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RESUMEN

La presente investigacion se ha realizado con la finalidad de determinar si la aplicacion del
coaching contribuye a la mejora en la gestion por competencias del Talento Humano de la
empresa Hidrandina S.A. de la ciudad de Trujillo en el afio 2016, se formul6 el problema:
¢Como influye la aplicacion del coaching en la gestion por competencias del talento humano
de la empresa Hidrandina S.A. de la ciudad de Trujillo en el afio 2016?, considerando como
hipotesis que la aplicacion del coaching contribuye a la mejora en la gestion por
competencias del talento humano de la empresa Hidrandina de la ciudad de Trujillo en el
afio 2016. Se aplicd el muestreo no probabilistico, seleccionando a 30 colaboradores por
juicio de expertos y se tomo como criterio los resultados de la evaluacion de desempefio por
competencias de los colaboradores del afio 2015. Se utilizo el disefio cuasi experimental,
empleando la técnica de la encuesta, para lo cual se elabor6 un cuestionario. Se obtuvo como
resultado un notorio cambio entre el antes y el después de la implementacion de la
metodologia del coaching. Entre los resultados mas relevantes se puede apreciar mejoras en
el manejo de conflictos, comunicacién organizacional, gestion del cambio y trabajo en
equipo. Asimismo se observé que, a traves de esta herramienta, el talento humano se alinia
de mejor manera con la estrategia de la empresa, logrando un mejor desempefio de toda la

organizacion.

Palabras Claves: Coaching, Gestion del talento humano y competencias.



ABSTRACT

This research has been was carried out with the purpose of determining if the application of
coaching contributes to the improvement in the competence management of the Human
Talent of the company Hidrandina S.A. Of the city of Trujillo in 2016, the problem was
formulated: How does the application of coaching affect the management by competencies
of the human talent of the company Hidrandina S.A. Of the city of Trujillo in the year 2016
?, considering as hypothesis that the application of coaching contributes to the improvement
in the management by competences of the human talent of the company Hidrandina of the
city of Trujillo in the year 2016. Non-sampling was applied Probabilistic evaluation by
expert judgment, selecting 30 collaborators and taking as a criterion the results of the
performance evaluation by competencies of the collaborators of the year 2015. The quasi
experimental design was used, using the survey technique, for which a questionnaire. The
result was a noticeable change between the before and after the implementation of the
methodology of coaching among the most relevant results can be seen improvements in
conflict management, organizational communication, change management and teamwork. It
was also observed that through this tool the Human Talent is better aligned with the

company's strategy achieving a better performance of the whole organization.

Keywords: Coaching, talent management and skills.
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1. INTRODUCCION




1.1. Formulacion del Problema
1.1.1. Realidad Problemética

En toda organizacion, lograr alta productividad de los colaboradores y
crear equipos de alto desempefio, se ha convertido en todo un reto, pues
cada vez las empresas se encuentran con mas dificultades en cuanto a la
gestion del talento humano, aspecto que desde siempre ha sido elemental
tratar. La importancia, radica en que la relacion entre la empresa y los
colaboradores sea buena, generando calidad de vida en el puesto de
trabajo, un ambiente laboral 6ptimo y adecuado en el que los trabajadores
desarrollen mejor sus competencias y puedan realizar sus labores de
forma eficiente y eficaz, de modo que generen valor y contribuyan al
logro de los objetivos planteados por la organizacion.

En ese panorama las organizaciones buscan técnicas que acompafien
a la formacion del recurso méas importante: el humano. Entre esa
busqueda tenemos al coaching, que es una técnica de direccion,
instruccion y entrenamiento la cual se viene usando de manera muy
satisfactoria en esta formacion, obteniendo resultados positivos y dignos
de tomar en cuenta a la hora de generar un cambio auténtico.

Dentro del campo empresarial identificamos el grupo Distriluz que
estd conformado por Enosa, Ensa, Electrocentro e Hidrandina cuya
actividad principal es la distribucion de energia eléctrica dentro del area
de sus concesiones comprendidas en las regiones de La Libertad, Ancash
y parte de Cajamarca, atendiendo asi a mas de 1 151 727 clientes, es el
grupo de mayor cobertura en el Per( teniendo una participacion del 31%

en el sector, el mayor mercado potencial para el futuro. La Empresa



Regional de Servicio Publico de Electricidad Electro Norte Medio S.A.
comercialmente conocida como Hidrandina, es una empresa peruana que
abarca un area de concesion de 7 916 km?, cubriendo las regiones antes
mencionadas dividiendo geograficamente en cinco unidades de negocio:
Trujillo, La Libertad Norte, Chimbote, Huaraz y Cajamarca, atendiendo

a mas de 400 mil clientes.

Hidrandina- Trujillo viene implementando el desarrollo del coaching
para la organizacion desde el afio 2015 dicha empresa conoce los
beneficios y la influencia que tiene este sobre el talento humano: mejora
el rendimiento laboral del personal, desarrolla el potencial de los
colaboradores, enriquece las relaciones interpersonales, fomenta el

liderazgo efectivo, fortalece el clima laboral entre otras.

Hemos detectado que en la empresa es necesario reforzar los
indicadores como autocontrol, adaptacion al cambio, trabajo en equipo,
comunicacion, compromiso, iniciativa e innovacion; es por ello que en
este estudio identificamos a dicha empresa deseando determinar la
influencia que tiene el coaching sobre las competencias del talento
humano para lo cual mediante una encuesta construida podremos aportar
lineamiento y mejoras para el logro del éptimo desempefio laboral de los

colaboradores.



1.1.2. Enunciado del Problema

¢Como influye la aplicacion del coaching en la Gestion por

Competencias del Talento Humano de la empresa Hidrandina S.A. de

la ciudad de Trujillo en el afio 2016?

1.1.3. Antecedentes del Problema

a) Antecedentes Internacionales

Caicedo, Herrera y Quenguan (2013) “E/ coaching como

herramienta para el desarrollo de los recursos humanos en la

empresa” de la Universidad del Rosario, Pamplona- Espafia,

para obtener el grado de Licenciado en Administracion.

Las conclusiones del trabajo son:

Al desarrollar el Capital Humano, se potencia las
capacidades de los colaboradores con el fin de obtener
los mejores resultados posibles para el bien de la
organizacion.

Mediante el Coaching se logré que las personas
tomen conciencia y se responsabilicen de sus
actividades y funciones para su buen desempefio; se
observé como esta herramienta ayuda a la gente a
descubrir su motivacién interna, mejorando su
productividad al igual que el ambiente laboral dentro
de la organizacién.

El cambio que genera la aplicaciéon de esta

herramienta es significativo y ayuda a generar buenas



bases, crea una empresa sélida y con mas sentido de

pertenencia por parte de los empleados, ayuda a que

estos contribuyan a la consecucion de los objetivos

institucionales.
Mena y Wilma (2014) La tesis “Propuesta de un Modelo de
Gestion por Competencias orientado al personal
administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana, sede
cuenca para el aiio 2014 ” de la Universidad Técnica Particular
de Loja- Ecuador, para obtener el grado de Maestria en
Gestion Empresarial, los investigadores se propusieron disefiar
un plan de mejora continua, basado en el Modelo de Gestion
por Competencias, para el personal Administrativo de la
Universidad.

Las conclusiones del trabajo son las siguientes:

- Tras el analisis de las caracteristicas del Modelo de
Gestion por competencias, se puede inferir que son
aplicables al personal porque pretenden alinear las
capacidades, conocimientos, habilidades y destrezas
a la consecucidn de los objetivos de la institucion.

- El'modelo es aplicable al personal administrativo de
cualquier entidad, porque permite a las instituciones
dar respuestas al entorno cambiante en el que se
desenvuelven, puesto que puede ser evaluado

constantemente y es actualizable.



b) Antecedentes Nacionales
Villegas (2015) “Influencia del Coaching en la Gestion de
Talento Humano en la Cooperativa de Ahorro y Credito Fianza
Y Garantias Ltda. Miraflores 20157 de la Universidad
Particular Cesar Vallejo Lima — Per, para obtener el grado de
Licenciado en Administracion, su investigacion tuvo como
objetivo determinar la influencia del coaching en la gestion del
talento humano.
El autor concluyo:
- El coaching si influye en la Gestion de talento Humano
mejorando significativamente el rendimiento y el clima
laboral en la empresa.

- La responsabilidad es importante en la empresa, asimismo
genera una considerable influencia en la Gestion de Talento

Humano.

c) Antecedentes Locales

Julca (2011) “Influencia del coaching como herramienta de

gestion del talento humano en el nivel de satisfaccion laboral

de la franquicia Pizza Hut-Real Plaza- Trujillo” de la

Universidad Nacional de Trujillo, para obtener el grado de
Licenciado en Administracion.

Concluye que:
- El coaching como una variable fundamental vincula
estrechamente al trabajador con la empre empresay lo

lleva a la satisfaccion laboral.



Moreno & Ramirez (2016) La tesis “Influencia del coaching
como herramienta de gestion del talento humano en el nivel de
satisfaccion laboral de las tiendas Renzo Costa en la ciudad de
trujillo en el aiio 2015 de la Universidad Privada Antenor
Orrego de Trujillo, para obtener el grado de Licenciado en
Administracion, planteé conocer la influencia del coaching
como herramienta de gestion del talento humano en el nivel de

satisfaccion laboral de las tiendas Renzo Costa.

En su estudio concluyo:

- La aplicacion del Coaching mejoré las relaciones
laborales, debido a que ahora el 100% de los
colaboradores tiene claro sus objetivos profesionales
dentro de la organizacion y también el 100% de los
trabajadores se encuentran satisfechos en su ambiente
laboral.

- El grado de satisfaccion de los colaboradores de las
tiendas Renzo Costa en la ciudad de Trujillo respecto

a la aplicacién del Coaching, fue un 50% alto.



1.1.4. Justificacion
Las organizaciones en general han ido cambiando en funcion a los
tiempos, donde todas las areas laborales tienen que ser mejoradas, sobre
todo en eficiencia y eficacia para el logro de las metas y objetivos. Esto
relacionado con las herramientas estratégicas permite que los
colaboradores mejoren sus competencias y aprendan a trabajar en equipo.
Cabe destacar que la herramienta coaching busca liderazgo, con una
movilizacion hacia el éxito de una empresa ganadora; basada en la
capacidad de modificar los principios del comportamiento humano y
satisfaccion del trabajador en las empresas.
Por tanto, es necesario que en cualquier empresa exista un sistema de

integracion o herramienta de mejora organizacional, como el coaching.

Justificacion tedrica: El nuevo entorno global de competitividad de las
empresas ha cambiado, las exigencias cada dia son mayores, las
organizaciones estdn en un aprendizaje diario de nuevas técnicas y
procedimientos de vanguardia que hagan la diferente ante las demas,
aplicando asi metodos innovadores que le otorguen un valor agregado.
Dentro de estas técnicas podemos encontrar el “Coaching”, técnica de
direccion, instruccién y entrenamiento que facilita al personal el
descubrimiento de nuevas soluciones creadas por ellos mismos. Se viene
usando en diferentes organizaciones obteniendo resultados satisfactorios
y dignos a tomar en cuenta para cualquier organizacidén que quiera mejora

la gestion por competencias del talento humano.



Justificacion préactica: Debido a que los empleados de la empresa
Hidrandina S.A. vienen participando en procesos del coaching el
presente trabajo evalud el impacto que tiene la metodologia del coaching
en el mejoramiento de las competencias de estos; por lo tanto, mejorara
sus procedimientos y servira de referencia para otras empresas que

deseen aplicarla.

Justificacion metodoldgica: La empresa Hidrandina S.A. de la ciudad
de Trujillo ha seguido la metodologia sugerida por Caby, en la que
intervienen el coach, y el coachee, asi mismo todo el proceso de la

presente investigacion se enmarca dentro del método cientifico.



1.2. Hipotesis
La aplicacion del coaching influye de manera significativa en la gestion por
competencias del talento humano de la empresa Hidrandina S.A. de la ciudad de
Trujillo en el afio 2016.
1.3.0bjetivos
1.3.1. Objetivo general
Determinar si la aplicacion del coaching influye en la gestion por
competencias del talento humano de la empresa Hidrandina S.A. de la
ciudad de Trujillo en el afio 2016
1.3.2. Objetivos especificos
- Analizar los indicadores que afectan al coaching de la empresa
Hidradina S.A. en la ciudad de Trujillo en el afio 2016.
- Determinar el nivel de la gestién por competencias del talento
humano de la empresa Hidrandina S.A. en la ciudad de Trujillo
afio 2016.
- Proponer un programa de coaching con la participacion de la
empresa especializada Jamming, contratada por Hidrandina S.A.
de la ciudad de Truijillo.
- Determinar el impacto del coaching en la gestion por
competencias del talento humano de la empresa Hidrandina S.A.

en la ciudad de Trujillo en el afio 2016.
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1.4.Marco Teorico
1.4.1. Coaching
1.4.1.1 Definicién de Coaching

Segtin Ravier (2005) “Define la conciencia, la autocreencia y
la responsabilidad como tres pilares basicos de la esencia del
coaching creando base s6lida en el desarrollo y desempefio de las
personas” (p.15).

Es el método que consiste en dirigir, instruir y entrenar a una
persona 0 a un grupo de individuos con el objetivo que puedan
desarrollar efectivamente habilidades especificas que poseen y
explotar lo mejor de si para alcanzar sus metas.

- Dimension de la Conciencia: Es el primer paso para el
encuentro y el crecimiento de la persona por adquirir un
conocimiento de algo a través de la reflexion, la observacion
o la interpretacion de lo que uno ve, oye y siente.

- Dimension de la Auto creencia: Es el valor que te impones
para moverte en el mundo, contiene de alguna manera a la
confianza y la autoestima. No es posible que una persona crea
en si mismo si no tiene confianza en lo que hace, y estima en
lo que es, por ello bajo este conocimiento definimos que la
auto creencia es de vital importancia para el crecimiento

profesional de la persona en la empresa.
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1.4.1.2 Caracteristicas del Coaching
Segun Martinez (2011)

- Claridad: Un coach se asegura de la claridad en su
comunicacion, de otra forma las personas comienzan a fallar
0 asumen lo que debe hacerse.

- Apoyo: Significa apoyar al equipo, aportando la ayuda que
necesitan ya sea con informacion, materiales, consejos o
simplemente comprensidn.

- Construccion de confianza: Permite que las personas de su
equipo sepan que creen en ellas y en lo que hacen, debe
sefialar éxitos ocurridos y revisar con ellos las causas de tales
éxitos; otorgando reconocimiento hacia la excelencia detras
de cada victoria.

- Mutualidad: Significa compartir una vision de las metas
comunes, debe tomarse el tiempo de explicar cada detalle de
las metas. Cada miembros del equipo debe responder
preguntas tales como: ¢Por qué esta meta es tan buena para
el equipo o para la organizaciones?, o ;Cuales pasos deben
seguir para lograr las metas?

- Perspectiva: Significa comprender el punto de vista de los
subordinados. Realizar preguntas para involucrarse con las
personas, que revelen la realidad de los miembros del equipo.
Mientras mas preguntas hagan, mas comprendera lo que

sucede en el interior de los individuos.
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- Riesgo: Es permitir que los miembros del equipo sepan que
los errores no van a ser castigados con el despido, siempre y
cuando todo el mundo aprenda de ellos.

- Paciencia: El tiempo y la paciencia son claves para prevenir
que el coach simplemente reaccione: Siempre que sea posible
deben evitarse respuestas ambiguas, ya que pueden minar la
confianza de su equipo en su habilidad para pensar y
reaccionar.

- Confidencialidad: El coach debe mantener la confidelidad de
la informacidn individual recolectada, ya que es la base de la
confianza y por ende, de su credibilidad como lider.

- Respeto: Debe existir un alto grado de respeto en los
miembros del equipo, con disposicién a involucrarse y
ejercer la paciencia, para su eficiencia en compartir metas y
comunicarlos.
1.4.1.3 Proceso del coaching

Para Caby (2004) intervienen dos participantes; uno es el
coach, que es la persona que instruye, guia para que mejoren el
desempefio de sus funciones y el otro es el coachee, quién recibe
los conocimientos para mejorar su vida profesional.

- Observar: Es fundamental para que el entrenado encuentre
soluciones y permitira al individuo elegir entre las

alternativas para alcanzar sus objetivos.
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Toma de conciencia: La observacion permite la toma de
conciencia, basicamente acerca del poder de eleccion. El
coach centraré al coachee en las elecciones que toma y las
consecuencias para elegir con mayor efectividad y con
consciencia.

Determinacion de objetivos: Contar con objetivos claramente
definidos que servirdn de guia para la toma de decisiones y
acciones.

Actuar: Una vez reunida la informacion, el coach
acompariara de cerca este proceso ayudando a superar las
dificultades que aparecen al llevar a la préactica las
actuaciones.

Medir: Es necesario comprobar si nos acercamos O Nnos

alejamos del objetivo marcado.

1.4.1.4 Objetivos del Coaching.

Para Dilts (2004) son los siguientes:

Desarrollar su potencial: Optimizar su potencial y tener éxito
en una mision desarrolladora.

Adaptarse a nuevas necesidades: Adaptarse a las tendencias
del entorno y del negocio y transitar hacia el cambio de rol.
Mejorar su contribucion: Mejorar el desempefio, lograr
objetivos y resolver una situacion problematica.

Identificarse con la empresa: Vision, mision valores,

estrategia.
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1.4.2. Gestion por Competencias.
1.4.2.1 Definicion de competencias

Alles (2009) dice: “El término competencia hace referencia a
caracteristicas de personalidad, comportamientos, que generan un
desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto puede tener
diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados distintos” (p.32).
Las competencias son el medio para tener éxito y a su vez son aquellos
comportamientos que nos ayudan a alcanzar los resultados.

Las competencias, definidas en funcion de la estrategia de cada

organizacion, se clasifican en:

- Competencias cardinales: Aquellas que deberan poseer todos
los integrantes de la organizacion.

- Competencias especificas: Para ciertos colectivos de personas,
con un corte vertical, por area y, adicionalmente, con un corte
horizontal, por funciones. Usualmente se combinan ambos
colectivos.

En el Modelo del Iceberg, que presentan Spencer se identifican
graficamente las capacidades de cada persona en dos grandes grupos:
las mas faciles de detectar y desarrollar, como las destrezas y
conocimientos, y las mas dificiles de detectar y desarrollar como: el
concepto de uno mismo, las actitudes, los valores y aquellos rasgos
profundos de personalidad. De acuerdo a este modelo existen entonces
competencias centrales y superficiales, por lo tanto, explica que para
una organizacion interesan aquellas caracteristicas efectivas de las

personas, es decir, las competencias profundamente arraigadas.
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Modelo del Iceberg

VISIBLY . Conociaientos

¢ Fict detectar y desarrollar | Habilidades

A ’ - Concepta do uno misma
Difict) detectar ¥ desarroliar *

Rasgos de persomlidad

Valores

Figura N° 1: “Modelo del Iceberg de Competencias”

Fuente: Alles (2009). ” Seleccion por Competencias ™

1.4.2.2 Tipo de competencias.
Para Alles (2009) el tipo de competencias lo divide segun:

La dificultad de adquisicion:

- Conocimiento: Adquisicion de la competencia segun la
aplicacion de una técnica especifica.

- Habilidades: Normalmente se adquieren mediante
formacidn y experiencia.

- Capacidades: Algunas estan relacionadas con rasgos o
caracteristicas personales, y son mas dificiles de obtener y
modificar en el corto plazo.

Todas las personas tienen un conjunto de atributos y
conocimientos, que pueden ser tanto adquiridos como innatos, y
que definen sus competencias para una determinada actividad.

Por lo tanto, es fundamental que se produzca un ajuste 6ptimo
entre las competencias de las personas y las requeridas por su

puesto de trabajo.
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1.4.2.3 Gestion del Talento Humano por Competencias

Alles (2009) precisa que “La gestion de recursos humanos por
competencias es un modelo administrativo que permite alinear el
capital intelectual de una organizacién con su estrategia de
negocios, facilitando, simultdneamente el desarrollo profesional
de las personas” (p.39). Quiere decir poseer un cierto nimero de
competencias, en un grado o nivel determinado, segiin requiere
el puesto de trabajo, pues éste sera el factor diferenciador entre
un profesional exitoso y otro que no lo es; entendiendo por
profesional no s6lo a aquél que posee estudios en un determinado
rango sino a cualquier persona que sea capaz de desempefarse en
el puesto de trabajo.

Cuanto mejor esté integrado el equipo y mas se aprovechen las
cualidades de cada uno de sus trabajadores, mas fuerte sera la
organizacion. Por lo tanto, la gestion del talento humano por
competencias se constituye en una verdadera revolucién en la
manera de gestionar el conocimiento, las habilidades y las
actitudes de las personas al interior de las organizaciones.

Gestidn por competencias ofrece un nuevo estilo de direccion
donde lo que prima es el factor humano, en el que cada persona,
empezando por los directivos, debe aportar sus mejores
cualidades profesionales a la organizacion. El personal es el
corazén de una empresa por lo tanto deben estar comprometido

para el éptimo progreso.
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Mediante este enfoque se pretende lograr que la gestion de la
organizacion se ajuste al activo humano, utilizando las
caracteristicas clave que tiene cada persona y aquellas que hacen
que un determinado puesto de trabajo se desarrolle
eficientemente.

La consecuencia de todo esto es la integracion de un equipo de
trabajo que conseguira alcanzar los objetivos a corto, mediano y

largo plazo de una manera efectiva.

1.4.2.4 Evaluacion del desempefio por competencias.

Chiavenato (2012) afirma que la evaluacion del desempefio es
una valoracion sistematica, de la actuacion de cada persona en
funcion de las actividades que desempefia, las metas y los
resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su
potencial de desarrollo. Es un proceso que sirve para juzgar o
estimar el valor, la excelencia y las competencias de una persona,
pero, sobre todo, la aportacion que hace a la organizacion.

Las principales razones por evaluar el desempefio son las
siguientes:
- Recompensas: Permite argumentar aumentos de salario,
promociones, transferencias e incluso despidos.
- Retroalimentacion:  Proporciona informaciéon de la
percepcion que tienen las personas con las que interactua el
colaborador, tanto de su desempefio, como de sus actitudes y

competencias.
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- Desarrollo: Permite que cada colaborador sepa cuéles son sus
puntos fuertes y débiles.

- Relaciones: Permite a cada colaborador mejorar sus
relaciones con las personas que le rodean.

- Percepcién: Proporciona a cada colaborador medios para
saber lo que las personas en su alrededor piensan respecto a
él.

- Potencial de desarrollo: Proporciona a la organizacion
medios para conocer el potencial de desarrollo de sus
colaboradores.

- Asesoria: Ofrece al gerente o especialista de Recursos
Humanos informacién para aconsejar y orientar a los

colaboradores.

19



1.5. Marco Conceptual
1.5.1 Responsabilidad

Sartre (2013) sostiene que cuando un individuo toma una decision éste
debe ser responsable de lo que hace y lo que dice pero también él piensa que
su decision comprometera a todos los hombres de su sociedad.

Por lo tanto la responsabilidad es la percepcion de parte de los miembros
de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisién que reciben es
de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y
saber con certeza cual es su trabajo y cudl es su funcion dentro de la
organizacion.

1.5.2 Clima organizacional
Chiavenato (2012) afirma que constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicologica, caracteristica que existe en cada
organizacion. También se refiere a la tecnologia, las politicas, las metas
operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de
las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son
impulsadas o castigadas (factores sociales).

Por tanto es el ambiente donde una persona desempefia su trabajo
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion
entre el personal de la empresa e incluso la relacion con proveedores y
clientes, todos estos elementos van conformando lo que denominamos Clima

Organizacional.
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1.5.3 Eficiencia
Segun Rafael (2011) la eficiencia consiste en "obtener los mayores resultados
con la minima inversion”. Operar de modo que los recursos sean utilizados de
forma mas adecuada.
1.5.4 Confianza
Segun Mayer (2003) la concibe como la buena voluntad de una persona de
ser vulnerable a las acciones de otra, basada en la expectativa de que ésta
realizard una accion determinada importante para quien confia, sin tener que
llegar a controlar y monitorear dicha accion.
1.5.5 Respeto
Segun Rafael (2011) es un sentimiento positivo que se refiere a la accion de
respetar; es equivalente a tener veneracion, aprecio y reconocimiento por una
persona o cosa.
El respeto es uno de los valores morales mas importantes del ser humano,
pues es fundamental para lograr una armoniosa interaccion social.
1.5.6 Gestion del Cambio
Chiavenato (2012) “La gestion del cambio organizacional es un marco para
gestionar los efectos de los nuevos procesos de negocios, cambios en una
estructura organizacional o cambios culturales dentro de la empresa”. (p.41)

Es un conjunto de procesos que se emplea para garantizar que se apliquen
cambios significativos en la forma ordenada, controlada y sistematica para lograr
el cambio organizacional.

1.5.7 Autocontrol
Chiavenato (2012) afirma que es “la capacidad consciente de regular los

impulsos de manera voluntaria, con el objetivo de alcanzar un mayor equilibrio
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personal y relacional. Una persona con autocontrol puede manejar sus emociones
y regular su comportamiento”.(p.43). Dominio de si mismo para mantener
controladas las propias emociones y evitar reacciones negativas.
1.5.8 Colaboracion
Fernandez (2016) sostiene que es capacidad de trabajar en colaboracion con
grupos multidisciplinarios, con otras areas de la organizacion u organismos
externos con los que deba interactuar.
1.5.9 Dinamismo
Hitt, Black y Porter (2011) asegura que se trata de la “habilidad para
trabajar en situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores muy

diversos” (p.9).

1.5.10 Orientacion a los resultados
Fernandez (2016) precisa que es la capacidad de encaminar todos los actos
al logro de lo esperado, actuando con sentido de urgencia ante decisiones
importantes para la organizacion. Por tanto es capacidad para actuar con
velocidad y sentido de urgencia y poder concretar resultados con altos niveles
de calidad y rendimiento.
1.5.11 Productividad
Weber (2013) afirma que es la productividad desde el punto de vista
econdmico se define como “la proporcion existente entre los resultados
obtenidos (productos o servicios) y los recursos aplicados a su obtencion”.
También es la habilidad de fijar para si mismo objetivos de desempefio por

encima de lo normal, alcanzandolos exitosamente.
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1.5.12 Innovacion
Hitt, Black y Porter (2011) concreta que “es la capacidad de idear soluciones
nuevas y diferentes para problemas o situaciones requeridas por el propio puesto
o para la organizacion”. (p.15). También refiere a aquel cambio que introduce
alguna novedad o varias en un &mbito, un contexto o producto.
1.5.13 Comunicacion
Fernandez (2016) “es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, exponer aspectos positivos”; podemos decir
que la comunicacion es una manera de establecer contactos con los demas por
medio de ideas, hechos, pensamientos y conductas en busca de una reaccion del
comunicado que se emite.
1.5.14 Pensamiento estratégico
Chéavez (2012) afirma que el pensamiento estratégico de una empresa es la
coordinacion de mentes creativas dentro de una perspectiva comun que le
permita a la organizacion avanzar hacia el futuro de una manera satisfactoria
para todos. El proposito del pensamiento estratégico es ayudarle a explotar
los muchos desafios futuros, tanto previsibles como imprevisibles.

Por lo tanto es la habilidad para comprender rapidamente los cambios
del entorno, las oportunidades del mercado, las amenazas competitivas y las
fortalezas y debilidades de su propia organizacion a la hora de identificar la
mejor respuesta estratégica.

1.5.15 Trabajo en equipo

Weber (2013) precisa que es un conjunto de personas que Se organizan

de una forma determinada para lograr un objetivo comun.
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ILMATERIAL Y
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2.1. Material

2.1.1.

2.1.2.

2.1.3.

Poblacion

Para la presente investigacion se consider6é como poblacién a 312
trabajadores de la empresa Hidrandina S.A de la ciudad de Trujillo,
obtenido de la Oficina de Recursos Humanos.
Marco de muestreo

Registro de los colaboradores de la empresa Hidrandina-Trujillo en
el afio 2016.
Muestra

No probabilistica en la cual participaron 30 colaboradores segun el
juicio de expertos, tomandose como criterio los resultados de la
evaluacion de desempefio del afio 2015.
Cuadro N° 2.1.3.1

Muestra de los trabajadores de Hidrandina- Trujillo en el afio 2016.

Area Total %

Jefes 7 23

Supervisores 10 33

Asistentes 4 14
Auxiliares 9 30
Total 30 100
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2.1.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la presente investigacion se tomd en cuenta las siguientes

técnicas de recoleccion de datos:

a) Técnicas
- Encuesta: Técnica de recoleccién de informacién que implica la
aplicacion de preguntas de facil entendimiento para el encuestado, las
cuales siguen un propoésito u objetivo del cual se quieren sacar
conclusiones.

b) Instrumentos
- Cuestionario: Con preguntas impresas, las que el encuestado
responde de acuerdo a su criterio, de esta manera se obtiene
informacion Gtil que pueda ser clasificada e interpretada por medio de

su tabulacion y analisis.

2.2. Procedimientos
- Se solicito la autorizacion ante la gerencia de la empresa sujeta a este
estudio, y se realizo la investigacion sobre el coaching y su influencia en la
gestion por competencias.
- Serealizo la aplicacion de la encuesta, segin el cronograma.

- Al finalizar la aplicacién de los instrumentos se discutié los resultados.
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2.2.1. Disefio de contrastacion
Disefio cuasi experimental, cuya representacion grafica se indica a

continuacion:

Dénde:

O1: Nivel de gestion por competencias del talento humano antes de
la aplicacion del coaching.

X: Aplicacion del Taller del Coaching.

O2: Nivel de gestion por competencias del talento humano después

de aplicar el coaching.
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2.2.2. Andlisis de variables

VARIABLES

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

Variable Independiente
Coaching

Es la conciencia, la
auto creencia y la
responsabilidad
como tres principales
principios basicos de
la  esencia  del
coaching  creando
base solida en el
desarrollo y
desempefio de las
personas. Ravier, L.
(2005)

Es un método que
consiste en  dirigir,
instruir y entrenar a una
persona o0 a un grupo de
ellas, con el objetivo de
conseguir alguna meta o
de desarrollar
habilidades especificas.

La Conciencia.

Responsabilidad

Clima
organizacional

Eficiencia

Confianza.
La Auto Respeto
creencia.

Gestién del Cambio

Cuestionario Tipo
Likert.

Totalmente de
acuerdo (5)
De acuerdo(4)

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo(3)

En desacuerdo (2)

Totalmente en
desacuerdo (1)

Variable Dependiente
Gestion por Competencias.

Es el medio para
tener éxito, en las
competencias a su
vez son aquellos
comportamientos
que nos ayudaran a
alcanzar los
resultados. Alles, M.
(2008)

Es poseer un cierto
ndmero de
competencias en un
grado 0 nivel
determinado para el
puesto de trabajo.

Competencias
cardinales

Autocontrol

Colaboracion

Dinamismo

Orientacion a
resultados

Productividad

Innovacion

Competencias
especificas

Comunicacion

Calidad de Trabajo

Pensamiento
estratégico

Trabajo en equipo

Desarrollo de
relaciones

Cuestionario Tipo
Likert.

Totalmente de
acuerdo (5)

De acuerdo(4)

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo(3)

En desacuerdo (2)

Totalmente en
desacuerdo (1)
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2.2.3. Procesamiento y analisis de datos
Para el procesamiento de los datos se hizo uso del programa Excel y
SPSS; los resultados se presentaron en cuadros.
El tipo de prueba estadistica que hemos empleado es la chi-cuadrado para
contrastar la hipétesis.

Las técnicas a utilizar para el procesamiento de datos son:

Trabajo de campo

- Ordenamiento de datos
- Tabulacion

- Tablas estadisticas

- Gréficos

- Analisis e interpretacion
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1. PLAN DE COACHING
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Taller:

“COACHING”

Introduccion

En el mes de setiembre, se aplicé el taller de coaching dirigido a los
colaboradores del equipo de Hidrandina S.A de la ciudad de Trujillo.

Este taller se desarroll6 en cuatro sesiones de 8 horas cada uno los dias
(07/09/2016), (14/09/2016), (21/09/2016) y (28/09/2016. El horario fue de 8.00am a
1pmy de 3.00 pma 7.00 pm.

Objetivos generales del programa

- Introducir los conceptos y elementos de la comunicacion que permitiran el
autoentendimiento del estilo propio de comunicacion y su efectividad en las
interacciones laborales.

- Entrenar a los participantes en el empleo de las herramientas necesarias
(empatia, manejo de emociones, escucha activa y sus niveles) para el
desarrollo de habilidades que permitiran una comunicacion efectiva y de
mutuo entendimiento en su entorno laboral

- Explicar los elementos fundamentales de la gestién de capital humano
basada en competencias.

- Interiorizar la importancia de la confianza, la comunicacion, el
autoconocimiento y el trabajo en equipo entre los integrantes, y como ello
repercute en los resultados de la organizacion.

- Adquirir una metodologia de comprobada efectividad, aprendiendo a
dominar estrategias y habilidades para la negociacion.

- Concientizar sobre un cambio de actitud personal respecto a las relaciones

de trabajo internas y externas.
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- Generar conciencia sobre la importancia del aporte de cada uno en el
cumplimiento de los objetivos del area y su alineamiento a las metas
propuestas.

- Trabajar en las creencias, comportamientos y acciones concretas que
permitan transformar a un grupo en un equipo de alto rendimiento.

Il.  Consultor
Los consultores encargados de implementar el Taller fueron: Carlos Kiko Poblete,
Jennifer Alva, Maria Aragon y Ricardo Ugaz.

IIl.  Cronograma de actividades

Fases Actividades Responsable Inicio Término

Jefatura de
RR.HHy 15/08/2016 | 15/08/2016
bachilleres.

Planificacion del | Reunién, bachilleres y jefes de
proceso de evaluacién. | RRHH.

Elaboracién y difusion

. Publicidad del Proceso Evaluativo |Jefe de RRHH y
de la metodologia de

22/08/2016 | 22/08/2016

evaluacion (e-mail) bachilleres
Eiecucion de Ia Evaluacion de Gerentes, jefes,
! s supervisores, auxiliares y Bachilleres 24/08/2016 | 24/08/2016
evaluacién. !
asistentes.
Procesamiento de datos. | Analisis de informacion. Bachilleres 25/08/2016 | 25/08/2016

Entrega de informes de resultados.
Entrega de informe y
comunicacion de Bachilleres 26/08/2016 | 26/08/2016
resultados. Presentacién de datos para que los
responsables aprobaran el taller.

Aprobacion del taller. Jefatura de

RR.HH.
Acciones de mejora, | C00rdinacion con la consultora 26/08/2016 | 30/08/2016
encargada del taller
Consultora
Jamming
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Elaboracion y difusion

Publicidad del Proceso (e-mail,

Jefatura de

: RR.HHYy 30/08/2016 | 02/09/2016
de la metodologia. banners u otros) bachilleres
Taller coaching. Desarrollo del taller. - Consultora 07/09/2016 | 28/09/2016
Jamming
Evaluacion de Gerentes, jefes,
Evaluacion post taller, | SUPervisores, auxiliares y Bachilleres 29/09/2016 | 30/09/2016
asistentes que participaron el
taller.
Procesamiento de datos. | Andlisis de informacion. Bachilleres 01/10/2016 | 04/10/2016
Entrega de informe y .
comunicacion e | Entrega de informes de resultados | g, pijjeres 10/10/2016 | 10/10/2016
al jefe de RR.HH.
resultados.
Acciones de mejora. Recomendaciones Bachilleres 17/10/2016 | 17/10/2016

V. Actividades realizadas

- Esquema: trabajo en equipo - comunicacion - confianza
- Definicidn de equipo de alto rendimiento
- Qué es la comunicacion

- Elementos de la comunicacion
- ¢Como potenciar nuestra comunicacioén?
- Escucha activa
- Test de preferencias personales — Myers Briggs
- Estilos y estrategias de feedback

- Diferencia entre eficiencia y eficacia
- Paradigma Jamminero

- Negociacion

- Conflicto

- Compromisos y planes de accion

- Plan de desarrollo individual (PDI)

- Autocontrol
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V. Temas a trabajar

Curso

Docente

Dias

Mes y fecha

Grupo ocupacional

Horario de

capacitacion

Competencias

Coaching y
Trabajo en
Equipo

Jennifer
Alva

miércoles

07/09/2016

Comunicacion
Organizacional
Efectiva.

Eticay
Responsabilidad
Social
Empresarial.

Carlos
Kiko
Poblete

miércoles

14/09/2016

Liderazgo vy
equipo de alto
desempefio

Maria
Aragén

miércoles

21/09/2016

Negociacion y
manejo de
conflicto.

Ricardo
Ugaz

miércoles

28/09/2016

Directivos,
Profesionales
, Apoyo
Técnicos.

08.00
01.00 PM.

03.00 PM.
7.00 PM

AM.-

-Autocontrol.
-Adaptacién al cambio.
-Colaboracién.
-Dinamismo
(Orientado a la
adaptabilidad al
cambio).

-Orientacion a
Resultados.
-Productividad.
-Innovacién (Orientado

a mejoras de personal)

-Calidad de Trabajo.
-Comunicacion.
-Dinamismo
-Orientacion al cliente.
-Pensamiento
Estratégico.

-Etica

-Compromiso.

-Capacidad de
organizacion y
Planificacion.
-Productividad.
Tolerancia a la Presion
(Orientado a
perseverancia)
-Pensamiento
Estratégico.
-Liderazgo orientado a
pensamiento

estratégico.

-Habilidades
Analiticas.
-Iniciativa.
-Orientacion a
Resultados.
-Tolerancia a la
Presion.

-Toma de decisiones.
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V. PRESENTACIONY

DISCUSION DE RESULTADOS
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5.1 Presentaciéon de Resultados
Cuadro 1

Influencia del coaching en la gestion por competencias de la empresa Hidrandina -
Trujillo en el afio 2016.

Después
Antes Buena Excelente Total
N° % N° %
Excelente 0 0 2 12,5 2
Buena 10 71 14 87,5 24
Regular 4 29 0 0 4
Total 14 100 16 100 30
X*=6.563 P=0.038
Cuadro 2:
Indicadores que afectan al coaching
Indicadores Antes Despues
% %
Responsabilidad 59 100
Gestion del Cambio 33 100
Eficiencia 23 100
Confianza 76 100
Respeto 69 100
Clima organizacional 60 100
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Cuadro 3:

Gestion por competencias de los colaboradores de la empresa Hidrandina -
Trujillo en el afio 2016.

. Antes Drespués

Miwvel po o . o,
Deficiente 1] 1] 1] 1]
Fegular 4 13 1] 1]
Buena 24 al 14 47
Exzcelente 2 7 16 53
Total 3n 100 30 100

Cuadro 4:

Impacto del coaching en la gestién por competencias

Antes Después Variacion

Competencias Impacto
% % %
Comunicacion 30 100 70 +
Trabajo en equipo 43 100 57 +
Desarrollo de relaciones 49 100 51 +
Productividad 52 100 48 +
Innovacion 84 100 16 +
Pensamiento estratégico 87 100 13 +
Autocontrol 83 100 17 +
Colaboracion 70 100 30 +
Dinamismo 40 85 45 +
Orientacion a resultados 90 100 10 +
Calidad de Trabajo 42 100 58 +
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5.2 Discusion de Resultados

Con relacion al objetivo general. Determinar si la aplicacion del
coaching influye en la gestién por competencias del talento humano de la
empresa Hidrandina S.A. de la ciudad de Trujillo en el afio 2016.

Los resultados obtenidos demuestran que existe una influencia
significativa del coaching en la gestion por competencias del talento humano
de la empresa Hidrandina S.A. de la ciudad de Trujillo; tal como se aprecia en
el cuadro 1, mediante la prueba chi- cuadrado cuyo valor es p = 0.038 que es
menor a p = 0.05 lo cual comprueba la hipotesis planteada.

Con relacion al objetivo especifico 1: Analizar los indicadores que
afectan al coaching de la empresa Hidrandina S.A. de la ciudad de Trujillo
en el afio 2016.

El cuadro 2, muestra que los trabajadores que cuentan con responsabilidad
laboral, toman en cuenta las diferentes opiniones de sus compafieros
empleando la empatia, asertividad y escucha activa. La investigacion coincide
con Ravier (2005) en su estudio lleg6 a definir que la responsabilidad,
conciencia y autocrencia, son la esencia del coaching, creando asi una base
solida para el desarrollo y desempefio de las personas en las empresas.

Asi también; el mismo cuadro de nuestra investigacion demuestra que
los colaboradores se adecuan a los cambios cuando detectan nuevas
oportunidades de mejora, logrando mayor eficiencia. Por lo tanto, se vuelven
mas competitivos y estan en la capacidad de liderar su equipo dentro de la

organizacion generando mayores resultados.
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Con relacién al objetivo especifico 2: Determinar el nivel de la gestion
por competencias del talento humano de la empresa Hidrandina S.A. de la
ciudad de Trujillo en el afio 2016.

En el cuadro 3, se observa que el 47% de los colaboradores posee un buen
nivel de competencias y el 53% alcanzd un nivel de excelencia. Los resultados
demuestran que poseer un alto nivel de competencias permite un desempefio
eficaz para el puesto de trabajo, maximizando su rendimiento y logrando una
motivacién para el cumplimiento de objetivos.

Nuestra investigacion concuerda con Alles (2009) quien en su libro
titulados “Gestion por competencias” precisa que la gestion de recursos
humanos por competencias es un modelo que permite alinear el capital
intelectual de una organizacion con su estrategia de negocios.

Para Hidrandina Trujillo es importante el desarrollo de las competencias
por parte de los colaboradores, pues poseer un alto nivel de competencias
optimiza el rendimiento del personal aprovechando las aptitudes de cada
empleado.

Con relacion al objetivo especifico 4: Determinar el impacto del
coaching en la gestién por competencias del talento humano de la empresa
Hidrandina S.A. en la ciudad de Trujillo en el afio 2016.

Segun el cuadro 4, evidencio que el impacto del coaching fue positivo; las
competencias mejoraron segun la variacion entre el antes y el después.

En el cuadro 2, se evidencio que 60% de los colaboradores no se sentian
satisfechos con el clima organizacional en la empresa, después de haber
aplicado el taller de coaching el 100% manifestaron que el clima

organizacional mejoré. En el cuadro 4, el 43% de los colaboradores refirid que
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no existe trabajo en equipo en la empresa, luego de haber aplicado el taller el
100% mejord dicho indicador ya que se fortalecio la confianza, el compromiso,
la responsabilidad y el logro de objetivos. En el mismo cuadro se precisa que
el 30% de los colaboradores no presentaba una comunicacion efectiva en la
empresa, tras haber aplicado el taller de coaching el 100% de los mismos
indicaron que la comunicacién en la empresa se fortalecié debido a que las
relaciones interpersonales mejoraron. Por ende todos estos indicadores se
reflejaron en la calidad de trabajo, luego de haber participado del taller del
coaching los colaboradores tuvieron mejoras debido a que el 100% de estos, se
alineaban de manera dOptima con las estrategias de la empresa logrando un
mejor desempefio de toda la organizacion.

Por tanto el coaching permitié potenciar las capacidades y habilidades
individuales de los colaboradores en beneficio de los logros organizacionales,
modificando conductas y ayudando a manejar conflictos. Es una herramienta
eficaz y efectiva para la buena gestion de una empresa, tiene en cuenta al
talento humano como elemento fundamental, permitiéndoles a estos fortalecer

su aprendizaje dandoles seguridad y confianza en lo que hacen.

40



CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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Conclusiones

1.

La aplicacion del coaching si influye en la gestion por competencias del talento
humano permitiendo la mejora de la conciencia, auto creencia, competencias
cardinales y especificas en los colaboradores para obtener mejores resultados en la
gestion del cambio, orientacion hacia los resultados, productividad, innovacion y
desarrollo de relaciones; identificados como muy importantes para la gestion de la
empresa Hidrandina S.A. de la ciudad de Trujillo.

Los indicadores que afectan al coaching son responsabilidad, gestion del cambio y
eficiencia. Estos impiden a los colaboradores tomar conciencia de sus actividades y
funciones. Al mismo tiempo el mejor manejo de estos indicadores por los
colaboradores permite que se puedan adaptar al cambio para que su desempefio sea
mas eficiente.

El nivel de la gestion por competencias de los colaboradores de la empresa Hidrandina
S.A. de la ciudad de Trujillo es excelente, esto se debe por una mejora de los
colaboradores en la integracion, automotivacion y planificacion estratégica de sus
actividades dentro de la empresa.

Los resultados de la implementacion del taller fueron notorios pues se presentaron
cambios significativos entre el antes y el después, referentes al trabajo en equipo,
comunicacién organizacional efectiva, liderazgo y equipo de alto desempefio; como
también negociacion y manejo de conflictos.

El coaching gener6 un impacto positivo en los colaboradores de la empresa
Hidrandina S.A. de la ciudad de Trujillo; pues lleg6 a motivar cada uno de ellos
permitiéndoles alcanzar resultados que no conseguian por si mismos, mejorando
significativamente su compromiso, desarrollo individual, clima organizacional,
trabajo en equipo y excelente comunicacién organizacional logrando un alto

desempefio laboral.
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Recomendaciones

1. Incluir en el proceso de induccion del personal para una adecuada gestion por
competencias, el método del coaching, como una herramienta principal para
la gestion y de relaciones para los colaboradores.

2. Disefiar procesos de evaluacion que incluyan indicadores de competencias
enfocadas al método coaching para mejorar la adaptacién al cambio de los
colaboradores y obtener un desempefio mas eficiente en la empresa.

3. Continuar con la metodologia del coaching para despertar el potencial de los
colaboradores de la empresa Hidrandina S.A. ya que el talento humano es el
recurso mas valioso para la organizacion.

4. Continuar las inversiones en talleres de coaching para mantener las
competencias del personal tales como trabajo en equipo, liderazgo y equipo
de alto desempefio, como también manejo de conflictos.

5. Realizar capacitaciones de motivacion y auto creencia para fortalecer el
desarrollo individual y compromiso, generando mayor confianza en los

equipos de trabajo, mejorando la comunicacion y la toma de decisiones.
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Anexo 1: “Matriz de Consistencia”

ENUNCIADO
DEL
PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVO GENERAL /
ESPECIFICOS

DISENO DE
INVESTIGACION

¢Como influye la
aplicacion del
coaching en Ila
Gestion por
Competencias del
Talento Humano
de la empresa
Hidrandina S.A.
de la ciudad de
Trujillo en el afio

20167

La aplicacion del
coaching influye
de manera
significativa en la
gestion por
competencias del
talento humano de
la empresa
Hidrandina S.A.
de la ciudad de

Trujillo en el afio

2016.

Objetivo General

Determinar si la aplicacion
del coaching influye en la
gestibn por competencias
del talento humano de la
empresa Hidrandina S.A. de
la ciudad de Trujillo en el
afo 2016

Objetivos Especificos

Analizar los indicadores que
afectan al coaching de la
empresa Hidradina S.A. en la
ciudad de Trujillo en el afio

2016.

Determinar el nivel de la
gestion por competencias del
talento humano de la
empresa Hidrandina S.A. en

la ciudad de Trujillo en el

afno 2016.

Cuasi experimental

01-X-0;

Donde:

O1: Nivel de gestion por
competencias del talento
humano antes de la

aplicacion del coaching.

X: Aplicacidn del Taller

del Coaching.

02: Nivel de gestion por
competencias del talento
humano después de aplicar

el coaching.
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Proponer  Programa  de
mejoras  con  empresa
especializada contratada por
Hidrandina S.A. que incluya

capacitaciones.

Determinar el impacto del
coaching en la gestion por
competencias del talento
humano de la empresa
Hidrandina S.A. en la ciudad

de Trujillo en el afio 2016.
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Anexo 2: “Operacionalizacion de las Variables”

ENUNCIADO DEL

PROBLEMA

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

¢Como influye la
aplicacion del
coaching en la
Gestion por
Competencias del
Talento Humano de
la empresa
Hidrandina S.A. de
la  ciudad de

Trujillo en el afio

20167

La aplicacion del
coaching influye de
manera
significativa en la
gestion por
competencias del
talento humano de
la empresa
Hidrandina S.A. de
la ciudad de
Trujillo en el afio

2016.

Es la conciencia, la
auto creencia y la

responsabilidad

como tres
principales
principios basicos

de la esencia del
coaching creando
base solida en el
desarrollo y
desempefio de las

personas. Ravier, L.

(2005)

La Conciencia.

Responsabilidad

Clima organizacional

Eficacia.

La Auto

creencia.

Confianza

Respeto

Gestion del cambio.
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Es el medio para
tener  éxito, as
competencias a su
vez son aquellos

comportamientos

gue nos ayudaran a

alcanzar los
resultados.  Alles,
M. (2008)

Competencias

cardinales

Autocontrol

Colaboracion

Dinamismo

Orientacion a resultados.

Productividad

Innovacion

Competencias

especificas

Comunicacion

Calidad de Trabajo

Pensamiento estratégico

Trabajo en equipo

Desarrollo de relaciones
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Anexo 3: “Cuestionario”

ENCUESTA APLICADA A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA

HIDRANDINA-TRUJILLO

Su opinién también cuenta. Por favor dedique unos minutos a completar esta encuesta, sus
respuestas seran tomadas de forma confidencial.

I. INSTRUCCION. Lea atentamente cada interrogante y alternativas, luego marque Ud. la

que crea conveniente siendo las alternativas las siguientes:

Totalmente en
desacuerdo (1)

En desacuerdo

1N\

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo (4)

Totalmente de
acuerdo (5)

COACHING

Evalla y observa la situacion objetivamente
reconociendo la validez del punto de vista de
otros de manera selectiva para modificar su
accionar.

¢Se muestra usted reacio cuando alguien le hace
ver sus comportamientos y/o actitudes erradas?

¢Cudl es su grado de satisfaccion con el proceso
del coaching que llegé a aplicarse en su
organizacion?

¢Se sientes usted integrado a la empresa como
miembro activo e importante?

La empresa ¢Cuenta con un clima laboral
correcto?

¢Usted se encuentra siempre cémodo con el
clima organizacional de la empresa?

¢Cumple con las tareas y obligaciones en los
tiempos que se le asigna?

¢Ha logrado el coaching mejorar su desempefio
laboral?

¢Usted ha pasado por algin proceso de coaching
en su organizacion?

10

¢Esta usted satisfecho con el cargo que ocupa?
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11

Su organizacion promueve la colaboracion de
los distintos equipos de trabajo valorando las
contribuciones de los demas, a pesar de sus
diferentes puntos de vista.

12

¢Usted establece y mantiene relaciones
cordiales con un amplio circulo de amigos y
conocidos con el objetivo de lograr mejores
resultados en el trabajo?

13

¢Puede adecuarse usted a los cambios del
entorno detectando nuevas oportunidades de
mejora en su trabajo?

14

¢Durante el desarrollo del proceso de coaching,
considera gque es necesario que el Coach
conozca el negocio?

GESTION POR COMPETENCIAS

15

Controla las emociones fuertes o el estrés y
responde positivamente a pesar de ello.

16

¢Se comunica usted con claridad y precision en
cualquier circunstancia o en situaciones bajo
presion?

17

Desarrolla o sugiere modificaciones en procesos
organizacionales que contribuyan a mejorar la
eficiencia

18

¢Usted se considera capaz de lograr sus
objetivos propuestos en la empresa?

19

¢Cree usted que el coaching influye en la
gestion por competencias?

20

¢Es usted reconocido por subordinados y pares
como motor que transmite energia al grupo que
estd a su cargo?

21

Trabaja duro en jornadas de trabajo exigentes.

22

¢Es usted consciente de la responsabilidad ante
el cargo que ocupa?

23

¢Siente usted que es responsable de las
decisiones tomadas por sus comparieros de
trabajo?
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24

Se considera una persona que presenta una
solucion novedosa y original, a la medida de los
requerimientos del cliente.

25

¢Recibes palabras de reconocimiento por parte
de tus jefes por realizar satisfactoriamente tus
labores?

26

¢Se comunica usted con facilidad con las
personas de otras reas de la ~ empresa?

27

¢Planifica usted periodicamente sus actividades
en el trabajo?

28

¢Usted entiende y conoce todos los temas
relacionados con su especialidad, su contenido y
esencia aun en los aspectos mas complejos?

29

¢Comparte usted con los demas su conocimientd
y experiencia?

30

Detecta nuevas oportunidades de negocio, de
realizar alianzas estratégicas con clientes,
proveedores o competidores.

31

¢Usted solicita la opinidn de otros y valora
ideas y experiencias de los deméas y mantiene
una actitud abierta para aprender de los otros?

32

¢Confia usted en sus decisiones tomadas frente
al equipo de trabajo?

33

¢Siente usted que sus ideas son tomadas en
cuenta por sus jefes?

34

Se relaciona informalmente con la gente de la
empresa. Esto incluye conversaciones
generales sobre el trabajo, la familia, los
deportes y la actualidad
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Anexo 4: “Coeficiente Alfa de Cronbach para la validacion del instrumento de

recoleccion de datos”

items

4 preguntas.

Sujetos

Los 8 trabajadores de la
empresa Hidrandina S.A.
de la ciudad de Trujillo en

el afo 2016

a = K |-
K-l S

Donde:
K: El nimero de items

Si%: Sumatoria de Varianzas

de los Items

St?: Varianza de la suma de

los items

a: Coeficiente Alfa de

Cronbach

4 [l - 10,11 J

4 -1 26,11

a = 82.68%

Decisién:

Como se  puede
apreciar, el resultado
tiene un valor o de

83%, lo que indica que

este instrumento tiene

un alto grado de
fiabilidad, validando
su uso para la

recoleccién de datos.
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Anexo 5:
PRESENTACION DE LA ENCUESTA APLICADA COLABORADORES DE LA
EMPRESA HIDRANDINA S.A. DE LA CIUDAD DE TRUJILLO EN EL ANO

2016 PARA ANALIZAR LOS INDICADORES QUE AFECTAN AL COACHING.

Cuadro 1.1:

El colaborador de la empresa reconoce las sugerencias de sus compafieros para mejorar su
trabajo.

o Antes Después
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 4 13 0 0
En desacuerdo 5 17 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 3 10 0 0
De acuerdo 8 27 15 50
Totalmente de acuerdo 10 33 15 50
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 1.1

50%
40%

30% 17%

20% 13% o 10% 0%
0%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

m ANTES mDESPUES

El colaborador de la empresa reconoce las sugerencias de sus comparieros para mejorar su
trabajo.
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Cuadro 1.2:

Los colaboradores son renuentes a la aceptacion de sus errores.

o Antes Después
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 12 40 0 0
En desacuerdo 6 20 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 5 17 0 0
De acuerdo 2 7 15 50
Totalmente de acuerdo 5 17 15 50
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 1.2:
50% 40%
40%
30% 20% 17%
20% Do o Do
7%
0%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

m ANTES mDESPUES

Los colaboradores son renuentes a la aceptacion de sus errores.
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Cuadro 1.3:

Los colaboradores se sienten satisfechos con el coaching que se realiza en la empresa
Hidrandina - Trujillo en el afio 2016.

L Antes Después
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 2 7 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 25 83 0 0
De acuerdo 3 10 16 53
Totalmente de acuerdo 0 0 14 47
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 1.3:
100% 83%
80% il 47%
60%
40% 0% . 0% LI SPUES
20% O%- 7Y% L— - 0% DESPUE
0% A — ANTES
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

mANTES mDESPUES

Los colaboradores se sienten satisfechos con el coaching que se realiza en la empresa

Hidrandina - Trujillo en el afio 2016.
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Cuadro 1.4:

Los colaboradores de la empresa Hidrandina — Trujillo en el afio 2016 se sienten integrados a la
empresa.

N Antes Después
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 2 7 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 16 53 16 53
Totalmente de acuerdo 12 40 14 47
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 1.4:
60%
50%
40%
0% 0% 0% 0%
20% 1% g . DESPUES
0% 0%
182? — I — ANTES
0
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en

desacuerdo

mANTES mDESPUES

Los colaboradores se la empresa Hidrandina — Trujillo en el afio 2016 se sienten integrados a la
empresa.
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Cuadro 1.5:

Existencia de un adecuado clima organizacional en la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio
2016.

N Antes Después
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 5 17 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 13 43 16 53
Totalmente de acuerdo 12 40 14 47
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 1.5:
60%
50%
40%
30% 17%
20% i - LI DESPUES
10% 0% 0%
A A ANTES
0%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en

desacuerdo

m ANTES mDESPUES

Existencia de un adecuado clima organizacional en la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio
2016.
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Cuadro 1.6:

Los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio 2016 se encuentran comodos

con el clima organizacional

C . ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 7 23 0 0
En desacuerdo 13 43 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 3 10 17 57
Totalmente de acuerdo 7 24 13 43
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 1.6:
60%
50% 43%
40% 930
30% .
20% & < e 10% DESPUES
10% i ANTES
0%
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo  De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

mANTES mDESPUES

Los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio 2016 se encuentran comodos

con el clima organizacional.
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Cuadro 1.7:

Eficiencia de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio 2016.

C ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 3 10 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 4 13 0 0
De acuerdo 15 50 13 43
Totalmente de acuerdo 8 27 17 57
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 1.7:
60%
50%
40%
30%
20% Lo, 10%0% L DESPUES
0% A ANTES
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en

desacuerdo

m ANTES mDESPUES

Eficiencia de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio 2016.
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Cuadro 1.8:

Mejoramiento del desempefio Laboral mediante el Coaching de los colaboradores de la empresa
Hidrandina - Trujillo en el afio 2016.

N ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 12 40 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 16 53 0 0
De acuerdo 2 7 12 40
Totalmente de acuerdo 0 0 18 60
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 1.8:
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Mejoramiento del desempefio Laboral mediante el Coaching de los colaboradores de la empresa
Hidrandina - Trujillo en el afio 2016.
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Cuadro 1.9:

Participacion del coaching de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio
2016.

L ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 11 37 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 17 57 0 0
De acuerdo 2 6 19 63
Totalmente de acuerdo 0 0 11 37
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 1. 9:
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Participacion del coaching de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio
2016.
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Cuadro 1.10:

Los colaboradores se sienten satisfechos con su cargo en la empresa Hidrandina — Truijillo.

N ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 6 20 0 0
En desacuerdo 10 33 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 2 7 0 0
De acuerdo 8 27 19 63
Totalmente de acuerdo 4 13 11 37
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 1.10:
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Los colaboradores se sienten satisfechos con su cargo en la empresa Hidrandina — Trujillo.
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Cuadro 1.11:

Los colaboradores aceptan sus equipos de trabajo valorando los distintos puntos de vistas de sus
comparnieros.

.. ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 1 3 0 0
En desacuerdo 3 10 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 5 17 0 0
De acuerdo 11 37 18 60
Totalmente de acuerdo 10 33 12 40
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 1. 11:
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Los colaboradores aceptan sus equipos de trabajo valorando los distintos puntos de vistas de sus
comparieros
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Cuadro 1.12:

Comunicacién organizacional de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el
afno 2016.

C ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 0 0 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 8 27 0 0
De acuerdo 12 40 16 53
Totalmente de acuerdo 10 33 14 47
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 1. 12:
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Comunicacion organizacional de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el
afno 2016.
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Cuadro 1. 13:

Los colaboradores se adaptan a los cambios del entorno.

C ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 7 33 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 14 37 17 57
Totalmente de acuerdo 9 30 13 43
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 1. 13:
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Los colaboradores se adaptan a los cambios del entorno.
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Cuadro 1.14:

Los Colaboradores consideran que el coach debe conocer el negocio.

N ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 7 23
En desacuerdo 9 30 23 77
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 16 53 0 0
Totalmente de acuerdo 5 17 0 0
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 1.14:
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Los Colaboradores consideran que el coach debe conocer el negocio.
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PRESENTACION DE LA ENCUESTA APLICADA COLABORADORES DE LA
EMPRESA HIDRANDINA S.A. DE LA CIUDAD DE TRUJILLO ANO 2016

PARA DETERMINAR EL NIVEL DE LA GESTION POR COMPETENCIAS.

Cuadro 2.1:

Los colaboradores controlan sus emociones en la empresa.

N ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 2 7 0 0
En desacuerdo 3 10 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 15 50 16 53
Totalmente de acuerdo 10 33 14 47
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.1:
60%
50%
40%
30%
20% 705 0% 10%0% Q% DESPUES
10% o ANTES
0%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en

desacuerdo

mANTES mDESPUES

Los colaboradores controlan sus emociones en la empresa
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Cuadro 2.2:

Se comunican con claridad y precision en cualquier circunstancia.

0%

Descripcion ANTES DESPUES
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 10 33 0 0
En desacuerdo 13 42 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 4 13 16 53
Totalmente de acuerdo 3 10 14 47
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.2:
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Se comunican con claridad y precision en cualquier circunstancia.
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Cuadro 2.3:

Los colaboradores desarrollan modificaciones en los procesos que contribuyan a la eficiencia de
la empresa.

C ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 8 27 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 14 47 25 83
Totalmente de acuerdo 8 27 5 17
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.3
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Los colaboradores desarrollan modificaciones en los procesos que contribuyan a la eficiencia de
la empresa.
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Cuadro 2.4:

Los colaboradores logran sus objetivos propuestos en la empresa.

C ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 3 10 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 14 47 20 67
Totalmente de acuerdo 13 43 10 33
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.4:
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Los colaboradores logran sus objetivos propuestos en la empresa.
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Cuadro 2.5:

Influencia del Coaching en la Gestion por Competencias de los colaboradores de la empresa
Hidrandina - Trujillo en el afio 2016.

C ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 5 17 0 0
En desacuerdo 11 37 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 7 23 0 0
De acuerdo 5 17 20 67
Totalmente de acuerdo 2 7 10 33
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.5:
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Influencia del Coaching en la Gestion por Competencias de los colaboradores de la empresa
Hidrandina - Trujillo en el afio 2016
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Cuadro 2.6:

Liderazgo de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio 2016.

_ ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 7 23 0 0
En desacuerdo 11 37 9 30
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 3 10 0 0
De acuerdo 5 17 9 30
Totalmente de acuerdo 4 13 12 40
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.6:
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Liderazgo de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio 2016.
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Cuadro 2.7

Orientacion a resultados de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio

2016.
L ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 4 15 0 0
En desacuerdo 8 27 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 8 27 27 90
Totalmente de acuerdo 10 33 3 10
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.7
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Orientacion a resultados de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo afio 2016.
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Cuadro 2.8:

Los colaboradores conocen la responsabilidad que tiene el cargo que ocupan.

. ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 9 30 0 0
En desacuerdo 6 19 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 9 30 22 73
Totalmente de acuerdo 6 21 8 27
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.8:
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Los colaboradores conocen la responsabilidad que tiene el cargo que ocupan.
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Cuadro 2.9:

Los colaboradores tienen confianza en las decisiones tomadas por sus compafieros en el trabajo.

N ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 8 27 0 0
En desacuerdo 12 40 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 6 20 15 50
Totalmente de acuerdo 4 13 15 50
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.9:
50%
40%
30%
20% 0%
10% O%- ANTE;IZSPUES
0% -
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

m ANTES mDESPUES

Los colaboradores tienen confianza en las decisiones tomadas por sus compafieros en el trabajo.
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Cuadro 2.10:

Innovacidn de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio 2016.

L ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 2 7 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 15 50 22 73
Totalmente de acuerdo 13 43 8 27
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.10:
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Innovacion de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio 2016.
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Cuadro 2.11:

Reconocimiento de logros de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio
2016.

N ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 14 47 0 0
En desacuerdo 15 50 14 47
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 0 0 4 13
Totalmente de acuerdo 1 3 12 40
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.11:
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Reconocimiento de logros de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio
2016.
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Cuadro 2.12:

Comunicacién efectiva de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio 2016

C . ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 2 7 0 0
En desacuerdo 8 27 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 9 30 0 0
De acuerdo 7 23 20 67
Totalmente de acuerdo 4 13 10 33
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.12:
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Comunicacion efectiva de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio 2016
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Cuadro 2.13:

Planificacion de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio 2016.

N ANTES DESPUES
Descripcion

N° % N° %

Totalmente en desacuerdo 1 3 0 0
En desacuerdo 16 53 0 0

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 3 10 0 0
De acuerdo 7 23 21 70
Totalmente de acuerdo 3 10 9 30
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.13:
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Planificacion de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio 2016
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Cuadro 2.14:

Nivel de autoconocimiento de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio
2016.

L ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 5 17 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 11 37 18 60
Totalmente de acuerdo 14 47 12 40
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.14:
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Nivel de Autoconocimiento de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio
2016.
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Cuadro 2.15:

Comparte conocimientos con los comparieros de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio

2016.
L ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 3 10 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 19 63 19 63
Totalmente de acuerdo 8 27 11 37
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.15:
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Comparte conocimientos con los comparieros de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio

2016
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Cuadro 2.16:

Pensamiento estratégico de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio
2016.

L ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 2 7 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 13 43 18 60
Totalmente de acuerdo 15 50 12 40
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.16:
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Pensamiento estratégico de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio
2016.
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Cuadro 2.17:

Nivel de Tolerancia de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio 2016.

L. ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 2 7 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 19 63 17 57
Totalmente de acuerdo 9 30 13 43
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.17;
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Nivel de Tolerancia de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo afio 2016.
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Cuadro 2.18:

Nivel de respeto de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio 2016.

N ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 7 23 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 13 43 18 60
Totalmente de acuerdo 10 33 12 40
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.18:
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Nivel de respeto de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio 2016.
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Cuadro 2.19:

Desarrollo de relaciones de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio
2016.

. ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 7 23 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 13 43 19 63
Totalmente de acuerdo 10 33 11 37
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.19:
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Desarrollo de relaciones de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio
2016.
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Cuadro 2.20:

Relaciones interpersonales de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio
2016.

. ANTES DESPUES
Descripcion
N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 10 35 0 0
En desacuerdo 12 40 0 0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 1 3 0 0
De acuerdo 3 10 17 57
Totalmente de acuerdo 4 13 13 43
TOTAL 30 100 30 100
Grafica 2.20:
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Relaciones interpersonales de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en el afio
2016.
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Cuadro 2.21:

Nivel de Competencias Cardinales de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en

el afio 2016.
Antes Drezpues
Miwvel K= % K= s
Dreficiente 1 3 1] 1]
Fegular 2 14 0 a
Buena 17 50 Q 30
Excelente 10 33 21 70
Total 30 1an 30 100
Cuadro 2.22:

Nivel de Competencias Especificas de los colaboradores de la empresa Hidrandina - Trujillo en

el afio 2016.
Antes Despues

Miwel M® % k= s
Deficiente I 0 I I
Regular 4 17 0 a
Buena 23 T 14 47
Exzcelente 3 10 16 53

Tokad 30 100 30 100
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ANEXO 6: BASE DE DATOS COACHING (RESULTADOS ANTES)
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1| FEMENINO

2 | FEMENINO |5

3 | MASCULINO | 5

4 | FEMENINO
5| FEMENINO

6 | FEMENINO |5

7 | MASCULINO | 4

8 | FEMENINO
9 | FEMENINO

10 | FEMENINO

11 | MASCULINO | 4

12 | FEMENINO

13 | FEMENINO

14 | MASCULINO | 4

15 | MASCULINO | 5
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16 | MASCULINO | 3 3 3 5 5 3 4 3 3 1 5 3 5 4 50 | BUENA
17 | FEMENINO |2 3 3 4 5 5 3 2 2 4 5 4 2 4 48 | BUENA
18 | MASCULINO | 4 1 3 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 49 | BUENA
19 | FEMENINO |5 3 3 5 5 5 3 2 3 2 5 3 5 4 53| BUENA
20| FEMENINO |3 4 3 4 5 3 5 3 2 4 5 4 2 2 49 | BUENA
21| MASCULINO | 5 1 3 4 4 5 4 2 3 4 4 4 4 4 51| BUENA
22 | MASCULINO | 4 4 3 4 4 4 4 3 2 2 5 3 5 2 49 | BUENA
23 | FEMENINO |5 5 3 4 5 3 4 2 3 5 5 4 5 4 57 | EXCELENTE
24 | FEMENINO |5 5 3 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5 56 | BUENA
25| FEMENINO |3 1 3 4 5 3 5 2 3 2 5 3 5 4 48 | BUENA
26 | FEMENINO |5 5 3 4 4 5 4 2 3 5 5 5 4 5 59 | EXCELENTE
27 | MASCULINO | 4 5 3 4 5 4 4 3 2 3 4 4 4 4 53| BUENA
28 | FEMENINO |5 1 3 4 4 5 5 2 3 2 5 5 5 5 54 | BUENA
29 | MASCULINO | 4 5 4 4 5 3 4 3 3 5 4 5 4 4 57 | EXCELENTE
30 | FEMENINO |4 1 3 4 4 4 4 2 2 5 5 4 4 5 51| BUENA
VALORES ESCALA

12 26 DEFICIENTE

27 41 REGULAR

42 56 BUENA

57 72 EXCELENTE

96




BASE DE DATOS COACHING (RESULTADQOS DESPUES)

DIMENSION II

Autocreencia
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OY3INID

1| FEMENINO |4

2| FEMENINO |5

3 | MASCULINO | 5

4 | FEMENINO |4

5|FEMENINO |5

6 | FEMENINO |5

7 | MASCULINO | 4

8 | FEMENINO |5

9| FEMENINO |5
10 | FEMENINO |4

11 | MASCULINO | 5

12 | FEMENINO |5

13 | FEMENINO |4

14 | MASCULINO | 5

15 | MASCULINO | 5
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16 | MASCULINO | 4 1 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 2 52 BUENA
17 | FEMENINO |5 2 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 2 56 BUENA
18 | MASCULINO | 5 1 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 2 60 EXCELENTE
19 | FEMENINO |4 2 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 2 56 BUENA
20| FEMENINO |5 1 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 2 58 EXCELENTE
21| MASCULINO | 4 1 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 2 57 EXCELENTE
22 | MASCULINO | 4 1 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 2 58 EXCELENTE
23 | FEMENINO |5 2 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 2 57 EXCELENTE
24 | FEMENINO |4 1 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 2 57 EXCELENTE
25| FEMENINO |4 1 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 2 58 EXCELENTE
26 | FEMENINO |5 2 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 2 58 EXCELENTE
27 | MASCULINO | 4 1 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 2 59 EXCELENTE
28 | FEMENINO |4 1 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 2 59 EXCELENTE
29 | MASCULINO | 4 2 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 2 57 EXCELENTE
30 | FEMENINO |4 1 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 2 58 EXCELENTE
VALORES ESCALA

12 26 DEFICIENTE

27 41 REGULAR

42 56 BUENA

57 72 EXCELENTE
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BASE DE DATOS GESTION POR COMPETENCIAS (RESULTADOS ANTES)

DIMENSION IV
Competencias Especificas
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1| FEMENINO

2| FEMENINO |4

3 | MASCULINO | 4

4 | FEMENINO

5| FEMENINO |4

6 | FEMENINO |4

7 | MASCULINO | 2

8 | FEMENINO |5

9| FEMENINO |5

10 | FEMENINO

11 | MASCULINO | 4

12 | FEMENINO

13| FEMENINO |4
14 | MASCULINO | 5
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DEFICIENTE
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BUENA
EXCELENTE
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BASE DE DATOS GESTION POR COMPETENCIAS (RESULTADOS DESPUES)

DIMENSION IV
Competencias Especificas
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1|FEMENINO |4

2| FEMENINO |4

3 | MASCULINO | 4

4 |FEMENINO |4

5|FEMENINO |4

6 | FEMENINO |4

7 | MASCULINO | 4

8 | FEMENINO |5

9 |FEMENINO |5
10 | FEMENINO |4

11 | MASCULINO | 4

12 | FEMENINO |4

13 |FEMENINO |4

14 | MASCULINO | 5
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BASE DE DATOS PARA CALCULAR CHI CUADRADO:

1 REGULAR BUENA
2 BUENA BUENA
3 BUENA BUENA
4 REGULAR BUENA
5 BUENA BUENA
6 BUENA BUENA
7 BUENA BUENA
8 BUENA BUENA
9 BUENA EXCELENTE
10 BUENA BUENA
11 BUENA BUENA
12 BUENA BUENA
13 BUENA EXCELENTE
14 BUENA EXCELENTE
15 BUENA EXCELENTE
16 BUENA EXCELENTE
17 BUENA EXCELENTE
18 BUENA BUENA
19 BUENA BUENA
20 BUENA BUENA
21 BUENA EXCELENTE
22 BUENA EXCELENTE
23 BUENA EXCELENTE
24 EXCELENTE | EXCELENTE
25 BUENA EXCELENTE
26 EXCELENTE | EXCELENTE
27 BUENA EXCELENTE
28 BUENA EXCELENTE
29 BUENA EXCELENTE
30 BUENA EXCELENTE
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