asi como sienten

gue estan involucrados con la organizacion. Del mismo modo, las dimensiones
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Motivacion y Establecimiento de objetivos

tuvieron

predominantemente

calificaciones altas con un 70%(14) del personal que en ambas dimensiones la

calificaron con un alto nivel de desempefio laboral.

Objetivo especifico 3

Disefar las estrategias para el coaching de equipos en la mejora del desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa SERVAL S.A.C., Olmos.

Las estrategias de coaching de equipos contribuyen a la mejora del desempefio

laboral, se disefiaron actividades estratégicas que permitan mejorar esta variable,

enfocadas en el siguiente plan de accion:

Tabla N° 19:

Plan de accion de la propuesta

Estrategia Objetivo Actividad Responsable
Estrategia | Intearar Disefiar el sistema de capacitacion a
Taller de teg colaboradores.

L técnicas de , -
técnicas de coaching al Programar el nimero de Administrador/
coaching de sistemagde capacitaciones. RRHH
equipqs en la capacitacion Realizar las capacitaciones aplicando
capacitacion técnicas de coaching

Desarrollar
actividades
Estrategia Il grupales Incluir dentro de las actividades, horas
Coaching orientadas a la fijas de capacitacion.
aplicado al lluvia de ideas Espacios que sean para la construccion RRHH
desempefio gue fomenten el estratégica del personal.
laboral Optimo Realizar la planificacién
desempenio
laboral.
Planificar nimero de talleres a realizar
Estrategia lll Fomentar el Anallzar la temética a abordar
Desarrollo de Determinar el proveedor y coach que
. desarrollo de o
habilidades habilidades realizaria el taller. RRHH
blandas P Realizar talleres de expresion oral para
R individuales.
individuales. que fomenten el desarrollo de
habilidades blandas.
Disefiar un plan de accién para gestion
de crisis de conflictos interpersonales. -
Fomentar el Administrador/

Estrategia IV
Desarrollo de
habilidades
interpersonales

desarrollo de
habilidades de
trabajo en
equipo y gestion
de conflictos

Programar el Plan de accion para dos
semanas
Contratar a un coach de equipos

RRHH

Programar campafias de participacion
para el trabajo en equipo.

Administrador/
RRHH

Campafia para fomentar las relaciones
interpersonales.

RRHH
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Estrategia V
Actividades de
coaching que
fomenten la
buena
comunicacion.

Aplicar técnicas
de coaching
para mejorar las
habilidades de
comunicacion

Realizar talleres sobre como generar
conversaciones bidireccionales entre
las partes.

Programar nimero de talleres
Identificar coach de equipo

Comunicar la asistencia a los
trabajadores

RRHH

Capacitar al jefe de area en liderazgo.

Administrador

Taller con énfasis en comunicacion
asertiva.

Definir participantes en el taller
Convocar a los colaboradores

RRHH

Estrategia VI
Actividades de

Aplicar técnicas

Disefiar plan de estimulos para cada
area.

Administrador/
RRHH

coaching que de coaching Convocar a la administracion

fomenten para identificar Definir cuél o cuéles son los objetivos

incentivos estimulos del plan de incentivos laborales. Administrador/

laborales. laborales Programar nUmero de objetivos RRHH
propuestos.

Estrategia VII
Beneficios a
los

colaboradores.

Aplicar técnicas
de coaching
para mejorar las
habilidades de
comunicacion

Plantearse qué beneficios obtendran
los colaboradores y cuéles la empresa.
Lluvia de ideas

Contratar a coach de equipo
Colaboradores con
identificados

beneficios

Administrador/
RRHH
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V. DISCUSION

Rodriguez (2017) manifiesta que el coaching y el team coaching son herramientas
gue al contar con las estrategias apropiadas, traen empoderamiento en la persona
y colaboran al bienestar, con lo que mejoran su efectividad y traen consigo el éxito
empresarial, esto concuerda con el diagndstico realizado en la empresa SERVAL
S.A.C. respecto a las estrategias de coaching de equipo donde se evidencié un
nivel alto en 50% de los colaboradores, mientras que para el otro 50% podria
calificarse como de nivel medio, por lo que se vuelve mas importante reforzar la
aplicacion de las estrategias con el fin de empoderar a los colaboradores trayendo
consigo efectividad en su trabajo, asi mismo, Corral (2016) sefiala que la
implementacion de coaching de equipos impacta en los procesos mejorando las
conductas de aprendizaje del equipo. Las dimensiones de Gestidn de tiempos con
un 85%, Comunicacién interna con un 70% y coaching de negociaciones con un
65% fueron calificadas en su nivel medio y por ello tienen grandes oportunidades
de mejora hacia un nivel alto, enfocarse en su desarrollo y el de las demas
dimensiones permitira el mejor desarrollo de la empresa, de acuerdo a Sean (2018),
existe una relacion positiva entre el desempefio laboral y la asesoria realizada a
través de un coach, por lo que se considerd importante la intervenciéon de un coach

de equipos dentro de la empresa para lograr estos avances.

Toala Bozada y otros (2017) afirma que desempefio laboral es el comportamiento
gue tienen los trabajadores para el cumplimiento de los objetivos de la empresa y
gue un excelente desempefio laboral es su poder mas importante, esto en
concordancia con el nivel de desempefio laboral encontrado en los trabajadores de
la empresa SERVAL S.A.C., donde un 70% de los trabajadores lo calific6 como de
nivel alto, quedando el 30% con calificacion media, por lo que lograr una mejora en
este nivel de desempefio traeria consigo el cumplimiento de los objetivos
empresariales, asi mismo, fue necesario identificar las dimensiones del desempefio
laboral que requieren de mejora, encontrando que la dimensién de Formacién
profesional mostré una menor calificacion, con un 70% de calificacion baja, seguido

de las dimensiones Participacion del trabajador y Reconocimiento del trabajo
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mostraron una calificacion media, lo que se relaciona con las politicas de la
empresa, de acuerdo a Silva (2018), un deficiente disefio organizacional puede
traer como consecuencias que el capital humano se desempefien con un

comportamiento técnico que no sea eficaz ni eficientes.

Mwangi, Wario, Nzulwa, & Odhiambo (2018) encontré que el coaching tiene una
relacion de influencia sobre el desempefio de los trabajadores y que brinda un
proceso de soporte para resolver problemas dentro de la empresa, por ello es
importante disefiar las estrategias para la mejora del coaching de equipos en la
mejora del desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa SERVAL S.A.C,,
si mismo Dimas (2016) determiné que los efectos del trabajo del coach son
positivos de manera individual y de equipo, logran mejorar las relaciones
interpersonales dentro de la empresa y ello conduce al aumento en el desempefio
laboral. En base a esto, se han identificado como estrategias la aplicacion de
talleres de coaching de equipo en las capacitaciones, de habilidades blandas
individuales e interpersonales y actividades de coaching que fomenten la buena
comunicacion, en concordancia con Chinchay, Damian, & Quifionez (2017),
guienes manifiestan que mediante la aplicacion de un programa de coaching donde
se incluyeron, charlas, capacitaciones, reuniones y otros talleres, se logré6 mejorar

el desempefio laboral dentro de la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

Existe la percepcion de un nivel alto de estrategias de coaching de equipo para la
mitad de los trabajadores y de un nivel medio para la otra mitad, lo que ha
evidenciado la necesidad de aplicar mejores estrategias y mejorar el desempeiio

laboral dentro de la empresa.

El nivel de desempefo laboral es de un nivel alto para la mayoria de los
trabajadores, lo cual evidencia el cumplimiento de las funciones, sin embargo, para
el 30% este nivel es medio, principalmente por una baja calificacion en las
dimensiones de Formacién profesional, Participacion del trabajador vy

Reconocimiento del trabajo.

El disefio de estrategias de coaching de equipos para la mejora del desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa SERVAL S.A.C., se ve respaldado en
investigaciones que determinan los efectos positivos de un programa de coaching

en la mejora del desempefio laboral.
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VIl.  RECOMENDACIONES

La gerencia debe enfocarse en la implementacion de estrategias de coaching de
equipos de acuerdo a un analisis previo para desarrollar un programa que
contribuye a la mejora del desempefio laboral, esto debe corresponder a los puntos
mas bajos dentro de la evaluacién de la presente investigacion, a fin de lograr

subsanarlos.

Asi mismo, es necesario realizar evaluaciones de nivel de desempefio laboral, por
parte de la administracion, de forma semestral a fin de determinar el avance en las
estrategias propuestas y mejorar el plan de accién. Ademas, la investigacién actual,
servira como referente de comparacién para la mejora del desempefio de los

trabajadores.

Es importante que la administracion de la empresa mejore la Participacion del
trabajador y el Reconocimiento del trabajo dentro de la estrategia de recursos
humanos, de tal forma que, la percepcion de los trabajadores sobre estas
dimensiones mejore y con ello su desempefio, también debera ser medido con

regularidad para identificar avances y nuevos puntos criticos.
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VIill.  PROPUESTA

Estrategias para el coaching de equipos en la mejora del desempefio laboral

de los trabajadores de la empresa SERVAL S.A.C., Olmos.

l. Presentacion

El coaching de equipos permite repotenciar en forma conjunta el rendimiento
individual y de un grupo de personas, esto agrega valor a la empresa al facilitar el
logro de los objetivos estratégicos y que sean concordantes a los objetivos
personales. Para ello el coach de equipos juega un papel significativo, puesto que
debe facilitar la mejora del rendimiento, el funcionamiento, bienestar, compromiso

y progreso del equipo.

Por este motivo la aplicacion de estrategias de coaching dentro de una empresa
trae beneficios a ésta, impulsa la mejora en el desempefio laboral, siendo el

coaching un camino para superar limitaciones.

El desempefio laboral es el conjunto de aquellas actividades fisicas e intelectuales
gue un trabajador posee en su trabajo diario, sean estos sus funciones o roles,
obligaciones y responsabilidades del cargo en el que se desempeiie, su
cumplimiento es medido de acuerdo con el logro de objetivos, para lo cual

implementar coaching de equipo funciona eficazmente.

En SerVal, se busca fomentar habilidades concretas en los colaboradores o corregir
sus deficiencias en el rendimiento mediante la aplicacion de estrategias que

permitan desarrollar sus capacidades y competencias.

I. Generalidades de la empresa

2.1. Breve resefia histérica

Se fund6 en OImos en 1985 con la denominacion de Grifo Valeria, en sus inicios
se dedic6 solamente a la venta de petroleo, gasolina y kerosene siendo este

altimo su producto estrella.

Con el pasar de los tiempos la empresa tuvo que regirse a nuevas normativas

impartidas por los organismos fiscalizadores del rubro e ir evolucionando con
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la tecnologia, es por lo que se decide cambiar de personeria juridica y nombre
comercial sin perder sus caracteristicas iniciales de su nombre “Servicentro
Valeria S.A.C.”, con un aumento en sus almacenamientos, nuevas conexiones
y maquinarias. La empresa por ser Servicentro cuenta con lubricantes,

lavadero, engrase y minimarket.

Cuyos objetivos estan centrados en brindar un servicio de excelencia, con

productos de calidad, cantidad exacta y al mejor precio.

2.2. Descripcién

SERVAL S.A.C. ubicada en Olmos, es una empresa dedicada a la
comercializacién de combustible liquido, lo cual son proveidos por la empresa
PETROPERU S.A. dirigida a todo el publico, el concepto del negocio es la
compra y venta de combustible al por menor, empresa juridica: Sociedad
Anoénima Cerrada. Su razon social es Servicentro Valeria S.A.C, identificada con
RUC: 20480162430.

La empresa cuenta con un total de 20 colaboradores, hasta el momento no se
han aplicado estrategias sélidas para la mejora de la gestidon del capital humano,
ni se han desarrollado herramientas para la captacion de nuevos clientes y el

incremento de la productividad dentro de la empresa.

El marco axiolégico de la empresa se disefié teniendo en cuenta la misién y la
vision, lo cual brindara certeza y conviccién en la toma de decisiones para el
cumplimiento de los objetivos establecidos y favorecer las estrategias para
aumentar la eficacia en las actividades realizadas; ademas es regido por los

valores morales, éticos, estéticos y espirituales.

2.3. Mision

Brindar a través de nuestros productos y servicios en el sector de
comercializacion de hidrocarburos la Optima satisfaccion a nuestros clientes,

gue impulsan a nuestros transportistas de vehiculos pesados y ligeros tanto
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nivel individual como empresarial y consumidores en general; todo esto a través

de productos a precio justo y 6ptima calidad.

2.4. Vision

Ser una empresa lider en el sector hidrocarburos, busca su crecimiento
mediante la innovacion permanente, junto a nuestra experiencia y seriedad,
permite que siga siendo referente en la ejecucién de cualquier tipo de desarrollo,
con el compromiso social y humano de mantener precios al alcance de la

poblacion.

2.5. Organigrama

A—
JUNTA DE
ACCIONISTA

]

A—
GERENTE
L
—
pr— p—
ADMINISTRADOR CONTABILIDAD
! A¥
— —
ASISTENTE
VIGILANCIA ISLEROS VENTAS CONTABLE
X X X X
L -

Figura N° 17: Organigrama

Il. Justificacion

La propuesta de estrategias de coaching de equipos para la mejora del desempefio
laboral se desarrollé un vez obtenida y procesada la informacion del cuestionario
aplicado los trabajadores de la empresa Serval S.A.C. dénde se logré identificar las
dimensiones mas relevantes en el desempefio laboral a fin de disefiar actividades
estratégicas que permitan mejorar esta variable a través de la aplicacion de coach

de equipos.
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El objetivo del coaching de equipos mejorar la efectividad en el rendimiento de un

equipo, en el mismo contexto, para lograr el objetivo en comun.

(\VA Objetivos
4.1. Objetivo general

Mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa SERVAL

S.A.C., Olmos, con la implementacion de estrategias de coaching de equipos.

4.2. Objetivo especifico
a. Disefar las estrategias de coaching de equipos para mejorar el
desempenio laboral de los trabajadores de la empresa SERVAL S.A.C.,
Olmos.
b. Establecer las actividades a desarrollar por cada estrategia propuesta,
asignar responsables, recursos, fechas, hora y presupuesto.

c. Ejecutar las actividades que se detallan en las estrategias propuestas.

V. Meta

La meta que persigue la siguiente propuesta es aplicar coaching de equipos a todos
trabajadores con el fin de incrementar el desempefio laboral en la empresa SERVAL
S.A.C., Olmos.

VI.  Acciones por desarrollar
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Tabla N° 20:

Plan de accion de la propuesta: Estrategia |

Estrategia Objetivo Actividad ?T]e;tlé';?;zg Fecha Hora Lugar Responsable Presupuesto
Disefiar el sistema de
Estrategia | capacitacion a
Taller de Integrar colaboradores. Computadora Sala de
tecnicas de tecnicas de Programar el nimero de Office De 8 a reuniones de  Administrador/
coaching de coaching al capacitaciones. Coach de 7/08/2020 10am Oficina de RRHH S/200
equipos en sistema de Realizar las equipo Serval
la capacitacion capacitaciones
capacitacion aplicando técnicas de
coaching
Tabla N° 21:
Plan de accion de la propuesta: Estrategia
Estrategia Objetivo Actividad I?negtlgr?glseg Fecha Hora Lugar Responsable Presupuesto
Desarrollar
a;:lglv;::(sjes Incluir dentro de las
Estrategia Il grie%ta das a actividades, horas fijas De 10 a Sala de
Coaching la lluvia de de capacitacion. Pizarra 10/08/2020 llam reuniones de
aplicado al ideas que Espacios que sean para  Lapiceros 11/08/2020 De8a Oficina de RRHH 0
desempefio fomenten el la N construccion  Cartulinas 9pm Serval
laboral optimo estratégica del personal.
desempefio Realizar la planificacion

laboral.




Tabla N° 22:

Plan de accion de la propuesta: Estrategia lll

Estrategia Objetivo Actividad Recurgos y Fecha Hora Lugar Responsable Presupuesto
materiales
Planificar nimero de
talleres a realizar Sillas
Estrategia Analizar la tematica a Lapiceros
1] Fomentar el abordar PICE
Desarrollo desarrollo Determinar el proveedor y Cgrtglmas Salf’i de
de de coach aue realizaria el Microfono Del 17- De 8 a reuniones RRHH S/500
. . ach que realizari Equipode  21/08/2020  8:30am  de Oficina
habilidades  habilidades taller. sonido de Serval
blandas individuales. Realizar talleres de
o » Coach de
individuales. expresion oral para que equi
quipo
fomenten el desarrollo de
habilidades blandas.
Tabla N° 23:
Plan de accion de la propuesta: Estrategia IV
. L o Recursos y
Estrategia Objetivo Actividad materiales Fecha Hora Lugar Responsable Presupuesto
e Disefar un plan de
accion para gestion de Herramientas
Fomentar el crisis de conflictos informaticas Sala de
desarrollo interpersonales. X c .
Estrategia IV de e Programar el Plan de Lapiceros 13/08/2020 De 8 a reuniones Administrador/ 0
. b Pizarra 10am de Oficina RRHH
Desarrollo de habilidades accién para dos
S . Coach de de Serval
habilidades de trabajo semanas .
. ) equipo
interpersonales enequipoy e Contratar a un coach de
gestion de equipos
conflictos e Programar campafias Herramientas N
A . Lo De8a Sala de Administrador/
de participacion para el informéaticas ~ 14/08/2020 10am reuniones RRHH S/500

trabajo en equipo.

Pizarra
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Lapiceros de Oficina
de Serval
o . Sala de
Campana para Pizarra Del 24 - De 8 a reuniones
fomenta los dacones LGOS owomzozo  gam  deOfana  FR SIS0
P ' de Serval
Tabla N° 24
Plan de accion de la propuesta: Estrategia V
Estrategia Objetivo Actividad Recursos y Fecha Hora Lugar Responsable Presupuesto
materiales
Realizar talleres
sobre como
generar
conversaciones Lapiceros
bidireccionales Pizarra
entre las partes. Proyector
Program"fr vicréfono 21/08/2020  De 4 a 5pm reui?éigse de RRHH S/300
i namero de Equipo de P
E : Aplicar : Serval
strategia V téeni q talleres sonido
Actividades ecmcag € Identificar coach Coach de
de coaching coaching de equipo equipo
para mejorar !
gue fomenten las Comunicar la
la buena i asistencia a los
S habilidades .
comunicacion. de trabajadores
Y, Capacitar al jefe . Segunda
comunicacion de area en |—_Ierram,|e_ntas quincenade De7a9pm Curso externo  Administrador S/1000
. informaticas
liderazgo. agosto
Taller con énfasis Pizarra
en comunicacion Lapiceros
asertiva Proyector Sala de
T Oy 21/08/2020 De 6 a8pm  reuniones de RRHH S/ 350
Definir Micréfono
. . Serval
participantes en Equipo de
el taller sonido
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e Convocar alos Coach de
colaboradores equipo
Tabla N° 25:
Plan de accion de la propuesta: Estrategia VI
Estrategia Objetivo Actividad Recurgos y Fecha Hora Lugar Responsable Presupuesto
materiales
o Disefiar plan de . 19/08/2020 De 4 a 5pm
. Herramientas
estimulos para cada informaticas Sala de Administrador/
Estrategia VI . area. . reuniones de 0
o Aplicar Pizarra RRHH
Actividades n Convocar a la . Serval
. técnicas de o . Lapiceros
de coaching coaching para administracion
que fomenten 22 HHD P Definir cual o cuales 20/08/2020  De 4 a 5pm
incentivos . son los objetivos del Herramientas
estimulos ; : . o Sala de -
laborales. plan de incentivos informaticas ; Administrador/
laborales : reuniones de 0
laborales. Pizarra RRHH
. : Serval
e Programar numero de Lapiceros
objetivos propuestos.
Tabla N° 26:
Plan de accion de la propuesta: Estrategia VII
Estrategia Objetivo Actividad Recurgos y Fecha Hora Lugar Responsable Presupuesto
materiales
Aplicar Plantearse qué Herramientas 21/08/2020 Del1l0all Sala de Administrador/
Estrategia VII técnicas de beneficios oqbtendrén informéticas am reuniones de RRHH 0
coaching para Pizarra Serval
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Beneficios a
los
colaboradores.

mejorar las
habilidades
de
comunicacion

los colaboradores y Lapiceros
cudles la empresa. Coach de
Lluvia de ideas equipo
Contratar a coach de

equipo

Colaboradores con

beneficios

identificados
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VII. Financiamiento

Tabla N° 27:

Financiamiento del Plan de Accion de la Propuesta

Materiales
N° Descripcién Cantidad Costo
1 Coach de equipo 1 S/ 1500
2 Pizarra 1 S/ 50
3 Lapiceros 25 S/ 12.50
4 Cartulinas 10 S/ 12.50
5 Alquiler de proyector 1 S/ 250
6 Sillas 25 S/ 50
7 Micréfono 1 S/ 150
8 Alquiler de equipo de sonido 1 S/ 200
9 Hojas informativas 20 S/2
10 Refrigerio 60 S/420
Total S/ S/ 3276.00
VIll.  Cronograma
Tabla N° 28:

Cronograma Plan de accion de la propuesta

Estrategia Fecha Hora Lugar Responsable Presupuesto
Estrategia | Sala de
Aplicar reuniones de Administrador/
coaching en 7/08/2020 De 8 a 10am Serval RRHH S/200
la
capacitacion
Estrategia Il Sala de
Coaching reuniones de
. 10/08/2020 De 10 a 1llam
aplicado ?I 11/08/2020 De 8 a 9pm Serval RRHH 0
desemperio
laboral
Estrategia Ill
Desarrollo de Del 17- De8a reu?]?éigsede RRHH S/500
habilidades 21/08/2020 8:30am Serval
blandas
Sala de -
13/08/2020 De 8 a 10am reuniones de AdelenFlesl,_t'rHador/ 0
: Serval
Estrategia IV
Desarrollo de Sala de Administrador/
o 14/08/2020 De 8 a 10am reuniones de S/500
habilidades RRHH
. Serval
interpersonales
Del 24 - Sala de
28/08/2020 De 8 a 9am reuniones de RRHH S/500
Serval
Estrategia V Sala de
Actividades de 21/08/2020 De 4 a 5pm reuniones de RRHH S/300
coaching que Serval




fomenten la Segunda
buena guincena De 7 a 9pm Curso externo  Administrador S/1000
comunicacién.  de agosto
Sala de
21/08/2020 De 6 a 8pm reuniones de RRHH S/ 350
Serval
Estrategia VI Sala de Administrador/
Actividades de  19/08/2020  De 4 a 5pm reuniones de 0
. RRHH
coaching que Serval
fomenten Sala de
incentivos reuniones de Administrador/
laborales. 20/08/2020 De 4 2 5pm Serval RRHH 0
Estrategia VII Sala de
Beneficiosa 510812020 De10a11  eUMONesde  giinistradors
los Serval 0
am RRHH

colaboradores.
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Tabla N° 29:

ANEXO N° 01:

Operacionalizacion de la variable independiente

ANEXOS

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicion Definicion Dimensioén Indicador ltems Técnicas o Escalade
de estudio conceptual operacional instrumentos medicién
Coaching Segun (Hilario S. G., Lo conforman Técnicas d La remuneracion es acorde a sus
écnicas de ;
o 2019). El coaching s motivacion Necesidades humanas funciones.
equipos . __ dimensiones sor Se siente motivado para realizar Escala de Liker
de equipos permitird  de técnicas de tecnica sus funciones )
consolidar a los motivacion, ] ] : - medicion del 1 al
) i comunicacion Liderazgo Existe liderazgo y compromiso en .
equipos de trabajo interna, Comunicacién la organizacion. 5, donde:
que las personas ggstlon de interna — - . _ — 1= Siempre
tiempos, Relacion de los trabajadores Existe una correcta comunicacion p
interdependientes reuniones de con la organizacion en la organizacion. 2= Casi siempre
. . trabajo y i fr At
puedan guiarse bajo coaching en Gestion d Definicion de objetivos Se |dent_|f|ca_ con los objetivos de 3=
o . L estion de la organizacion.
la direccion del lider, negociaciones, tiempos Existe trabai - Encuesta- )
. mismas que Programacion de actividades XiSte trabajo en equipo. Cuestionario ~ Ocasionalmente
logrando realizar las se encuentran
- jori i 4= Casi nunca
actividades que en el Reuniones de Priorizan sus necesidades.

permitan a todos
cumplir con los

objetivos.

instrumento de
investigacion
(cuestionario)
conformado
por en 10
items respecto
a esta variable

Satisfaccion del trabajador

Realiza bien las actividades

trabajo
: laborales.
L . Participacion en la soluciéon de
Resolucién de conflictos
problema
Coaching en

negociaciones

Toma de decisiones

Tiene la capacidad de tomar
decisiones en sus puestos de
trabajo.

5= Nunca
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Operacionalizacion de la variable dependiente
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como el ambiente de trabajo, trabajo
) . Ambiente de S -
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. Establecimiento .
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es la fortaleza mas desarrollo adia 3=
importante dentro  profesional, mismas Técnica para mejorar Ocasionalmente
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ella; el desempefio
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que ver con la
conducta de los
trabajadores y los

resultados
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investigacion
(cuestionario)
conformado por en
10 items respecto a

esta variable.

del trabajo

el desempefio en las

tareas recomendadas

laborales por su desempefio

Participacion del

trabajador

Participa altivamente
en el control vy
planificacion de las

tareas

El trabajo en equipo es una
estrategia que se emplea en su

empresa

Propone mejoras o]

modificaciones para su empresa

4= Casi nunca
5= Nunca




logrados, asi como )

L, Formacion y i o )
de la motivacion. Mejorar su Lacapacitacion es una estrategia
desarrollo )

i autoestima en la empresa
profesional




ANEXO N° 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION
ENCUESTA 01 A LOS TRABAJADORES DE SERVAL S.A.C. = OLMOS, 2020.

Instrucciones: distinguido trabajador, se ha disefiado el siguiente cuestionario sobre el
coaching laboral para la mejora del desempefio laboral. Es importante que lea
cuidadosamente las preguntas y conteste lo que usted considera correcto, marcando con
un aspa (X) el cuadro que contenga la respuesta elegida.

La encuesta es completamente andnima y solo serd utilizada con fines de diagndstico
académico.

EDAD:............... SEXO: F..... M..... GRADO DE

¢La remuneracién es acorde a sus funciones?

a. Siempre

01 b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casinunca

e. nunca

éSe siente motivado para realizar sus funciones?

a. Siempre
b. Casi siempre
02 emp
c. Ocasionalmente
d. Casi nunca
e. nunca

éExiste liderazgo y compromiso en la organizacion??

a. Siempre

03 b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casi nunca

€. nunca

éExiste una correcta comunicacion en la organizacion??

a. Siempre

04 b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casinunca

e. nunca




05

¢Se identifica con los objetivos de la organizacion?

a. Siempre

b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casi nunca

€. nunca

06

¢ Existe trabajo en equipo?

a. Siempre

b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casinunca

e. nunca

07

¢Priorizan sus necesidades?

a. Siempre

b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casinunca

e. nunca

08

¢Realiza bien las actividades laborales?

a. Siempre

b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casi nunca

e. nunca

09

¢ Participacién en la solucion de problema?

a. Siempre

b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casinunca

e. nunca

10

éTiene la capacidad de tomar decisiones en su puesto de trabajo?

a. Siempre

b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casinunca

€. nunca




ENCUESTA 02 A LOS TRABAJADORES DE SERVAL S.A.C. = OLMOS, 2020.

Instrucciones: distinguido trabajador, se ha disefiado el siguiente cuestionario sobre el
coaching laboral para la mejora del desempefio laboral. Es importante que lea
cuidadosamente las preguntas y conteste lo que usted considera correcto, marcando con
un aspa (X) el cuadro que contenga la respuesta elegida.

La encuesta es completamente andnima y solo sera utilizada con fines de diagndstico
académico.

EDAD:............... SEXO: F..... M..... GRADO DE

01

¢Se encuentra usted satisfecho con su remuneracion?

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Casi nunca

oo T oo

nunca

02

¢Se siente con la capacidad para su puesto de trabajo?

a. Siempre

b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casi nunca

e. nunca

03

éLa comunicacion es fluida con su jefe inmediato?

a. Siempre

b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casi nunca

e. Nunca

04

¢Usted se involucra con la organizacion?

a. Siempre

b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casi nunca

€. nunca




05

éElincremento de ventas es una meta dentro del puesto de trabajo?

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Casi nunca

© oo T oo

nunca

06

¢Usted cumple con sus responsabilidades laborales dia a dia?

Siempre

Casi siempre
Ocasionalmente
Casi nunca

®m oo oo

nunca

07

éRecibe compensaciones laborales por su desempefio?

a. Siempre

b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casi nunca

e. Nunca

08

¢El trabajo en equipo es una estrategia que se emplea en su empresa?

a. Siempre

b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casinunca

e. nunca

09

éPropone mejoras o modificaciones para su empresa?

a. Siempre

b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casinunca

e. nunca

10

¢La capacitaciéon es una estrategia en la empresa?

a. Siempre

b. Casi siempre

c. Ocasionalmente
d. Casinunca




€. nunca




ANEXO N° 3: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(ENCUESTA)
1. DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Coaching de equipos para mejorar ¢l desempefio laboral de los trabajadores en la
empresa SERVAL S.A.C., Olmos.

1.2 Investigador (a) (es): Chuzén Calderén de Torres, Valeria Anali

Sanchez Ramirez, Erika Fabiola
2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 2140 | 41-60 61-80 | 81-100

Claridad Estd formulado con

lenguaje apropiado 9o
Objetividad Esta expresado en

conductas observables %0
Actualidad Adecuado al avance de

la ciencia y tecnologfa 9¢
Organizacion Existe una organizacién A

16gica 90
Suficiencia Comprende los

aspectos en cantidad y N

calidad 90

Intencionalidad | Adecuado para valorar
aspectos de la q 1)
estrategias

Consistencia Basado en aspectos N
tedricos cientificos E“ S
Coherencia Existe coherencia entre
los fndices,
dimensiones e Qo
indicadores
Metodologia La estrategia responde
al  propdsito  del )
diagndstico 8s
Pertinencia Es Util y adecuado para 90
la investigacion

PROMEDIO DE VALORACION :% q ]

3. OPINION DE APLICABILIDAD:

4. Datos del Experto: b . -
Nombre y appellidos: r'f)c\\ \’\'\ \{ﬁn‘\na Co\lao /Dol S 1..16689944
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Firma: i Fecha: 49 11 - 2019
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(ENCUESTA)
1. DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacién:
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calidad q O
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estrategias Qa0
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Coaching de equipos para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores en la
empresa SERVAL S.A.C., Olmos.
1.2 Investigador (a) (es): Chuzdn Calderdn de Torres, Valeria Anali
Sanchez Ramirez, Erika Fabiola
2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 | 41-60 61-80 | 81-100
Claridad Estda formulado con .
lenguaje apropiado 85
Objetividad Estd expresado en 5
conductas observables A0
Actualidad Adecuado al avance de R
la ciencia y tecnologia q0
Organizacién Existe una organizacién )
légica b )
Suficiencia Comprende los
aspectos en cantidad y qo0
calidad
Intencionalidad | Adecuado para valorar
aspectos de la Q6
estrategias
Consistencia Basado en aspectos
teoricos cientificos ) £5
Coherencia Existe coherencia entre
los indices, :
dimensiones e €5
indicadores
Metodologia La estrategia responde
al  propésito  del x5
diagndstico
Pertinencia Es (til y adecuado para qo0
la investigacion

PROMEDIO DE VALORACION 9%.5

3. OPINION DE APLICABILIDAD:

4, Datos del Experto: - . -
=p) = ) A 2 29
Nombre y apellidos: Max Devis Bepwac puma NI 734329/9

Grado académico: ... JAEZ TR0, &M CLENCIAS. .. Centro de Trabajo: [ 2NN TE [DOCEAIE

2 o
Firma: /{”L”f“/f o Fecha: ... S//2/22/9




ANEXO N° 4: PERMISO DE LA EMPRESA

“Ano de la Lucha contra la Corrupcion e Impunidad”

Olmos, 02 de noviembre de 2019.

Atencion:
Dr. Marco Carrasco Chavez

Coordinador académico de Administracion

Universidad Cesar Vallejo - Chiclayo

Asunto: Autorizacién para recabar informacién.

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para comunicarle e informarle que autorizo a las
estudiantes: Valeria Anali Chuzén Calderén de Torres con DNI: 43022723 y
Erika Fabiola Sanchez Ramirez con DNI: 72553749, recabar la informacion
necesaria a través de encuestas y entrevistas o algun ofro tipo de informacion que
las alumnas requieran, para que pueda llevar de la mejor forma el desarrollo de su
tesis titulada: “COACHING DE EQUIPOS PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA SERVAL S.AC. -
OLMOS ANO 20207, y de esta manera la investigacion sea la mas acertada y real
posible.

Sin otro particular, es propicia la ocasion para manifestarles las muestras de mi

especial consideracion y estima.

Atentamente

ik Celderon dé Tormes
GERENTE GENERAL



Tabla N° 31:

Matriz de consistencia

ANEXO N° 5: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE INDEPENDIENTE: COACHING DE EQUIPOS
. Hipotesis , . : Escala de
Problema General Objetivo General G Dimensiones Indicadores L
eneral Medicidn
¢,De qué manera se Proponer la estrategia de Es posible Técnicas de motivacion e Necesidades humanas
propondria el coaching de Coaching de equipo parala proponer técnica e Liderazgo Escala de
equipos para la mejora del mejora del desempefio una Comunicacion interna « Relacién de los trabajadores Liker
desempefio laboral de los laboral de los trabajadores estrategia Gestion de tiempos con la organizacion
trabajadores en la empresa  en la empresa SERVAL de coaching Reuniones de trabajo « Definicion de objetivos
SERVAL S.A.C.-0Olmos?  S.A.C., Olmos. de equipo Coaching en o Programacion de actividades
Problemas Especificos Objetivos especificos Enaef%ra dlei negociaciones « Satisfaccion del trabajador
¢,Como son las estrategias de Diagnosticar las estrategias desj,empeﬁo * Resolucion d? ponfllctos
coaching de equipos de los de Coaching equipo de los de los * Toma de decisiones
trabajadores en la empresa trabajadores de la empresa trabajadores VAR'ABLE DEPENDlENTE' DESEMPENO LABORAL
SERVAL S.A.C. - Olmos? SERVAL S.A.C., Olmos. de la Dimensiones Indicadores Escala de
¢En qué nivel se encuentra el Determinar el nivel de empresa _ : Medicion
desempefio laboral de los desempefio laboral de los SERVAL Motivacion . * Necesidades humanas Escala de
trabajadores en la empresa trabajadores en la empresa S A.C,, Ambiente de Trabajo ¢ Entorno laboral Liker
SERVAL S.A.C. - Olmos? SERVAL S.A.C., Olmos. Olmos 2020 Establecimiento de « Metas y objetivos dentro de

,Coémo se disefarian las
estrategias de coaching de
equipos para mejorar el
desempefio laboral de los
trabajadores en la empresa
SERVAL S.A.C. - Olmos?

Disefiar las estrategias para
el coaching de equipos en
la mejora del desempefio
laboral de los trabajadores
de la empresa SERVAL
S.A.C., Olmos.

objetivos
Reconocimiento del
trabajo

Participacion del
trabajador

Formacion y desarrollo
profesional

un periodo de tiempo

e Técnica para mejorar el
desempenio en las tareas
recomendadas

¢ Participa altivamente en el
control y planificacion de las
tareas

o Mejorar su autoestima

DISENO DE
INV.

Técnica e
instrumentos

Encuesta,
cuestionario

Prospectiva




ANEXO N° 6: VALIDACION DE PROPUESTA

Formrarbo ce wmlicaGON de prooussts Dro. Teonila Colmote Compos

VALIDACION DE PROPUESTA
Estmado Juan Francisco Carbajal Alegria

Solicibo apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la
Propussta gue s& ha elaborade en &l marco de la giecucion de |3 tesis Slulada “Coaching
de equipo para mejorar el desempeno laboral de los trabajadores en la empresa SERVAL
S.A.C, Olmas”

Realizado por: Erka Fabiola Sanchez Ramirez y Valeria Anali Chuzan Calderon

Para alcanzar este cbjstivo lo hemos seleccionado como experto en la matera v
necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con wna (X} en la columna gue

considers para cada indicador,
Evalie cada aspecto con |as siguientes categorias:

MA - Muy adecuado

BA : Bastantz adecuado
A » Adecuado

FA :Poco adecuado
MA Mo Adecusdo

W= Aspectos que deben ser evaluados MA |BA A |PA |NA
Redaccion
1.1 | La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y X
debidamente orpanizada
1.2 | Los terminos utilizados son propios de la especialidad. X

Estructura de la Propuesia

21 | Las actividades en las que s= dide |a Propuesta estan | X
debidamente organizadas

22 | Las actividades propuestas son de interes para los X
trabajadores y usuarios del drea.

2.3 | Las actividades desamolladas guardan relacion con los [ X
objetivos propuestos.

24 | Las actividades desamolladas apoyan a la soludon de la X
problematica planteada

1] Fundamentacion tedrica

3.1 | Los termas y contenidos son producte de la revision de X
bibliografia especializada.
32 |La propuesta tiene su fundamento en solidas bases X

feoncas.




Forrratto ce walicacion de propussts Dro. Teonils Colmohe Compos

v Bibliografia

4.1 |Presenta la bibliografia pertnente a los temas y la X
comespondients a la mefodologia usada en la Propuesta

v Fundamentacion y viabilidad de la Propuesta

1. | La fndamentacion fedrica de |la propussta guanda X
coherencia con el fin gue persigue
52. | Ls propussta presentada es coherente, pertmente y X
frascendents
5.3. | Ls propuesta presentada es factble de aplicarse en ofras X
OIganizaciones.

Mucho ke agradecere cualquier observacion, sugerencia, proposito o recomendacion
sobre cualquiera de kos propuestos. Por favor, refigralas a confnuacion:

Validado por el Magister Juan Francisco Carbajal Alegria

Especializado en: Marketing ¥ Coaching
Tiempo de Experencia en Docencia Universitaria: 2 afos

Cargo Actual: Regional Sales Lead en Hughes de Penl SRL y Docente en UTP.

Fecha; 2 de julic d= 2020

Mg. Juan Francisco Carbajal Alegria

DMl W* 16784602




Formato de validacion de propuesta Dra. Teonila Colunche Campos

VALIDACION DE PROPUESTA
Estimada Bertha Zoila Saavedra Diaz

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la
Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucién de la tesis titulada “Coaching
de equipo para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa SERVAL
S.A.C, Olmos”

Realizado por: Erika Fabiola Sanchez Ramirez y Valeria Anali Chuzén Calderon.

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que

considere para cada indicador.
Evalue cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado

PA : Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° Aspectos que deben ser evaluados MA [BA (A PA | NA

I Redaccion

1.1 | La redaccién empleada es clara, precisa, concisa y | X
debidamente organizada

1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad. X

Il Estructura de la Propuesta

2.1 | Las actividades en las que se divide la Propuesta estan | X
debidamente organizadas.

2.2 | Las actividades propuestas son de interés para los | X
trabajadores y usuarios del area.

2.3 | Las actividades desarrolladas guardan relacion con los X
objetivos propuestos.
2.4 | Las actividades desarrolladas apoyan a la solucién de la X

problematica planteada.

1] Fundamentacion teérica

3.1 | Los temas y contenidos son producto de la revision de
bibliografia especializada.

3.2 | La propuesta tiene su fundamento en sélidas bases X
tedricas.




Formato de validacion de propuesta Dra. Teonila Colunche Campos

v Bibliografia

4.1 |Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la X
correspondiente a la metodologia usada en la Propuesta.

\' Fundamentacién y viabilidad de la Propuesta

5.1. |La fundamentacion tedrica de la propuesta guarda X
coherencia con el fin que persigue.

5.2. |La propuesta presentada es coherente, pertinente y X
trascendente.

53.

La propuesta presentada es factible de aplicarse en otras X
organizaciones.

Mucho le agradeceré cualquier observacién, sugerencia, propésito o recomendacion
sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

Validado por el Magister en Educacion con mencién en Docencia y Gestion Educativa

Especializada en: Coaching
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 0 afios
Cargo Actual: Docente en la |.E. N° 10002 — Urbanizacién El Paraiso

Fecha: 8 de julio de 2020

Mg. BERTHA ZOILA S%VEDRA DIAZ
DNI N° 16664289




Fomato de validscion de propassta DCma. Teonila Cobenche Campos

VALIDACTON DE PROPUESTA

Estimado Pedro Manuosl Silva Leon.

Salicito apoye de su sapiencia ¥ excelencia profesional para que emifa juicios sobre la

Propuesta que 52 ha mnma:ln en 8l marco de la ejecucion de 1a tesis titalada “Coacking de squipo
para mejorar &l desempeno laboml de Los trabajadores en la empresa SERVAL 5 A C, QOlmas™
Fealizadn por- Erika Fabiola Sancher Ramirez v Valeria Arah Chuson Calderon. Para alcanzar este
objetvo lo hemos selecciomado como experio en la materia ¥ necesiames sus valiosas opiniomes.
Para ello deb= marcar con una (3) en la colmmma que considere para cada indicador

Evalue cada aspecto con las siguienfes cateporias:

MA Muyaderuado.
BA : Bastanie adscuado.
A : Adsruado

PA  : Poopadecuzdo
HA  : No Adecuado

N® Aspectos que deben ser evaluados MA |BA |A |PA [NA
L Bedaccion
1.1 | Laredaccion empleada s clara, precisa, conciza v debidamente| x
arganizady
1.2 | Los termines nilizades son propios de [a especialidad. %
I Esmuchura de l Propussia

2.1 | Las actividades en las que se divide la Propussia estam| x
debidamente crganizadas.

1.2 | Las actividades propussias son de interes para los trabajadorss| x
¥ usuarios del area,

13 |Las actividades desarrolladas guardan relacion com los X
abjelives promuesios.

14 | Las actividades desarralladas apoyan a la selucion de la .
problematica planteada. !

m Fundamenfacion tearica




Los temaz v coofemides son producio de la revision de
biblioprafia especiakizada.

3.2 | Lapropussta dene su findamento en solidas bases tearicas.

IAY Biblipzrafia

Fromato de walidacion de propaesta Cma. Teonila Cobmche Campes

41 |DPresemta la biblioprafia pertinente a los femas v la
comespondisnte a la metodolozia usada en la Propussta.

W Fundamentacion v viabilidad de la Propussta

5.1. | La fimdamentacion teorica de [a propussta goarda coherencia
con el fin que persizus.

5.2. | La propussta preseniada es coherenfe pertinents ¥
rascendents

5.3. | Lapropussta presentada es factible de aplicarse en oiras
O[ZANIZACIOES

Mucko le apradecers cualouier ebservacion, sugerencia, proposite o recomendacion sobre
cualguisra de los propaestos. Por favor, refieralas a contdmmacion:

Considero aplicable ambas variables para el desarrolle de 1a tesis.

Validade por ] Magister Pedro Mame] Silva Leon

Especializade en: Provectos v desammollo de trabajos de investzacion
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitada: .3 afos
Cargo Actoal: Docente Universifao. ...

Fecha: 0% de Tolio de 2020

Mz, Pedro Mamue! Silva Leon

DINL W™ 42763003




Formato de walidacion de propussts Dro. Teonila Cohmohe Compos

VALIDACKIN DE PROPUESTA
Estimada Judith Yanina Collao Puican.

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para gue emita juicos sobre 3
Propussta que == ha elaborade en &l marco de la ejecucion de la tesis fitulada
"Coaching de equipo para mejorar &l desempsefio laboral de kos trabajadores en la
empresa SERVAL 5 A C, Odmos®

Realizado por: Erika Fabiola Sanchez Ramirez y Valeria Anall Chuzon Calderon.

FPara alcanzar este chjetivo lo hemos seleccionado como experto en la matera y
necesitamaos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la colemna que

considers para cada indicador
Ewvalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado

BA : Bastants adecuado
A : Adecuado

PA : Pocoo adecuado
HA  : NoAdecuado

N® Aspectos que deben ser evaluados MA [BA |A |PA |NA

Redaccion

1.1 |La redaccion empleada es clara. precisa, concisa y | x
debidamente organizada

1.2 | Los terminos utilizados son propios de la especialidad. | x

Estructura de la Propuesta

2.1 | Las actividades en las que se divide |a Propuesta estan | x
debidamente organizadas

22 | Las actividades propuestas son de interes para los |x
trabajadores y usuarios del arsa,

2.3 | Las actividades desamolladas guardan relacion con los X
objetivos propuestos.

24 | Las actividades desamolladas apoyan a ka solucion de La

problematica planteada X
] Fundamentacion teorica
31 | Los termas y contenidos son producte de la revision de .
bibliografia especializada.
32 |La propuesta tiene su fundamento en solidas bases .

tedricas.

W_ | Bibliografia




Formrato de weii cacn de progussts Dro. Teonila Counche Compos

41 |Presenta la bithografia pertinente a los temas w 2 X

comespondients a lametodologia usada en la Propuesta

Fundamentacion y viabilidad de la Propuesta

h =

1. | La fundamentacion teorica de la propussta guanda X
coherencia con el fin gue persigue

hn

ka

La propussta presentada es ccherente, perinente y X
frascendents

hn

L

La propuesta presentada es factible de aplicarse en ofras
ofganizaciones.

Mucho le agradecers cualquier cbservacion, sugerencia, proposito o recomendacion
sobre cualquiera de bos propuestos. Por favor, refigralas a continuacion:

Validado por Magister Judith Yanina Collao Puican

Especializado en: Gestion Pibfica
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: __.0_._ahos

Cargo Actual: Jefa de Patrimonic. Proyecio Especial Odmos Tinajones

Fecha: 03 de Julio de 2020

|

Mg Judith Yanina Caollao Puican

DMNIN® 16680248






