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PRESENTACION

SENOR DIRECTOR DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y

NEGOCIOS INTERNACIONALES -UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS -FILIAL-PUERTO

MALDONADO.

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Carrera
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la UAP .Pongo a
vuestra consideracion el Plan de Tesis Titulado “INSTRUMENTOS DE LA

ADMINISTRACION MODERNA EMPOWERMENT Y COACHING PARA MEJORAR EL
RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L “ En
el transcurso de nuestro trabajo, hemos notado que en la era actual, donde las empresas
y los mercados tienden a ser cada dia mas competitivos, y por naturaleza, solo los mas
fuertes y competitivos estan listos para adaptarse a los cambios globales para sobrevivir.
Entre ellas, miles de empresas siguen implementando y aplicando una de las formulas
imprescindibles y rentables, pero las empresas animan a los potenciar a sus trabajadores

a empezando a apostar por las llamadas instrumentos de la administracion moderna. Se
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trata de un paquete técnico destinado a mejorar los recursos disponibles para la
empresa. En esta tesis se describirdn dos de las mas importantes, cémo el empowerment
y coaching, asi como una descripcion clara de ambas para una posible aplicacion, donde
es importante mencionar ambas técnicas o teorias que son plenamente probados y
dependen de las caracteristicas de la plantilla de la empresa para mejorar a los
empleados. Estas teorias tienen mejores respuestas y puede cumplir con los requisitos
organizacionales con mayor integridad. Estas teorias aparecen en los reclamos de que
la falta de control sobre el desempefio de los empleados, la falta de compromiso entre
ellos al momento de crear sus actividades en el pago de salario, bonificacién o pension,
en el trabajo asume un nivel minimo y una alta resistencia. Donde uno de los
instrumentos modernos como el empoderamiento, es una estrategia de gestiébn para
promover la formacion de equipos. Donde su liderazgo puede tomar decisiones sin
consulta directa, de esta manera los empleados se sienten mas comprometidos con la
calidad del trabajo que realizan, ellos cumplen con sus responsabilidades, usted mismo

de manera mas directa.

Entre las principales caracteristicas de este instrumento se encuentra la repeticion
para cada grupo de trabajo de determinados 6rganos de decisién en temas operativos,
lo que lleva a la atribucion directa de responsabilidades. A cada equipo responsable de
la resolucion de conflictos se les ocurren estrategias creativas, muchas veces los
miembros del equipo intercambian para proporcionar el entorno para el medio ambiente
y proponen nuevas férmulas de ideas, también crean una nueva forma de pensar.
Intercambios activos y activos de los miembros y vienen juntos para ellos. EI Coaching

esta estrechamente relacionado con la psicologia con el fin de maximizar las habilidades
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y caracteristicas individuales para lograr las metas establecidas. Esto incluye
colaboradores, con ciertos estilos de liderazgo donde los participantes estan motivados
por "comentarios" Basado en la observacion técnicas, estas son técnicas especificas que
no deben utilizarse. caso de desarrollo continuo en el que los empleados y las
competencias personales promueven o son significativas para la mejora de la empresa,
el desarrollo continuo de las habilidades personales de los colaboradores, fomentando
el sentido de pertenencia y la capacidad de asimilar el concepto de calidad como parte
fundamental de la actividades de desarrollo y comprender el poder que proviene de la
sinergia del trabajo en equipo, cosechar multiples beneficios y lograr metas. "El coaching
es un proceso de formacion personalizado y confidencial que cierra la brecha entre lo
que eres ahora y lo que quieres ser" Poves, (2005) “From What We Can Realice” Nos
ayuda a desarrollar habilidades, identifica situaciones o factores que las personas se
niegan a observar , apoya la formacién de ideas, comportamientos y motivaciones para
el desarrollo personal y profesional, mejora la confianza en si mismo y el entorno en el

gue prospera el individuo.

Shari Naylu



RESUMEN

Los eventos actuales en Peru y el mundo para las empresas, se convierten
en desafios para resolver cualquier situacion, especialmente COVID 19 ha hecho
gue las empresas desarrollen nuevas estrategias que les permitan responder
circular, perturbacion. Y los cambios son creados por diferentes medidas. Ser
implementado por el gobierno, Salud comunitaria, donde afecta directamente las
actividades comerciales. Por eso, ese gerente senior es como parte de su objetivo
y el liderazgo debe tener en especifica diferentes factores, acciones y estrategias
para organizar una forma nueva y definida de evitar la bancarrota y el cierre. Estas
cosas, como lo que sucedio hoy en la lista de aislamientos, que han instruido a las

empresas gue tengan éxito a través de tiempos muy dificiles, hasta que logren

Los instrumentos de la administracibon moderna ofrecen una gama de
herramientas que permiten a las empresas realizar estrategias que le permitan
adaptarse al cambio., estas herramientas pueden ser realizadas por diferentes
compaiiias, independientemente de su tamafio, ubicacion disefiada para mejorar
algunos aspectos de la organizacién en el tema de la toma de decisiones. Como

resultado, un buen lider captura todas las herramientas que le permiten mejorar

19



Decisiones para apoyar el logro de los objetivos de la compafiia y la
proteccion de diferentes cambios o temas presentados. Por otro lado, hay muchos
malos momentos en que puede pasar una organizacion, pero el flujo depende
significativamente de las decisiones correctas en direcciones mas altas, en este
caso, es el liderazgo que desarrollan, utilizando todas los instrumentos de la
administracion moderna que trae consigue y , permitira alternativas a través del
uso de algunas actividades, donde los recursos humanos, la tecnologia y el
liderazgo son esenciales para encontrar el camino correcto y lograr los objetivos
movilizados por la sociedad. De la misma manera, el problema de COVID 19, ha
traido grandes desafios a los lideres en compafias donde necesitan usar nuevas
herramientas para llegar a organizaciones que vendran, pero para esto deben ser
los lideres actuales. Que cumplan con la nueva demanda del mercado teniendo en

cuenta los problemas nacionales e internacionales en nombre del aislamiento

Esta presente investigacion tiene el objetivo principal de determinar si existe
una relacion entre los instrumentos de la administracion moderna, aplicandola a la
investigacion en la empresa POLLOS BRASS MARIO'S S.R.L. . El método
utilizado correspondiente a: un disefio de explicacién, que encuentra una manera
de manifestar la relacion entre las dos variables de busqueda: "La herramienta de
empoderamiento para la gobernanza moderna y la capacitacién”; Tipo cuantitativo,
debido al uso de la escala Likert para las alternativas de retroalimentacién del
dispositivo utilizado; Designa su prueba, debido a las variables no manipuladoras;
El nivel de investigacion aplicado, en el que las reacciones a la Hipotesis

recaudaron y utilizando la empresa POLLOS BRASS MARIO’'S S.R.L . Para
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recopilar datos, se ha utilizado un cuestionario estructurado para el personal de
POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L Se permiten los resultados determinamos que
se verifica la Hipotesis, lo que significa que existe una relacion entre las variables
avanzadas, lo que significa que los instrumentos de la administracion moderna
brindan la ayuda necesaria para controlar el nivel de satisfaccion de los
empleados, en todas las areas. Al final de la encuesta, se proponen conclusiones
relacionadas con el vinculo entre las variables y los tamafios transversales, cada
vez que se completa con otros y las recomendaciones para aplicar mejor las
herramientas de administracion de cierre que contribuyen a la futura satisfaccion

del cliente y futuras investigaciones relacionadas con el trabajo ..
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ABSTRACT

Current events in Peru and the world for companies, become challenges to solve any
situation, especially COVID 19 has made companies develop new strategies that allow them to
respond circular, disruption. And changes are created by different measures. Being implemented
by the government, Community health, where it directly affects business activities. So that senior
manager is as part of its objective and leadership must have in specifies different factors, actions
and strategies to organize a new and definite way to avoid bankruptcy and closure. These things,
like what happened today in the list of isolations, which have instructed companies to succeed

through very difficult times, until they achieve

The instruments of modern management offer a range of tools that allow companies to
realize strategies that allow it to adapt to change., these tools can be performed by different
companies, regardless of size, location designed to improve some aspects of the organization on
the issue of decision making. As a result, a good leader captures all the tools that allow him/her

to improve

Decisions to support the achievement of company goals and protection of different
changes or issues presented. On the other hand, there are many bad moments that an
organization can go through, but the flow depends significantly on the right decisions in higher

directions, in this case, it is the leadership that develop, using all the tools of modern management
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that brings gets and , will allow alternatives through the use of some activities, where human
resources, technology and leadership are essential to find the right path and achieve the
objectives mobilized by society. In the same way, the problem of COVID 19, has brought great
challenges to leaders in companies where they need to use new tools to reach organizations to
come, but for this they must be the current leaders. To meet the new market demand taking into

account the national and international problems in the name of isolation.

The main objective of this research is to determine if there is a relationship between the
instruments of modern management, applying it to the research in the company POLLOS BRASS
MARIO'S S.R.L. . The method used corresponding to: an explanatory design, which finds a way
to manifest the relationship between the two search variables: "The empowerment tool for modern
governance and training"; Quantitative type, due to the use of the Likert scale for the device
feedback alternatives used; Designates its test, due to non-manipulative variables; The level of
research applied, in which the reactions to the Hypothesis collected and using the company
POLLOS BRASS MARIO'S S.R.L . To collect data, a structured questionnaire was used for the
personnel of POLLOS BRASS MARIO'S S.R.L The results allow us to determine that the
Hypothesis is verified, which means that there is a relationship between the variables advanced,
which means that the instruments of modern management provide the necessary help to control
the level of employee satisfaction, in all areas. At the end of the survey, conclusions are proposed
related to the link between the variables and the cross-sectional sizes, each time completed with
others and recommendations to better apply the closing management tools that contribute to

future customer satisfaction and future work-related research.
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CAPITULO |

1.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Hoy en dia, uno de los principales problemas que enfrentan las diversas empresas de
nuestro entorno es la falta de habilidad, actitud, estabilidad y autocontrol a la hora de tomar
decisiones sobre temas empresariales. Los trabajadores presentan un alto grado de
dependencia, y ante ello tienen la idea de querer que sus superiores actien ante cualquier
dificultad. Esto retrasa metas y objetivos y crea un ambiente de desorden y menos velocidad
para actuar, afectando los resultados comerciales, sin perder tiempo y creando percepciones
negativas. empresas privadas en los Ultimos afos. Esto tiene como objetivo mejorar el desarrollo

y el desempefio de los empleados, ademés de mejorar las operaciones comerciales a nivel
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organizacional. Uno de estos esfuerzos se centra en las empresas que inevitablemente estan
formadas por un gran nimero de personas a las que hay que empoderar, es decir, darles la
autonomia necesaria para poder tomar decisiones. participacion; todo esto esta contenido en
"Empowerment y Coaching"”, una herramienta que asegura no solo el crecimiento personal sino
también el crecimiento organizacional, mejorando la calidad de servicio, de vida e involucrando

a todos los empleados en un objetivo coman.

En todos los negocios, buscan maximizar sus recursos para ser eficientes en sus
operaciones. Lograr los resultados actuales no es una tarea facil y requiere un largo proceso.
Actualmente se estan desarrollando varias herramientas para brindar el apoyo necesario para
gue las organizaciones logren sus objetivos. Coaching y Empowering hacen que las empresas
sean mas eficientes y estadn claramente vinculadas. Sin embargo, ¢qué son y para qué se
utilizan? El significado de coaching es cualquier actividad en la que interviene la persona, es una
experiencia enfocada a lograr estas mejoras. Mientras tanto, delegar es el acto de dar autoridad
y autoridad a los subordinados y hacerles sentir que son los duefios de su propio trabajo. Parecen
ser dos conceptos diferentes, pero aun asi, se complementan de la misma forma. En este trabajo

veremos cOmo se aplica, los resultados que nos day las caracteristicas que exhibe cada uno.

Ha habido muchas tentativas de desarrollar estrategias de facultad en empresas publicas
y privadas en estos ultimos afios. Esto con la finalidad de mejorar el desarrollo y desempefio de
sus colaboradores, y que sin duda estan formadas por un gran nimero de personal, al cual es
preciso facultar, es decir, darles la autonomia necesaria para poder tomar decisiones, con
capacidad de liderazgo, trabajo en equipo y excelente participacion; todo ello lo
contiene el “Empowerment y Coaching ”, una herramienta que no solo garantiza el logro de un
desarrollo personal, sino también organizacional, mejorando la calidad de servicio, de vida e

involucrar a todos los colaboradores en un objetivo comun.
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Empresas deseosas de mejorar cada dia, y de adaptar nuevos enfoques a su estrategia
de recursos humanos, buscan herramientas que les permitan alinear su estrategia de recursos
humanos con la estrategia corporativa, porque cada vez es mas claro que una de los valores de
la operacion radican principalmente en la competencia de los colaboradores, que el factor
humano es insustituible y que deben ser alcanzados, ser una organizacion eficaz y con capacidad
para afrontar nuevos retos. Estas iniciativas de cambio siempre han sido de gran importancia
para los lideres empresariales, por ello necesitan mejorar y perfeccionar sus habilidades de
gestion de recursos humanos, lo que ha derivado en la busqueda de técnicas que les permitan
capitalizar su competitividad y emparejar y alinear ellos con las realidades de los empleados y

las empresas.

Una de las alternativas de las alternativas es utilizar el empowerment y Coaching de
Incorporacion POLLOS BRASS MARIO'S S.R.L para beneficiar, orientar estratégicamente y
mejorar el desempenfio de la empresa, como empleado de la empresa, y asi crear un clima laboral

adecuado.

1.2 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

En este sentido, desde el punto de vista Sabino (1986), la delimitacion debe hacerse en
el tiempo y el espacio para ubicar nuestro problema en un contexto definido y homogéneo [1].
Asi, constrefiir una investigacion significa precisar las areas que nos interesan en la
investigacion, definir el alcance y definir los limites espaciales, temporales y circunstanciales que
nos imponemos para su investigacion. Si el fendbmeno en estudio esta claramente formulado y
delineado, aumentaran las posibilidades de que el investigador no se pierda en la investigacion.

Es més facil trabajar en determinadas situaciones.
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1.2.1 DELIMITACION ESPACIAL: La investigacion se realiz6 a la empresa POLLOS
BRASS MARIO'S S.R.L sobre los aspectos esenciales para la integracién de las estrategias

modernas como el Empowerment y Coaching.

1.2.2 DELIMITACION TEMPORAL: El trabajo de investigacion tiene como fin de aplicar

el instrumento de investigacion (encuesta) a una determinada area de la empresa.

1.2.3 DELIMITACION CONCEPTUAL: El trabajo de investigacion describio la integracion

de las estrategias modernas como el Empowerment y coaching.

1.3 PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.3.1 PROBLEMA GENERAL

e (COmo los instrumentos de la administracion Moderna Empowerment y Coaching para

mejorar el rendimiento laboral en la empresa POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L?

1.3.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS

e ¢ Cuales son las etapas de la Implementacion de los instrumentos de la administraciéon
moderna Empowerment y Coaching para mejorar el rendimiento laboral en la empresa
POLLOS BRASS MARIO'S S.R.L?

e (Cuales son las areas y perfiles implicadas dentro del proceso de implementacion de los
instrumentos de la administracion moderna Empowerment y Coaching para mejorar el
rendimiento laboral en la empresa POLLOS BRASS MARIO'S S.R.L?.

e ¢ Cuales son las ventajas y desventajas de la implementacion de los instrumentos de la
administracion moderna Empowerment y Coaching para mejorar el rendimiento laboral

en la empresa POLLOS BRASS MARIO'S S.R.L?.
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1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Explicar como los instrumentos de la administracion Moderna Empowerment y Coaching

para mejorar el rendimiento laboral en la empresa POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar la existencia de la Implementacién de los instrumentos de la administracion
moderna Empowerment y Coaching para mejorar el rendimiento laboral en la empresa
POLLOS BRASS MARIO'S S.R.L.

Identificar cuales son las éareas y perfiles implicadas dentro del proceso de
implementacion de los instrumentos de la administracion moderna Empowerment y
Coaching para mejorar el rendimiento laboral en la empresa POLLOS BRASS MARIO'S
S.R.L.

Determinar cuales son las ventajas y desventajas de la implementaciéon de los
instrumentos de la administracion moderna Empowerment y Coaching para mejorar el

rendimiento laboral en la empresa POLLOS BRASS MARIO'S S.R.L.

1.5 HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

1.5.1 FORMULACION DE LA HIPOTESIS

1.5.1.1 HIPOTESIS GENERAL

Existe una relacion significativa donde el proceso de implementacién de los instrumentos

de la administracion Moderna Empowerment y Coaching como mejorara el rendimiento

laboral en la empresa POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L
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1.5.1.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

e Existe un impacto significativo de la Implementacion de los instrumentos de la
administracién moderna Empowerment y Coaching para mejorar el rendimiento laboral
en la empresa POLLOS BRASS MARIO'S S.R.L

e Existe un influencia significativa de identificar las &reas y perfiles en la Implementacion
de los instrumentos de la administracibn moderna Empowerment y Coaching para
mejorar el rendimiento laboral en la empresa POLLOS BRASS MARIO'S S.R.L

e Existe un impacto significativo al determinar cuéles son las ventajas y desventajas de la
implementacién de los instrumentos de la administracibn moderna Empowerment y
Coaching para mejorar el rendimiento laboral en la empresa POLLOS BRASS MARIO'S

S.R.L.

1.5.2 VARIABLES DE LA INVESTIGACION
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “Una variable es un atributo que puede
fluctuar y cuyo cambio tiene la capacidad de ser medido u observado”. Las variables son género,

motivacioén intrinseca en el trabajo, atractivo fisico, concepto de aprendizaje, religion, etc.

1.5.2.1 VARIABLES INDEPENDIENTES
Segun McGuigan (1996), una variable independiente en la prueba "es un estimulo, el
término estimulo generalmente se refiere a cualquier aspecto del entorno: fisico, social, etc." -

estimula los receptores "(pg.51)
Empowerment (X) —— Variable Independiente

Empowerment : Segun Arroyo (2012), el término Empowerment , también conocido como
empoderamiento o empoderamiento, se refiere al acto de otorgar autoridad y autoridad a los

empleados en su trabajo sin perder el control al mismo tiempo. duefios absolutos de su trabajo y
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de la organizacion. Es decir, darles libertad para tomar decisiones, darles la capacidad de ser

protagonistas de buenos resultados.

DIMENSIONES :

¢ Identificacion
o Delegacién
¢ Elementos de Integracion

e Pilares

INDICADORES

o Cantidad de tareas asignadas por mes
¢ Numero de colaboraciones con participacion en la toma de decisiones
¢ Nivel de Conocimiento del Negocio

¢ indice de Proactividad

1.5.2.2 VARIABLES DEPENDIENTE
Segun McGuigan (1996), una variable dependiente “porque en psicologia estudiamos la
conducta, y dado que los componentes de la conducta son respuestas, nuestras variables

dependientes son medidas de variables dependientes , son las medidas de respuestas” (pg.51).

Coaching (Y)—— Variable Dependiente

Coaching : Pérez y Merino (2014) quieren decir que el concepto de eficiencia estéa ligado

a la relacién entre los medios necesarios para lograr algo y el resultado final.

DIMENSIONES :

e Ser



Relacionarse
Inspirar

Pensar

INDICADORES::

indice de aceptacion desenvolviendo de jefes
Numero de Capacitaciones por afio

Nivel de Efectividad de Capacitaciones

31
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Tabla 1
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES Técnica/lnstrument
0
Variable Identificacion Cantidad de tareas Encuesta
Independiente . asignadas por mes . .
Delegacion (Cuestionario)
Numero de
Elementos de colaboraciones con
Empowerment Integracion participaciéon en la
Pilares toma de decisiones
Nivel de
Conocimiento del
Negocio
indice de
Proactividad
Variable Ser indice de aceptacién Encuesta
Dependiente desenvolviendo de (Cuestionario)

Coaching

Relacionarse
Inspirar

Pensar

jefes

Numero de
Capacitaciones por
afio

Nivel de Efectividad
de Capacitaciones

Fuente: Elaboracion Propia

1.6 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.6.1 TIPO Y NIVEL DE LA INVESTIGACION

a) Tipo de Investigacién

La presente Investigacion se ha desarrollado bajo el Enfoque Cuantitativo. Segun

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “El método cuantitativo (que representa un

conjunto de procesos) es secuencial y convincente. Cada paso precede al siguiente y no
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podemos "saltarnos ni esquivar" los pasos, el orden es muy estricto, aunque por supuesto
podemos redefinir ciertas etapas. Parte de la idea es limitada, y una vez definidos, los
objetivos de investigacion y las preguntas planteadas, se revisa la literatura y se
desarrolla un marco teérico o de opinién. En este enfoque, el marco tedrico es un marco
de referencia contra el que se contraponen los resultados. Las suposiciones se hacen a

partir de las preguntas originales y las teorias de la encuesta”. (pg. 4)

1.6.2 METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

a) Método de Investigacion

La investigacion pertenece al método cuantativo de disefio no experimental,
trasversal , descriptivo , propositivo .Solo se pretende describir los efectos de los
instrumentos de la administracion Moderna Empowerment y Coaching para mejorar el

rendimiento laboral en la empresa POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L .

b) Disefio de la Investigacion

O: Observancia

[ OM: X ¥ b ] M: Muestra

X: Variable Independiente

Y: Variable Dependiente

P: Propuesta

1.6.3 POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION
Para la presente tesis la poblacion de la empresa 'POLLOS BRASS MARIO’S
S.R.L estuvo conformada por 61 miembros del personal de la empresa que se

encuentran laborando.
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El nimero total de trabajadores dentro de la Empresa POLLOS BRASS MARIO’S

S.R.L es de 61 personas.

Tabla 2: Criterios de inclusion y exclusion

CRITERIOS DE INCLUSION CRITERIOS DE EXCLUSION
e Personal en planilla de la e Personal de oficina (Administracion;
empresa. Gerencia General)
e Personal de areas sal6n, cocina, e Personal Delivery (Outsourcing)
barra, supervision y administracion
del local.

e Personal de mantenimiento.

e Personal contratado a tiempo
parcial y completo.

e Personal laborando en el Distrito
de San Borja.

Fuente: Elaboracion Propia

Al aplicar los criterios de exclusién, el nUmero de trabajadores a quienes realizan
labores en la empresa es de 50 personas , lo cual es identificado como muestra de
poblacion objetivo y debido a su tamafio reducido no es necesario calcular una muestra

. por lo que se aplicara un censo .

1.6.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

a) Descripcién de los Instrumentos :

Se ha aplicado la técnica de Encuesta de datos que mejor se ajusta a los
requisitos de esta tesis basada en la herramienta de cuestionario que se aplicd al
personal de la empresa el cuestionario esta estructurado en 21 items sobre amabas

secciones en relacion a la dimensiones del Empowerment y Coaching

b) Validez de los Instrumentos
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El instrumento empleado, el cuestionario de la implementaciéon de los
instrumentos de la administracion Moderna Empowerment y Coaching como mejorara el
rendimiento laboral en la empresa POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L .Los resultados se
procesaran a través de métodos estadisticos , con el apoyo del software SPPSS version

25.

1.6.5 TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Los datos Obtenidos del instrumento cuestionario seran tabulados en una hoja de
célculo tomando en cuenta la Operacionalizacion de la Variable luego se realizara un
analisis de la informacion , entre ellas el Calculo del alfa de Cronbach para determinar

respuestas Confiables .

1.6.6 ASPECTOS ETICOS

Esta investigacidbn se considera con ciertos principios éticos establecidos en
investigaciones que involucran a personas. respete su patrimonio cultural y la gente sera
preservada En términos de confiabilidad, los investigadores limitaran la informacion

personal de los propios participantes.
La informacion que se recopilara se utilizara unicamente con fines de aprendizaje.

1.6.7 JUSTIFICACION Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

a) Justificacion

¢Por qué?

Esta investigacion sirve como un aporte teérico para responder preguntas o

resolver problemas, con esta investigacién busca brindar informacién veraz sobre el

empoderamiento, con un enfoque global en los principios del empoderamiento. Sus
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teorias sobre lo que podria lograr en términos de capital humano y por ende en la
empresa, fueron las razones por las que indicaron que la investigacion propuesta

ayudaria a resolver los problemas o tomar decisiones.

¢Para qué?

Este estudio tiene como objetivo brindar soluciones al problema de investigacion
y contribuir a la mejora de las empresas que tienen deficiencias en el desemperio de los
empleados y, a través del empoderamiento, pueden mejorar el aspecto del desempefio
de los empleados. Este aspecto y mejorar la satisfaccion laboral en cada uno de sus

puestos de trabajo.

¢ Para quién?

Este estudio tiene como objetivo contribuir a la sociedad y al comercio, porque el
empoderamiento es una herramienta que empodera a los empleados, apoyandose en la
formacion y habilidades que tiene cada empleado para que se sienta libre para tomar
decisiones; Esto genera confianza entre los empleados, logra crear vinculos directos
entre los empleados y su desempefio, crea un empleado mas seguro, tiene mejor
autoestima y exterior Ademas, permitird que los empleados se identifiguen mejor con su
trabajo y por lo tanto con la empresa, por lo que El empoderamiento se ha convertido en
una herramienta muy efectiva para la consolidacion de procesos y la creacion de
colaboradores participar mas en su trabajo y por ende la empresa, hace que la empresa
sea mas competitiva en los diferentes contextos del macro y microambiente, ya que esta

herramienta puede generar empleados capacitados crear, el mayor reconocimiento de
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un empleado por el trabajo que realiza; permitiéndose desarrollar una fuerza laboral mas

competitiva.

b) Limitaciones

Geografica

Como saben, estamos en una emergencia sanitaria global y algunos lugares
tienen limitaciones de espacio y algunas empresas de la ciudad de Puerto Maldonado
para proteger la salud de sus empleados no han dejado que Otros salgan de su ambiente

de trabajo no podran ingresar al predio sin previa solicitud.

Tiempo

La investigacion tendrd una duracion minima de 5 meses debido a retrasos
administrativos y la reciente apertura de empresas por parte de Cusco debido a las

politicas de salud de nuestro pais.
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CAPITULO Il

2.- MARCO TEORICO

Es un proyecto de investigacion se debe tener las bases conceptuales necesarias
para sustentar el objeto de estudio como lo afirma sabino (1996). La Administracion

‘como ciencia, tecnologia y arte presente en todas las actividades humanas, ha logrado
adaptarse a la velocidad del cambio en nuestro mundo” (Félix, Ortega) y Castillo, 2016).
Asi, los autores abrieron una oportunidad para un nuevo enfoque de gobernanza,
caracterizado por nuevas herramientas como Empowerment, Coaching, Outsourcing,

Benchmarking, E-Commerce muerte, etc., también se mencionan en su estudio titulado
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"Governance Trends in Latin America". , publicado en la Revista Internacional de

Organizacion La Nueva Gestion, de la Universidad Autonoma de Tlaxcala.

En este estudio, se hace hincapié en las herramientas de gestion de
Empowerment y Coaching en primer lugar, para luego determinar su relacién con la
satisfaccion del cliente interno. Entre las encuestas nacionales sobre herramientas de
gobernanza moderna, se encuentra una importante encuesta realizada por Villegas
(2015), denominada “Efecto de la formacion sobre la gestion del talento en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Fianza y Garantias Ltda. Miraflores 2015 ”, presentado por la
Universidad César Vallejo, para titulo profesional en administracion. El estudio, de disefio
no empirico - transversal - nivel de causalidad, se centré en el COACHING como una
herramienta importante para la satisfaccion del cliente interno y clave para el logro de los
objetivos de la organizacién, a través del aumento del desempefio de los empleados. El
estudio de Villegas se considera de gran importancia para la encuesta actual, ya que
ayudara a detectar, segun su metodologia, el efecto de la formacién en la satisfaccién

del cliente interno de la empresa seleccionada.

Fernandez, V. (2018). En su estudio "Coaching en Gestion Empresarial y
Desempeiio del Empleado de la Universidad Alas Peruanas, filial de Cajamarca”,
presentado a la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelio, para optar por obtener un
doctorado en gestion, manifesté el objetivo de determinar la relacion entre los Variables
de Coaching Directivo y Desempefio Laboral. Utilizando el método de correlacion
descriptiva, se obtuvieron resultados positivos en cuanto a la existencia de una relacion
directa entre los dos factores, es decir, "un aumento o disminucion en el nivel de una

parte afectara a otros factores". El nivel de la otra parte ".
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2.1 ANTECEDENTES
2.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES DEL EMPOWERMENT Y

COACHING

EMPOWERMENT

En Ecuador, Sanchez (2016) realizé una encuesta titulada “El empowerment
como recurso para promover el desarrollo efectivo de programas de responsabilidad
social empresarial”, cuyo objetivo fue proponer un nuevo modelo de responsabilidad
social empresarial (RSE) en Ecuador combinado con estrategias de empoderamiento
hacia el desarrollo de una cultura organizacional socialmente responsable para explicar,
el modelo actual de como se detallan la mayoria de las empresas que tratan con la RSE,
y se ve obstaculizado por un modelo innovador con empoderamiento que involucraria
mas a los trabajadores. Para ello, se utilizé el método bibliografico descriptivo para
consultar la literatura disponible sobre el tema y organizarla sistematicamente para
relacionar dos variables de investigacion: responsabilidad social corporativa y
responsabilidad social corporativa, profesion y empoderamiento. Concluye que el trabajo
actual hace una contribucién tedrica importante al mostrar como el empoderamiento
como concepto clave mejorara el compromiso de los empleados en las iniciativas de RSE
siempre que haya suficientes canales de comunicacion e incentivos para asegurar la
alineacion y asi mejorar las iniciativas de RSE.

En Bolivia, Condori (201 ) realizé una encuesta titulada "Modelo de empowerment
a nivel ejecutivo del ejecutivo de recursos humanos de la constructora Ortiz Rodriguez
Ltda", el objetivo fue identificar los factores relevantes analizados en el Informe de

Desarrollo de Constructora Ortiz Rodriguez Ltda. del modelo de Empoderamiento a nivel
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ejecutivo de recursos humanos. Concluyd que para aplicar el modelo era necesario
reestructurar la cultura organizacional de la instituciéon (ECOR Ltda.), Alinear el modelo
de empoderamiento con los objetivos del negocio. Apoyar al gerente general en su
adopcion y desarrollo. Establecer un sistema de comunicacion en la instalacion, capacitar
no solo en el &rea técnica sino también en las areas de personas como puntualidad,

responsabilidad, honestidad y confianza para fortalecer las relaciones dentro de la base.

En Chile, Aedo (2014) realizé una encuesta titulada “Innovacion democratica y
empoderamiento: un estudio comparativo de ocho experiencias de presupuesto
participativo en Chile”, el objetivo fue verificar la capacidad empowerment del
presupuesto participativo con la experiencia chilena, un Se utilizé enfoque cualitativo,
revision de la literatura y analisis de 128 entrevistas en profundidad semiestructuradas.
Los resultados del estudio sirven para mejorar los procedimientos de prueba,
especialmente en términos de procedimientos, y mejorar su idoneidad para la regulacion.
Concluir que la ideologia del liderazgo no es determinante para el tipo de mecanismo

desarrollado y, por tanto, su impacto en el empoderamiento.

En Colombia, Giraldo (2012) realiz6 una investigacion titulada “El
empoderamiento como generador de compromiso organizacional entre los empleados
de las companias de aseguradoras de la ciudad de Manizales”, el objetivo es identificar
cémo el empoderamiento genera compromiso organizacional entre las aseguradoras
nacionales de la ciudad de Manizales. , donde es necesario identificar los elementos
calificativos de empoderamiento, en conjunto o individualmente, que promuevan el

compromiso organizacional entre los servidores publicos, en términos de su afectividad,
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normativa y continuidad. El estudio fue cualitativo y se llevo a cabo mediante un método
de entrevista estructurada, en el que participaron tres aseguradoras que cumplieron con
los criterios de seleccion establecidos, a través de una muestra intencional. Los
resultados encontrados en este estudio pueden mostrar como se aborda el
empoderamiento presentado en cada empresa y, a su vez, cOmo genera compromiso
organizacional, aunque es claro que el alcance no es identificar resultados comunes al
sector asegurador, ni la relacion entre dos factores, pero con el comportamiento de estos

factores en las empresas estudiadas.

En Madrid - Espafia, Jaén (2010) realiz6 una investigacion de doctorado titulado
"Prediccion del desempefio laboral a partir de indicadores de motivacion, personalidad y
percepcion de factores psicoldgicos”. Sociales ", el objetivo fue conocer la capacidad de
las variables de personalidad, motivacién y percepcion de factores psicosociales del
entorno organizacional para determinar el desempefio laboral en un grupo de
trabajadores mexicanos del sector de seguridad privada. Se trata de un estudio
descriptivo de correlacion, con disefio experimental, utilizado como herramienta de
obtencién de datos biograficos, motivacion laboral: MPS - Escala de dinamica social,

personalidad: BFQ - Cuestionario "Big" Five ", factores psicosociales: DECORE
Cuestionario multidimensional y valoraciones de desempefio de la compafia. Como
conclusién principal, podemos decir que nuestra hipétesis final encuentra un cierto grado
de apoyo (aunque sea solo parcial), del criterio exclusivo de desempefio empresarial
(donde la relacion costo-beneficio es fundamental) y como resultado, el La herramienta

utilizada debe mejorarse para que pueda utilizarse en los documentos de evaluacion de

la organizacion.
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COACHING

En Colombia -Medellin, Segun Atehortta, (2006), en su tesis titulada: “Formar
equipos de alto desempefio desde la formacion”, a través de su investigacion llego a la
siguiente conclusion: Hay tantos superlativos como “numero uno” en total satisfaccion
del cliente. Este versiculo y muchos otros deben ser compartidos por todos los miembros
del grupo, ya que este versiculo incluye tres lecciones: Este trabajo debe verse como
algo importante. Ademas, debe conducir a un objetivo que todos comprendan y
compartan. y que los valores deben. Dirige todos los planes, decisiones y
actualizaciones. La formacion est4 orientada al rendimiento, proporcionando las
herramientas para. Alcanzar los objetivos marcados para gerentes y supervisores.
Consta de cuatro etapas: desarrollar una relacion sinérgica, Aproveche las cuatro
funciones de la capacitacion basada en el desempefo: capacitacion, resolucién de
problemas, dedicacién al desempefio, retencion del desempefio y desarrollo de los
empleados. Los entrenadores realizan muchas tareas: asesoran, orientan y dan
Suspension. Se refieren a tareas que desarrollan habilidades y ayudan al éxito. Luego,

esto se hace anticipando los problemas y obstaculos que se encuentran.

Podran enfrentarse a sus subordinados, asi como proporcionar los recursos
necesarios. Esto significa que les ayuda a evitar el fracaso, asi como a alcanzar el éxito.

Elimine obstaculos y asigne recursos por parte de buenos formadores
Nutriendo el éxito. (Atehortta, 2006)

En Guatemala, Rodriguez (2006) en su disertacion titulada Capacitacion y su

efecto en el desempefio del personal administrativo en una empresa procesadora de
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alimentos en la capital de Guatemala, busco identificar la existencia de ciertas diferencias
en el desempefio del personal administrativo luego de la aplicacion de la capacitacion.
Para realizar este estudio y determinar si habia diferencias en el desempefio, trabajé con
un equipo Yy realiz6 evaluaciones previas y posteriores a la aplicacion. Terapia (técnicas

de orientacion individual, coaching).

En Guatemala Alvarez (2007) menciona en su articulo Inherent Concerns from
Coaching International que una de las claves mas importantes del coaching, Implica
sembrar dudas sobre lo que cree y piensa. Resaltarlo . Uno de los obstaculos que crea
miedo y, por lo tanto, disuade a las personas, es seguir algunas de estas creencias,
conocidas como creencias limitantes. Demuestra que algunas de estas creencias estan
latentes en el hombre, que él mismo impuso en un momento determinado, es decir, un
estigma imaginario basado en 3 declaraciones o prejuicios y no hay evidencia o hechos
convincentes para confirmar y probar. Afirmoé que en cierto momento los humanos eran
aptos para algunos efectos sin ellos. Esto es principalmente consciente de las

consecuencias perjudiciales actuales y futuro.

2.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES DEL EMPOWERMENT Y COACHING

EMPOWERMENT

En Huanuco, Malpartida (2016) realizé una investigacion titulada “Empowerment
y Desempefio Laboral en Tienda Comercial Rivera en el Distrito de Huanuco, 2016”, con
el objetivo general de analizar el empoderamiento de la influencia Como afecta el
desempeiio de las tiendas comerciales Rivera Huanuco 2016. La investigacion a nivel
documental y descriptivo, con razonamiento critico es el proceso analitico. En la

investigacion, la revision de documentos y el andlisis de contenido se utilizaron como
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técnicas de recoleccion de datos. A través del estudio, se concluy6 que el empowerment
es una herramienta a través de la cual se capacita a los empleados para otorgarles
responsabilidad y poder para tomar sus propias decisiones, lo que permitird una
comunicacion més fluida y efectiva. Las capacidades se comparten entre todos los
niveles de la empresa (superior y subordinado de la empresa). Los beneficios que trae
el empowerment son: compromiso y autoridad, trabajo en equipo, mayor satisfaccion,
mayor responsabilidad, entre otros. La aplicacion incorrecta del empowerment traera
resultados desfavorables en la organizacion, afectando las operaciones de la
organizacion, por lo que el proceso, asi como los detalles de la aplicacion del

empoderamiento, no deben pasarse por alto cuando no se realiza.

En Arequipa, Torres (2016) realiz6 una investigacion titulada “Empowerment
como estrategia de gestidn en Hotel Ensuefio, Arequipa 201 ”, estudio que analiza el
empoderamiento como gestor de estrategia en el hotel Ensuefio. El estudio se realizé
sobre empleados, gerentes y administradores del hotel. La investigacion es descriptiva,
utilizando encuestas y entrevistas como técnicas y cuestionarios y guias de entrevistas
como herramientas. De los resultados de la encuesta se concluye que el empowerment
no es aplicable al Hotel Ensuefio como estrategia de gestion; y que su aplicacion
mejorara significativamente los niveles de desempefio y satisfaccion de clientes internos

y externos y gerentes de hoteles.

En Lima, Serrano (2016) realizO una encuesta para seleccionar una maestria
titulada "Efecto de los factores motivacionales en el desempeiio laboral de los

trabajadores de CAS de la ciudad de Carabayllo", sefiald el estudio, para determinar
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cuales son los factores motivadores que inciden en el puesto de trabajo. desempefio de
los trabajadores del Contrato de Servicios Administrativos Residenciales (CAS) del
Condado de Carabayllo. Se trata de un estudio cuantitativo a nivel explicativo-descriptivo,
las herramientas utilizadas incluyen: cuestionario, test de confiabilidad de factores
motivacionales y test de confiabilidad de grid. La muestra estuvo compuesta por 10
agentes de CAS de los Subdirectores de Parques y Jardines y Saneamiento Publico de
la Ciudad de Carabayllo. Concluimos que los factores motivadores afectan
significativamente el desempefio laboral de los empleados por el Contrato de Servicio
Administrativo (CAS) del Municipio Carabayllo ”, afirmamos que los resultados reflejan
que los colaboradores han estimulado necesidades econdémicas y sociales dentro de la
instalacion, porque no exhiben un nivel de motivacion consistente con el postulado que
aplica la mision y vision de la organizacion, porque no reciben motivacion econémica o
consistencia en las metas marcadas por la organizacién, porque, aun cuando se
recomienda una accion gerencial para buscar la productividad organizacional, la realidad
arroja otras perspectivas de la situacion, también se enfatizé en la transferencia de
informacion obtenida de la herramienta de aplicacion a los empleados, lo que motivo la
propuesta. Es importante motivar a todos los miembros de la organizacion a implementar

estrategias de motivacion de los empleados hacia la productividad.

En Huancayo, Patilla (2016) en su estudio titulado “Empowerment Organizacional
y Satisfaccion Laboral en Empresas Inversiones Portaimport S.A.C. La tesis selecciona
el titulo de carrera de Licenciado en Administracion, el estudio dijo que el objetivo
especifico es encontrar formas de determinar los niveles de empoderamiento

organizacional y satisfaccion laboral, las relaciones entre aspectos de empoderamiento
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organizacional y satisfaccion laboral La muestra del estudio estuvo conformada por 22
personas, numero total de empleados, por lo que se realizé6 un censo, descripciéon y
correlacion. Las métricas de empowerment organizacional son: CWEQ IIPEI. Para medir
la satisfaccion laboral, es: Escala de opiniébn SLSPC. El andlisis estadistico nos permite
confirmar que existe una relacién directa y significativa entre el empowerment
organizacional y la satisfaccion laboral. Se encontr6 que la muestra para la primera
variable obtuvo un valor medio de 5, 5; la segunda variable obtuvo el valor medio de
75,68. Luego, se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman (r) con un nivel de
confianza del 95%. Los resultados obtuvieron un valor de P menor que 0,001 en
comparacién con el nivel de significancia de 0,05. El coeficiente de Rho Spearman es
66,9, por lo que se interpreta como una relacién muy positiva. Ademas, se encontré que,
segun el andlisis estadistico, las dimensiones estructural y psicolégica estan

relacionadas con la dimensién interna, pero no con la externa.

En Trujillo, Santa Cruz (2015) en su estudio titulado “Empowerment y efectividad
educativa en la institucién Javier Heraud en Trujillo, Perud”, dijo que el estudio tuvo como
objetivo determinar la relacion entre empowerment y desempefio docente en la
institucion Javier Heraud en Truijillo , Pera. El tipo de estudio fue descriptivo con un disefio
correlacional, se realizé con una muestra de 0 docentes. La recoleccion de datos se
obtuvo a través de dos cuestionarios; uno para cada variable, considerandose valido y
confiable. Los resultados arrojaron que el empoderamiento tiene una relacion directa,
baja y significativa con el desempefio docente (si baja el empowerment, baja el

desempeifio laboral). Se recomienda elaborar un plan de gestion sobre el empowerment
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como un medio importante en la mejora del desempeiio docente para favorecer a toda

la comunidad educativa.

En el Departamento de Huancavelica, Castro and Riveros (2015) en su
investigacion “Empowerment y Gestion Empresarial en la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad Nacional de Huancavelica, periodo 201 2015",
planteandose como objetivo determinar cémo influye el Empowerment en la Gestién
Empresarial de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional de
Huancavelica Periodo 201 2015. La presente investigacion se realizd bajo un disefio No
Experimental, de corte transversal de tipo descriptivo — correlacional, cuya muestra
estuvo conformada en su totalidad por la poblacion que son todos aquellos que
conforman el personal administrativo de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Nacional de Huancavelica. Se concluyé que la evidencia empirica demostré
gue el empoderamiento tuvo un efecto positivo y significativo en la gestion empresarial
de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional de Huancavelica

de 2014 a 2015.

En el Departamento de Tarapoto , Requejo (2013) en su estudio “Uso del e-
learning para integrar los recursos humanos de Mi Banco Finance en la region de Jaén
en el empoderamiento”, el objetivo es integrar adecuadamente el empoderamiento de
los empleados de Mi Banco en la region de Jaén utilizando recursos de e-learning. El
estudio se realiz6 con un disefio pre y post ensayo, con un intervalo de confianza del
90% y una muestra de 24 colaboradores. Concluye diciendo que ha habido un progreso
significativo en la integracion del empoderamiento cuando el e-learning se utiliza como

mediador en el aprendizaje y las actitudes de los empleados. Por lo tanto, Mi Banco
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Finance debe desplegar la plataforma de recursos de e-learning en otras agencias, ya
gue permite una adecuada integracion del empoderamiento y la creacién de indicadores

de progreso de la formacion.

COACHING

Segun Castellares, (2005) en su tesis, "EI Coaching como un nuevo Paradigma ",
en la Universidad Peruana Cayetano Heredia - Lima con el estudio de la descripcién con
diferentes compariias en Lima lleg6 a los fines la siguiente tesis: el entrenamiento se ha
convertido en Una necesidad estratégica de empresas comprometidas a producir
resultados sin precedentes. Las organizaciones necesitan personas que puedan pensar,
gue es responsable de todo lo que sucede en el negocio porgue lo sienten, porque
guieren. A cambio, la capacitacion ayuda a los empleados a mejorar sus habilidades
profesionales a través de comentarios positivos y comentarios basados en la
observacion. La capacitacion es una forma de buscar liderazgo, con la movilizacion
exitosa de los equipos ganadores, la capacitacion se aplica cuando existe mala o falta
ideas sobre la mejora de los empleados, lo que resulta en trabajos bajos de desempefio
publico. Cuando los empleados tienen que mejorar algunas cosas ingeniosas dentro. tu
trabajo. La capacitacion en efectivo se caracteriza por el positivo, la confianza y la
correccion rara vez presentados a su vez con la moderacidon extrema. Buen
entrenamiento para empleados y gerentes porque a través de él, el gerente desarrolld
sus relaciones, lo que resulta en una mejora continua que muestra a su jefe y al personal.

(Castellares, 2005).

Segun Guillen, (junio de 2010), en su investigacion: "Coaching , liderazgo y

motivacion”, de la Universidad Nacional de Pert - Huancayo, con su investigacion,
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determind que: la capacitacion leyd todo su potencial para reconocer en cada miembro
de la organizacion del movimiento. asi, como el aprendizaje y el esfuerzo, aumentar el
conocimiento y las habilidades de cada subordinado que se aplica la capacitacion.
Entrenamiento para desarrollar talento y las habilidades de los subordinados a menudo
son aplicadas por los gerentes de negocios y los supervisores, los tienen como una
caracteristica. Principal proporciona apoyo y respeto. El mayor obstaculo se presenta
para llevar a cabo entrenamiento, uno es la resistencia del cambio, asi como la falta de
comunicacion entre las cabezas y los subordinados, pero una vez que se han excedido
estos obstaculos, tiene el resultado de un aumento de trabajo y confianza. . La aplicacion
de capacitacion, hacerlo adecuadamente proporcionara cuando la demanda de
empoderamiento se realice de manera efectiva y eficiente porque ambos Estan
orientados con respecto a los objetivos y los objetivos, por lo tanto, tienen empleados
capaces de tomar decisiones de acuerdo con los criterios en el contexto de Organizacion.

(Guillen, 2010)

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Aspectos generales de Empowerment

Segun Arroyo (2012), el término de empowerment o se llama empoderamiento o
empoderado, refiriéndose a las acciones autorizadas y la autoridad de los colaboradores
en su trabajo sin perder el control en un punto de tiempo puede transmitirlos. Es el
propietario absoluto de su trabajo y organizacion. Es decir, dieron la libertad de decidir,
dandoles la capacidad de convertirse en el personaje principal con buenos resultados.
Como dice el autor "Nadie puede hacer todo", mencione qué, independientemente de la

medicién de nuestra capacidad, no siempre puede hacer todo, asi es como surge la
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delegacion. De esta manera, se crea un entorno cuando todos los empleados de todos
los niveles y nombres de dominio sienten que en realidad tienen participacion o influencia

en los resultados, en calidad, servicio de actividades de organizacion.

Segun Porret (2012), "Empoderamiento” es un término significativo, empoderado,
poder, ect, un término que se centra en los empleados de la organizacion. Por otro lado,
no es el control de situaciones, momentos, verdades, fuerza de mas personas, porque
las personas no deben ser "ancladas" o controles. Es decir, que los empleados los
analizan a los individuos o seguidores, tiene el derecho de tomar sus propias decisiones,
a tener derecho a la libertad de decidir en su trabajo, de las personas mas designadas
para la toma de decisiones. En opinién de Arroyo (2012) "El empoderamiento es una
nueva forma de dirigir la flexibilidad, la rapida y la adaptabilidad para cambiar, buscar

mejoras en los empleados, los clientes y la misma compafiia”. (P.232).

"Empoderamiento de los medios que empoderan o empoderan que el hecho es
Dotar Poder y autoridad a los empleados y les dan sentimientos a poseer su propio

trabajo ", Johnson (2003).

Es una estrategia de gestion para promover los equipos de capacitacion en los
gue sus lideres pueden tomar decisiones sin consultar directamente, de esta manera, los
colaboradores creen un sentimiento que pertenece, se siente mas comprometido. Con
calidad de calidad. El trabajo que realizan, obtienen su responsabilidad con mas
integridad. La caracteristica principal de esta herramienta esta cancelando a cada
equipo que trabaja un cierto nimero de autoridad para tomar decisiones relacionadas

con Actividades de juego, lo que resulta en la asignacion de responsabilidad directa.
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Cada equipo es responsable de resolver conflictos que proporcionan estrategias
creativas, grupos de intercambio de grupos muchas veces Para proporcionar un
“refrigerio” para el medio ambiente y proporcionar la construccién de nuevas ideas,

también crea una actitud proactiva y positiva hacia parte de los miembros.

2.2.1.1 ldentificacion del lugar de trabajo con empowerment

Segun Arroyo (2012) en sus habilidades de gestidén de libros confirma que una

organizacion bajo el sistema de empoderamiento tiene las siguientes caracteristicas:

e El personal: se sienten responsables de hacer que las empresas mejoren y por su
trabajo. Actualmente, un colaborador moderno, que busca soluciones para
problemas, es un estratega que planifica como se deben y como hacer todo.

e Equipo: Relna a las personas trabajando juntas, para mejorar su desempefio y
obtener mejores resultados.

e Organizaciones: Unidades econdémicas estructuradas para que puedan ayudar a
sus empleados, brindandoles herramientas para desarrollar sus actividades,

lograr los objetivos y, por lo tanto, complementaron las recompensas.

Para Arroyo (2012), un lugar de trabajo con empoderamiento se caracteriza por:
mejorar constantemente la calidad del trabajo, expandiendo las habilidades y tareas
utilizadas en una posicion, promoviendo la innovacion y la innovadora, hay muchos
control sobre las decisiones relacionadas con el trabajo, para implementar el Tarea
alternativa completa. Solo active uno de ellos, por favor, por favor, la satisfaccion del

cliente y tenga una guia de mercado. (p. 235)

Segun el autor Arroyo (2012), existen los siguientes niveles de organizacion:
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e Nivel uno "cadena de autoridad”: sin responsabilidad, el lider en la cima, fuera del
personal. El lider se encuentra entre el grupo de trabajo y el gerente, en la 'cadena
de autoridad'. Se distingue por su titulo y ubicacion. decisiones centrales.

e El segundo nivel “Lider en el centro”. El lider se eleva por encima de los
colaboradores hacia el centro de la organizacién. En este nivel, es posible
distinguir entre lo que hace el grupo y lo que hace el grupo. Cabeza central.

e Tercer nivel “Transicional”: en este nivel, el lider ejerce su autoridad tomando
decisiones con la participacion de los individuos del grupo y del grupo en su
conjunto. Los colaboradores asumen algunas responsabilidades de liderazgo. En
este nivel, "el lider permanece en el centro".

e Cuarto nivel "cooperativo™: en este nivel, se asumen mas responsabilidades. En
este nivel, el lider se convierte en un colaborador activo del grupo. El vinculo entre
los miembros del equipo es mucho mas fuerte.

e Quinto nivel “Alto nivel de responsabilidad”: En este nivel, los empleados tienen
independencia y el lider es responsable de asesorarlos, orientarlos y apoyarlos;
Conviértete en entrenador. Los empleados asumen nuevas responsabilidades en

el trabajo, e incluso asumen las propias del lider.

2.2.1.1.1 La delegacion

Segun Arroyo (2012), delegar es un término que se refiere al acto de delegar,
capacitando a una persona para realizar determinadas actividades. Sin permiso, todo
debe hacerlo una sola persona. Para lograr los objetivos establecidos, las empresas

deben establecer disposiciones de mandato adecuadas. Al mismo tiempo, el propio autor
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también describe los siguientes puntos: proceso efectivo, ventajas, barreras, delegacion

efectiva.

a) Proceso de Delegacion: Segun Arroyo (2012), este es quizas uno de los
temas mas importantes para el crecimiento organizacional; Porque, si no se
establecen las pautas para la concesion de licencias, no se pueden lograr las metas
u objetivos establecidos. Los pasos para implementar la delegacion son: asignar

tareas, delegar, generar confianza y asignar responsabilidades.

b) Ventajas de la Delegacion : Segun Arroyo (2012), entre las principales
ventajas que tenemos: cuantas mas tareas se deleguen, méas probabilidades hay de
gue asuman responsabilidades de mayor nivel, agilizar la toma de decisiones,
permitir que los empleados afronten mayores retos y responsabilidades y aplicar su

propio juicio.

c) Barreras de la delegacion : Segun Arroyo (2012), ha mencionado los
siguientes inconvenientes: “Nadie puede hacerlo mejor que yo, mis empleados son
incompetentes, me toma mucho tiempo explicarles a los empleados que quiero que

hagan ..” (pg, 240).

d) Delegacion efectiva

d.1) Requisitos : segun Arroyo (2012)los requisitos son:

Los gerentes estan dispuestos a reconocer a los empleados y darles
libertad para realizar las tareas que se les asignen, lo que les da libertad para
cometer errores, comunicacion abierta entre empleados y supervisores,

capacidad de razonamiento de los gerentes al analizar ciertos elementos: mision,
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vision, etc. Organizacion, definir las tareas que se pueden asignar y definir a

quién se deben asignar las tareas. (pag.240)

d.2) Premisas del Empowerment

Segun Porret (2012), la base principal del empoderamiento es hacer que
los empleados se comprometan con el logro de sus objetivos a través de la toma

de decisiones, acordando lo siguiente:

a) Responsabilidad del area o actividad designada: Cada empleado
debe ser responsable de sus actividades y no el jefe, jefe u otro
departamento. El jefe desempeiia el papel de mediador porque tiene que

coordinar esfuerzos, adquirir recursos, formar empleados, etc.

b) Los empleados controlan los recursos: Sistemas, métodos y
equipos de trabajo. El jefe de la organizacién debe definir los objetivos y

limites de la independencia.

c) Los trabajadores tienen derecho a controlar : Las condiciones
laborales y el trabajo que realizan. Se enfatiza la importancia del liderazgo

directo o el establecimiento de alguna forma de autocontrol.

d) La autoridad delegada (dentro de los limites especificados) : En
nombre de la empresa. Esta filosofia no se puede aplicar en un entorno de

liderazgo autoritario.
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e) El trabajo es parte del ser humano : La identificacion de puestos
es muy importante y se destaca entre quienes trabajan con

empoderamiento.

Segun Porret (2012), esto debe ir acompafado de confianza en el
colaborador y consideracién por su gente. La organizacion esta organizada
horizontalmente, de modo que todos puedan compartir la informacion
rapidamente. Por otro lado, los empleados tienen la responsabilidad y oportunidad
de dar lo mejor de si mismos, esta filosofia es ideal para el trabajo en equipo

(especialmente en equipos autodirigidos o autbnomos).

2.2.1.2 Iceberg organizacional y Empowerment: capitalizado talento humano:

Segun Pintado (2014) En Comportamiento de la organizacion, discutiendo el
comportamiento organizacional y el empoderamiento. Las empresas actuales se centran
en el desarrollo de su talento humano, por lo que se centran en algunos aspectos tales
como: desarrollo estratégico, planificaciébn estratégica, gestion de gestion y gestion
corporativa, esparcimiento de liderazgo y empoderamiento; Todo para lograr el

crecimiento y los colaboradores organizados.

Segun Pintado (2014) en el comportamiento organizativo del trabajo, muestra los
siguientes factores: las solicitudes facultan una serie de cambios en la estructura
funcional de las organizaciones, descentralizacion y niveles, tipo de comunicacion, el
papel y el estado de cada uno de cada miembro de la organizacion. , Estilo de gestion,
gestion y gestion. Empleados especificos del apoyo del jefe, esperan que estén
dedicados, ademas de cuidar sus habitos de trabajo, para otorgar la autorizacion, la

delegacion de responsabilidad. Compartir, para guiarlos para mejorar sus habilidades y
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habilidades. El cambio en esta psicologia requiere dejar el habito de la antigua licencia

de conducir, ayudando, orientacion, consultoria y capacitacion. (Pagina 110).

De igual forma, Pintado (2014) sefiala que para efectos de implementar y
mantener el empoderamiento, se debe considerar la aplicacion sistematica de los

siguientes pasos:

e Fomentar la cultura empresarial; Promover un ambiente laboral positivo.

e Participacién: Crear y liderar una cultura de cambio.

e Definicion y comunicacion de objetivos (descentralizacién, autoridad vy
corresponsabilidad) e implementacion.

e Sensibilizar y derribar barreras y muros mentales que generan desconfianza y
reducen la motivacion.

e Formacion sobre el nuevo paradigma (pilares: visidn, inspiracion, consenso y
prestigio). Globalicese y convierta en una prioridad retener y hacer que los
gerentes y directores cambien a los habilitadores y personas relacionadas.

e Formacion eficaz del equipo por guias o conductores; Mantener estrategias de
retroalimentacion para la mejora continua; Politicas de seguimiento, evaluacion,

verificacion y acciones correctivas.

2.2.1.3 Tipos de Empowerment

Existen varias formas de empoderamiento que permiten el desarrollo de una
cultura corporativa proactiva para inspirar a los empleados a lograr el éxito profesional

en la organizacion a través del empoderamiento.
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Empowerment Organizacional : Invita a los empleados a contribuir a través de
varios programas organizacionales. Los empleados pueden hacer sugerencias que
contribuyan al interés de la empresa. Este tipo de empoderamiento apoya la colaboracion

entre equipos y mejora la cultura organizacional y el compromiso de los empleados

Empowerment Gerencial : El lider del equipo empodera y dirige a cada miembro
del equipo para lograr los objetivos de manera efectiva, proporciona la informacion
necesaria y a tiempo, y ayuda a los empleados a realizar las tareas de manera 6ptima.
La responsabilidad a nivel gerencial permite la comunicacion efectiva de los objetivos,
facilita el flujo de trabajo y ayuda a abordar con éxito los proyectos a través de las

estrategias de motivacion de los lideres.

Empowerment Individual : La confianza de los empleados es el capital social
mas importante de una empresa y se deriva del empoderamiento individual que
promueven las organizaciones. Esto crea responsabilidad, autoridad y obligacion para

servir mejor a los clientes.

Es parte de un proceso estratégico que ayuda a los empleados a encontrar mas
significado y propdsito en su trabajo al sentirse orgullosos de la empresa para la que
trabajan, a través de estrategias que generan nuevas ideas, nuevas ideas y los
empoderan para tomar decisiones independientes. Las organizaciones con un alto

compromiso de los empleados generan el 21% de las ganancias.

2.2.1.4 Talento Humano Gestién por Competencias y Capitalizacion Intelectual

En el desarrollo del talento humano, el empoderamiento es una herramienta

estratégica para desarrollar las habilidades y competencias de los empleados,
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asegurando su motivacion y compromiso con el trabajo; Conduce al crecimiento

individual y organizacional.

Segun Pintado (2014), existe una relacion directa entre talento-empoderamiento-

iceberg en una organizacion.

La delegacion de la autoridad y el poder de la responsabilidad es una de las
herramientas junto con la difusion de las habilidades y competencias de los empleados
para garantizar una mayor competitividad y rentabilidad. Adoptar el empoderamiento y el
crecimiento para que se requiera un gran flujo de informacién en toda la organizaciéon y
en todas las direcciones es inimaginable. Las organizaciones, de acuerdo con sus
propios intereses y los requisitos de los sistemas de eficiencia planetaria, deben
convertirse en grandes centros de autogestion del conocimiento, la formacién, las
humanidades y la tecnologia. Humana, imaginativa, innovadora y con una fuerte dosis
de sentimiento mistico. La competencia se entiende como una expresion dinamica y
funcional de los conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos que evallan y
orientan la practica del desempefio de calidad (puestos, responsabilidades, actividades,

unidades). el trabajo). (pg, 115)

Respecto de las competencias emocionales, Goleman (1996) citado por Pintado
(2014) considera la aplicabilidad en el ambito laboral de cinco factores de la inteligencia

emocional.

1) Autoconciencia: Segun Pintado (2014) la capacidad de conocernos a nosotros

mismos y la capacidad de interpretar el contexto que nos rodea.
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2) Autocontrol: Segun Pintado (2014), se trata de actuar sin perder la conviccion e
integridad personal, y adaptarse a diferentes contextos.

3) Automotivacion: Segun Pintado (2014), le da a uno la motivacion, la razon para
lograr algo, el propésito, la meta, el deseo a través del buen desempefio y el
trabajo duro.

4) Empatia : Segun Pintado (2014), es la capacidad de ponerse en otro lugar y
experimentar lo que esta pasando o sintiendo sin perder el autocontrol.

5) Control de las relaciones sociales: Segun Pintado (2014), las relaciones
sociales son dificiles de gestionar, por lo que controlarlas es una tarea dificil, que
implica el desarrollo de determinadas habilidades para saber responder y resolver

problemas.

2.2.1.4.1 La Relacién entre liderazgo y el Empowerment
La relacion entre liderazgo y responsabilidad es simple: los lideres deben fomentar
un entorno y reglas organizativas que responsabilicen a todos los empleados. Por eso te

damos algunos consejos para implementar esta vision en tu equipo:

a) Involucra a los empleados en la participacion y toma de Decisiones : Sus
empleados son los que mejor conocen sus procesos comerciales y comprenden
mejor a sus clientes. Crea procesos organizacionales, como consultas
trimestrales o reuniones creativas, que tengan resultados reales en la mejora de
los procesos en tu departamento o negocio. Sus empleados creeran en el
empoderamiento cuando vean que sus recomendaciones tienen un impacto real

a diario.
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61

Crea un Proceso de Trabajo Autonomo : Debido a que conoce el valor de cada
empleado, asegurese de que puedan tomar decisiones operativas. Puede
configurar un estilo de gestién que permita la libertad creativa sin sacrificar la
eficiencia y la rentabilidad.

Abrete a Nuevas Ideas : Como lider, una de sus habilidades mas importantes es
la capacidad de escuchar. Es tan importante como saber navegar por sus
actividades comerciales. Por eso, es fundamental antes de imponer una mirada
personal, que estés siempre dispuesto a escuchar y animar a los demas a aclarar
tu punto de vista.

Brinda Apoyo y Confianza a cada uno : Una actitud positiva sera clave para
garantizar que incluso su empleado mas timido esté dispuesto a compartir lo que
sabe. Hagales saber que confia en su juicio y ejecucion profesional.
Recondcelos: Utilizando un mecanismo de identificacion simple. No espere hasta
la reunion anual o el sorteo de fin de afio, mencionarlo en la reunién quincenal es
suficiente para que sus empleados sepan que piensa en ellos y valora sus
contribuciones. También se agradeceria una configuracion de recompensa como
unos dias libres, especialmente cuando sus ideas conducen a resultados

extraordinarios.

2.2.1.4.2 Objetivos del Empowerment

Pintado (2014) tiene las siguientes metas habilitadoras:

e Preparar a los gerentes para el proceso de cambio y poder manejar las

relaciones, e involucrar a los empleados en la configuracion.
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e Tome decisiones, simplifique la jerarquia y vea los beneficios que aporta el

empowerment

2.2.1.4.3 Caracteristicas del Empowerment

a)

b)

d)

Autonomia: Parte del hecho de que cada empleado es capaz de
comprender y resolver problemas, al tiempo que proporciona una toma de
decisiones eficaz.

Apertura a nuevas ideas: reconozca que multiples perspectivas son mas
valiosas que la popularidad de una.

Apoyo: Brindar apoyo organizacional a la responsabilidad del personal. No
es solo en el habla, sino que se hace de manera efectiva.

Confianza: Saca siempre lo mejor de todos. Cada puesto se analiza en
funcién de su honestidad, capacidad y compromiso con la organizacion.
Reconocimiento: muestra los logros de todos los empleados y ayuda a

impulsar su autoestima en el trabajo.

2.2.1.4.4 Criterios para la aplicacion del empowerment

Pintado (2014) los criterios para la aplicacién del empowerment son los

siguientes :

1)

2)

Conozca al personal.

Seleccion y formacién de quién o quién tendra autoridad para tomar

decisiones.

3)

Crea una comunicacion eficaz y asertiva. Asignar tareas importantes

correctamente.
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4) Evite asignar responsabilidades y autoridades solo a empleados
competentes.

5) Delega metas, no acciones.

6) Delega la toma de decisiones, no el problema.

7) Aprenda a gestionarse mutuamente en autonomia compartida para

aumentar la velocidad y el alcance de las decisiones

2.2.1.4.5 Pilares del empowerment

Pintado (2014) Los pilares del empoderamiento son:

Visién: un proyecto de futuro. Idea de matriz.

Alineacion: el proceso real.

Inspiracion: Liderazgo transformacional transformacional.

Credibilidad: Espiritu, lealtad y satisfaccion.

Pintado (2014) Todas las empresas exitosas del mundo ven a sus empleados
como socios estratégicos, ayudantes, colaboradores, etc. ; La idea era reconocerlos
como el nacleo de la herramienta institucional mas importante, pero también se dieron
cuenta de que no eran fundamentalmente necesarios. Deben hacer su trabajo

basandose en los siguientes modelos:

e Es el cliente, no el jefe, quien paga el precio, asi que hay que hacerlos felices.
Cada trabajo depende del valor que crea.

e Por lo tanto, cuando surgen nuevas ideas y practicas, es importante probarlas

para ver si agregan valor.
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Aceptar la propiedad de los problemas y sus soluciones, en lugar de entregarlos
a un nivel superior o inferior.
Todos son parte de un equipo: los buenos gerentes crean equipos colaborativos,

no un gran imperio.

2.2.1.5 Requisitos paraimplementar el Empowerment

Como vemos, empoderar un concepto que nos dé algunas ventajas, aunque se

debe tener en cuenta que debe aplicarse con éxito en una organizacion que necesita

cumplir con ciertos requisitos:

Proporcionar informacién completa: para proporcionar un empoderamiento
exitoso, los trabajadores deben recibir toda la informacion adecuada que le
permita tomar una decision exitosa, para resolver problemas o marcas efectivas.
Rendimiento de las tareas. Por ejemplo, los trabajadores deben entender la tarea,
conocer los resultados esperados y saber quién y al presentarlos.

Proporcionar herramientas y recursos apropiados: cuando sea necesario para
proporcionar informacion completa, para aplicar el empoderamiento apropiado,
también es necesario para los trabajadores con todas las herramientas y recursos
adecuados. Por ejemplo, los trabajadores deben estar bien capacitados y
capacitados y tener todos los acuerdos necesarios para completar su mision.
Brindar retroalimentacion: Para implementar el empoderamiento con éxito,
también es importante establecer lineas directas de comunicacion con los
empleados para que puedan responder a sus preguntas y brindar asesoria e
informacion de empoderamiento, sepa si esta realizando correctamente las tareas

0 no.



65

Evaluar y Recompensar el desempenio: finalmente, para una fija aplicacion al
finalizar la tarea, debe evaluar los resultados obtenidos , no hay expectativas
acumulativas, las consecuencias de las mismas; Pero si cumplen o superan las
expectativas, el trabajo realizado debe ser reconocido y recompensado, ya sea
con incentivos, recompensas econémicas o0 una mayor delegacién de autoridad y
autoridad. Los resultados estan dando sus frutos, y no solo en términos
econdmicos, a medida que aumenta la satisfaccion general, la seguridad y el

crecimiento de cada persona.

2.2.1.6 Beneficios del Empowerment al usarlo en empresas.

A través de la solicitud de empoderamiento:

Los trabajadores o equipos tienen una fuerza de toma de decisiones mas grande,

una agencia mas grande para resolver el problema, una mayor autonomia en el

desempeiio de sus deberes y mayores responsabilidades para realizar tareas, objetivos

y resultados. Los gerentes, jefes o superiores, en lugar de usted dedicado a la gestién y

la lucha contra su voluntad, trabajadores o equipos en realidad, para guiar, promover,

estimular, reconocer los resultados del éxito y la recompensa.

Con la aplicacion de empoderamiento, no toma tiempo para consultar o obtener
la aprobacion de la direccién o la superacion para tomar una decision, resolver el
problema o realizar una tarea.

Se proporcionara fuerza, poderes, autonomia y responsabilidades a los
trabajadores, se sienten mas reconocidos, previniendo cada vez mas y, por lo
tanto, con una mayor autoestima, mucho mas motivados y participen mas en la

empresa.



66

e Su aplicacion crea un aumento de productividad, mejora la calidad total, la
satisfaccion de los clientes mas grandes, mayor competitividad y mayores
ganancias o ganancias.

e Crea un nivel de productividad y produccion de iniciativas mas altas en eventos
especificos. Intente fijar un enfoque excesivo en los poderes en las empresas.
Promueve la cooperacion y la participacién activa de los miembros de la sociedad.
Trabajar en grupos y tomar decisiones inmediatamente por cambios en el entorno
de la Compaiiia.

e Promueve la toma de decisiones rapida. La motivacién de los empleados se
siente en cuenta y es un papel importante en las actividades. Empoderar el
permiso para lograr una mayor eficiencia en la toma de decisiones, en la
resolucion de problemas y la realizacion de funciones de trabajo, porque los
trabajadores estan mas cerca de la accidén designada o el problema mas para
tomar decisiones sobre este tema, para resolver el problema o asumir la

responsabilidad de la tarea.

2.2.1.6.1 Caracteristicas de la Empresa Empoderada
Segun Pintado (2014) sefiala las siguientes caracteristicas que posee una

empresa empoderada:

e Muestran una cultura corporativa mas solida y una mayor competitividad.

o Eltrabajo le pertenece a cada persona

e Esta persona tiene la responsabilidad y no el jefe, supervisor ni nadie mas.
e Los puestos crean valor debido a las personas que los ocupan.

e Se centran en las articulaciones: talento - puesto - recursos.



e Una persona controla su trabajo (funciones, responsabilidades, actividades,

unidades operativas).

Tabla 3: Comparacion entre una empresa Tradicional con una con
Empowerment.

Organizacion tradicional

Organizacién con
empowerment

Organizando alrededor de
funciones.

Los empleados estan
enfocados al desarrollo de
tareas especificas.

Existen diferentes categorias y

diferentes funciones de trabajo.

La clasica cadena de mando

Sistema de reconocimiento
ligado al desarrollo individual.

Direccién por supervision.

Organizados por procesos completos.

Los empleados estan distribuidos en
grupos encaminados obtener
resultados especificos y confiables.

Pocas categorias, trabajo
multifuncional.

Sistema de reconocimiento ligado al
desarrollo individual y las habilidades
demostradas al trabajo en equipo

Influencia de igualdad y compromiso
personal.

Fuente : Arroyo, R. (2012). Habilidades Gerenciales. Bogota: Ecoe Ediciones.

2.2.1.6.2 Ventajas y Desventajas del Empowerment
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Cada flujo de trabajo tiene sus ventajas y desventajas, a continuacion veremos

cuales son para Empowerment:

a) Ventajas

Permite disolver el trabajo de los superiores, al delegar la responsabilidad en

los empleados.
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e Todas las contribuciones de los empleados son significativas y los motivan a
mejorar.

e Las opiniones del personal se escuchan y se tienen en cuenta.

e Dependiendo de la responsabilidad del individuo, tendra la autoridad para

actuar en nombre de la empresa.

b) Desventajas

¢ No se ven cambios a corto plazo. Esto incluye una mayor formacion de los
empleados para que estén preparados para tomar decisiones.

¢ No todos los empleados tienen el mismo nivel de compromiso con la
empresa, lo que puede conducir a malas decisiones.

e La gente no esta acostumbrada a tomar decisiones sino a seguir 6rdenes.

e Puede haber ocasiones en las que se produzca un abuso de la autoridad y

la libertad de un empleado.

2.2.2 Aspectos Generales del Coaching

El entrenamiento consiste en liberar el potencial de una persona para lograr el
maximo rendimiento. Es para ayudarte a aprender mas que vamos a conocerlo. Ademas,
se menciona que lo que dijo Sécrates coincide con lo que dijo Galway sobre las
apariciones en. El campo de la psicologia para un modelo mas optimista de las personas
desde el punto de vista de los antiguos cientificos del comportamiento que somos sélo

barriles vacios en los que todos deberia vaciarse. (Whitmore, 2003)

El coaching se considera una herramienta Gtil para derribar barreras y superar

limitaciones. Sin embargo, es posible actuar conscientemente y crear habitos, valores,
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creencias, historia y juicios, con el fin de facilitar sistemas de cambio que permitan al
alumno tomar decisiones y acciones que le permitan mejorar a la persona de una manera
mas completa. Esto significa la posibilidad dellimitado. Esta es una técnica importante y
atil en términos de retroalimentacion continua que puede trazar un futuro mejor, tanto a
nivel personal como organizativo. La formacion se refiere a un método de aprendizaje
basado en un sistema que incluye la observacién, la accion, la obtencion de resultados,

el estimulo y la sugerencia de que se obtienen tanto la accion como los resultados.

Depende totalmente de la calidad de las notas que hagas. Segun el escritor,
existen diferentes puntos de vista, y las areas de empleo y oportunidades de desarrollo
son distintas, y también se pueden llenar de acuerdo con el impacto de esta observacion,
por lo que asi es como lograrlos. Objetivos y calidad de vida. Y el tipo de persona que
elijas. Asegura que una de las fortalezas ricas y fuertes del entrenador es su capacidad
para apoyar a un colega en el proceso de cambiar hébitos y sistemas de vida, y la

capacidad de crear nuevas oportunidades que lo ayuden a encontrarse en el exterior.

El entorno en el que realiza su trabajo de una manera diferente a la que solia
hacer antes, descubriendo asi nuevas oportunidades. Este sistema es una herramienta
de apoyo para la toma de decisiones, incluida la accion, el logro de objetivos, la

superacion de fronteras, cOmo interactuar y cOmo vivir correctamente como ser humano.

2.2.2.1 Caracteristicas del Coaching
e Concreta: Es un enfoque especial en cambiar el comportamiento humano. El
lenguaje que usa el entrenador es principalmente directo y estimulante. Estas son

las personas que atraviesan el proceso de formacion. También habla de sus otros
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enfoques principales, que se orientan hacia aspectos objetivos y describen el
desarrollo junto con el desempeiio.

Interactiva: Al hablar de un proceso como este, donde tienen lugar
conversaciones importantes, también se crea un intercambio de informacion. Una
serie de preguntas con las correspondientes respuestas, y por tanto el intercambio
de ideas e ideas, que se lleva a cabo con la participacién absoluta de los
interesados.

Responsabilidad Compartida: Beneficioso para la mejora continua del
desempefio, es necesario ser necesario para los entrenadores y subordinados
responsables de la suposicién de un equipo y el desarrollo de sus actividades
sobre el papel que desempefian las personas. Es decir, todos los miembros del
grupo dependen del progreso de las lineas de comunicacién promoveran un
rendimiento 6ptimo.

Forma Especifica : Basicamente, para que esto suceda, se necesitan dos
componentes: se define claramente el objetivo para el que se persigue la
conversacion, y en funcién de su desarrollo se presenta la etapa inicial para la que
hay oferta suficiente. La informaciéon y la segunda etapa se enfocan en puntos
especificos, es decir, a medida que se desarrollan, los participantes logran los
objetivos marcados.

Respeto: El coach esta encargado de implementar este sistema sera quien
transmita en todo momento la importancia del respeto que se debe mostrar a los

destinatarios de la formacion.
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Para crear un coaching exitoso, es necesario desarrollar una vision de liderazgo
que inspire al equipo y asi lo ayude a lograr sus objetivos metas importantes. Hay una
serie de expresiones que son extremadamente importantes en este proceso, como decir
“Convertirse en lider es la satisfaccion total del cliente”, y estas y otras expresiones se
convertiran en la vision inspiradora del liderazgo y deben ser compartidas con y entre
todos los grupos. Organico, de una manera que promueve el crecimiento, crea un efecto

de entrenamiento.

e Es necesario tener una vision del trabajo en la cual se le considere como algo de
importancia y que puede trascender

e Para el logro de los objetivos es indispensables que cada uno de los integrantes
del equipo conozcan , compartan y atiendan los mismos.

e El rol de los valores es indispensable puesto que ellos deben ser la base

fundamental para la planificacion , toma de decisiones y las actualizaciones

Para construir equipos exitosos que solo ganan, necesitamos el arte de la vision
trascendente, que satisfaga el alcance de los mayores desafios .La comparacion se
justifica cuando se define claramente como se hace la diferencia entre la forma
tradicional de conduccion y la forma utilizada anteriormente. Métodos de entrenamiento,

por lo que hay una diferencia de interés en los métodos que se comparan.
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2.2.2.2 Elementos del Coaching

Valores: ElI Coaching tiene una formaciéon basada en los valores
fundamentales discutidos. De lo contrario, se convierte en solo un montén
de trucos o alguna técnica de comunicacion interesante.

Resultados : El coaching es un enfoque orientado a resultados que mejora
continuamente el desempefio, tanto a nivel individual como grupal.
Disciplina : La formacion es una interaccion disciplinada. Para lograr el
objetivo de la mejora continua, un entrenador debe tener la disciplina para
establecer lo esencial, aprender, desarrollar y usar las habilidades
esenciales, y administrar adecuadamente en la entrevista de formacion.
Entrenamiento : Para iniciar conversaciones de coaching reales los
Requisitos de formacion. El conocimiento visual o la simple memorizacion
de ideas y conceptos no es suficiente, ya que no garantiza conversaciones

dirigidas a mejorar el desempefio.

2.2.2.3 Objetivos del Coaching

Desarrollar técnicas especificas para influir en otros y crear socios.

Mantener o aumentar la responsabilidad

Crea resultados sin crear situaciones defensivas

Motivacion, liderazgo, mejora del desempefio, productividad y crecimiento
Involucrar a los empleados en los procesos y metas que empresa.

Ayude a otros a ver la necesidad de un cambio.

Continuar formando y facilitando el éxito de los demas.

Apoyo y acompafiamiento en la mejora continua de formadores y
colaboradores

Fortalecimiento de fortalezas y neutralizacion de debilidades
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* Anime a los demés a ser flexibles y a asumir riesgos
» Facilitar el desarrollo de habilidades

« Mantiene la lente limpia, incluso en situaciones de alta presion

El coaching tiene como obijetivo inspirar a las personas a alcanzar su maximo

potencial. Esto puede resultar util de las siguientes formas:

* Encontrar mas satisfaccion en la vida de una persona.

« Lograr un mejor equilibrio entre la vida personal y profesional.
« Ayudar en el desarrollo de una necesidad especifica.

« Conocernos mejor. ¢Quién soy? ¢Qué quiero?

* Encuentre formas de hacerse cargo de sus vidas.

» Coherencia entre lo que se dijo y lo que se hizo.
La formacion te ayuda a avanzar y a realizar los cambios necesarios en tu vida

para todos.

2.2.2.4 Aplicacién del Coaching

Muradep (2009) afirma que la base de la formacion es el andlisis de las relaciones
internas dentro de la organizacion, pues si, por el contrario, se enfoca en las relaciones
externas, no traera ningun beneficio porque estas afectan los resultados. Entonces, si
pierde el enfoque, ya no estd entrenando, es un proceso diferente. La formacion a
menudo comienza de forma individual, pero con el tiempo siempre se vuelve colectiva y

€s un conjunto existente.

La base metodologica es el analisis de las relaciones y las formas en que afectan

los resultados, por lo que siempre se anotan las técnicas mas utilizadas. La actividad que
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permite establecer un buen diagndstico, como la propia asesoria, debe entenderse como

una reflexion general para avanzar.

Por tanto, es importante publicitar las aplicaciones de formacién en las distintas

areas en las que se utiliza la herramienta:

Liderar Equipos : No es trabajo del formador externo proporcionar al cliente un
taller sobre trabajo en equipo. Sin embargo, puedes trabajar con él por un lado las
barreras y resistencias mas comunes de los miembros de tu equipo, y por otro
lado las debilidades sefialadas por el cliente para sacarles el maximo partido. Un
verdadero lider no existe sin el equipo.

Aprender a escuchar y a leer la organizacion: A menudo, especialmente en ciertos
estilos de liderazgo, la organizacion y sus creadores se interpretan de manera
algo sesgada. Mas que escuchar y leer lo que esta sucediendo, la gente se deja
llevar por percepciones algo similares a las suyas. Es facil comparar estas
percepciones para que pueda leer y escuchar de la manera mas objetiva posible
al tomar una decision.

Andlisis de ciertas promociones: Aunque la mejor forma de abordar la promocion
, Debido a la descripcion del perfil y la evaluacion general de los candidatos, es
dificil obtener algunas promociones y en ciertos niveles, porque en un cierto nivel
de estatus es dificil aplicar algun tipo de metodologia. Los gerentes tienen sus
propias ideas y percepciones unos de otros filtros, pero puede que no sean
objetivos, que es la razén de su nombre.

Fijar Metas : Alinear las metas y los objetivos personales y organizacionales mas

alla de los beneficios obvios es un proceso de capacitacion que se crea a las
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Personas con los beneficios mas importantes para la organizacion son los

siguientes.

e Tener personas profesionalmente preparadas y con una alta calidad de vida y

homogeneidad en todas sus facetas.

e Lograr un mejor lugar para trabajar, con estilos de liderazgo que se basen en la

confianza y responsabilidad

e Equipos de trabajo coordinados internamente como también trabajar con otros

equipos de la organizacién

2.2.2.5 Estrategias del Coaching

Definir los retos de Negocio

Evaluar la clase de lideres que su negocio requiere para asegurar su éxito en

el futuro.

Crear una lista de competencia, los valores, el comportamiento y

requerimientos de liderazgo fundamentales para asegurar el éxito

Desarrollar el proceso de coaching sistematico para que se pueda crear un

equipo cohesivo que le ayude a los individuos y el equipo.

Establecer puntos de evaluacion a lo largo del camino para que se puedan

hacer las correcciones a lo largo del proceso.

Evaluar todo el proceso y mejorar a partir de los conocimientos adquiridos

2.2.2.6 Tipos de Coaching

Existe una amplia oferta de cursos que se pueden utilizar para mejorar cualquier

area funcional en particular, por lo que Villay Caperan (2010) ofrece el siguiente modelo:



a)

b)
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Coaching Vital : Es una forma de entrenamiento que enfatiza la motivacion y
desarrolla la capacidad de trabajar con una persona para construir una relacioén
sana con los logros en su entorno, comienza con un fortalecimiento de la imagen
personal y luego proyecta recursos hacia un plan de accion que intenta hacerlo.
Coaching Ejecutivo : Este se enfoca en promover el desarrollo de las habilidades
de los trabajadores o lideres esenciales en la organizacion de la que forman parte.
Esto se hace estructurando un plan de negocios que pueda adaptarse a las
necesidades individuales en términos de habilidades y objetivos organizacionales,
y la vision y cultura de la empresa en la que estan interesados. Por aqui. Tiene
efectos beneficiosos sobre la calidad del trabajo

Coaching Personalizado : Sesiones con fines publicitarios , desarrollo personal
para quienes forman parte del grupo. La forma en que surgen las causas a
menudo se debe a las actitudes de las personas y las competencias que poseen,
es decir, el desarrollo de diversas habilidades y habilidades como la toma de
decisiones, la resolucién de conflictos, la gestion del estrés y el desarrollo de las
habilidades organizativas, cambios y transformaciones de la cultura organizativa,
planificacion de la recepcidn, apoyo de promocion o sustitucion

Coaching de Equipo : En este caso, el enfoque continla alinedndose desde el
equipo directivo con la misién y visién de la empresa, es decir, una definiciéon
completa, junto con la mejora y fortalecimiento del desempefio y la busqueda de
formas de colaborar en el proceso de cambio de negocio. Es probable que las
intervenciones mas comunes sean sistemas que estandaricen y permitan la

diferenciacion, resolucion de conflictos, alineaciéon y métodos de mejora del
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desempefio en términos de desempefio de competencias potenciales y grado de
sinergia como resultado de un excelente trabajo en equipo.

e) Coaching Empresarial : Esto muestra que las empresas también suefian, por lo
que la capacitacion puede transformar los negocios al ayudar a sus empleados a
lograr metas més altas y convertirlas en realidad. hecho. Cuanto mas crece la
gente y mas prepara la organizaciéon a sus empleados, mas valor obtiene la
organizacion. Esta herramienta representa uno de los mejores métodos de costo-
beneficio . Se enfoca donde mas se necesita, en las habilidades de las personas,

y conduce a resultados rapidos.

2.2.2.7 Elementos Basicos del Coaching
a)Valores : La capacitacion se basa en los principios que establecio y discutié

anteriormente. De lo contrario, en poco tiempo resultara ofrecer una variedad de cosas.

b) Resultados : En la practica del coaching, se requiere lograr ciertos resultados

basados en la mejora continua del desempefio de un individuo o un equipo.

c)Disciplina : Esto se convierte en uno de los fundamentos de la existencia del
coaching, para lograr el objetivo de superacion, para crear condiciones basicas como el
aprendizaje, desarrollo y uso de habilidades importantes, asi como para gestionar

adecuadamente la conversacion de coaching, el coach debe disciplinarse.

Formacion Previa : Para iniciar conversaciones de entrenamiento reales, el
entrenamiento es esencial. El conocimiento visual o la memorizacion de ideas y
conceptos no es suficiente, ya que esto no garantiza conversaciones orientadas al

desempeiio.
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2.2.2.8 Ventajas y Desventajas del Coaching

La formacion es una solucién profesional que promueve el logro de las metas
marcadas por individuos, grupos u organizaciones en un espacio seguro de contexto y
manejo de la informacion, y facilita el aprendizaje y reconocimiento de las habilidades

utilizadas en funcién de:

Ventajas:

a) Permite a los miembros de la organizacion adaptarse a los cambios de
manera efectiva y eficiente para lograr los objetivos.

b) Actualice sus relaciones y comentarios.

c) Estimula el reconocimiento de valores conductuales. Mejore las revisiones
de desempefio en grupos o individualmente.

d) Fomenta la formacion de los participantes, permitiendo la creacion de
herramientas especificas de la aplicaciéon para la toma de decisiones.

e) Contribuye al reconocimiento de la responsabilidad y el compromiso de las
personas dentro de la organizacion.

f) Una mayor evaluacion de situaciones conduce al desarrollo de planes
estratégicos y al uso de herramientas adecuadas.

g) Permite el control de las actividades y el seguimiento para lograr los
resultados deseados. Lograr sinergias y mejorar el desarrollo del liderazgo
potenciando su potencial y el de su equipo.

h) La capacitacion es excelente para empleados y gerentes, porque es a
través de ella que el gerente desarrolla sus relaciones, lo que conducira a

la mejora continua del desemperfio del jefe y empleado. De hecho, uno de
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los principales objetivos del coaching eficaz es crear un entorno en el que
los empleados estén dispuestos y puedan compartir sus ideas con sus
superiores.

i) El coaching efectivo cambia las actitudes de los empleados desde una
perspectiva de equipo colaborativo.

J) Entre los beneficios de una formacion eficaz podemos citar los siguientes:
desarrollar las habilidades de los empleados, facilitar el diagndstico y
reparacion de problemas de desempenio, fortalecer las relaciones con un
sistema de trabajo eficaz, mejorar el desempeiio y las actitudes, entre otras

ventajas.
Desventajas :

a) Puede confundirse con psicoterapia, evaluacion, confirmacién situacional
0 como herramienta de autoayuda.

b) A menudo se confunde con el asesoramiento.

c) No es cuantificable, es una inversién marco, dara resultados a largo plazo

y se debe aplicar el mecanismo de ROI.



80

CAPITULO 1l

3. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1 RESULTADOS

Se muestran los resultados que se aplicaron del instrumento a la empresa
POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L al personal de la empresa a través de la aplicacion del
cuestionario estructurado y procesados con las pruebas estadisticas de fiabilidad,

normalidad.

3.2 FIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
Los instrumentos utilizados cuentan con la confiabilidad y validez que se va a

determinar considerando:

1. Designacion de Actividades Laborales
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2. Empowerment

3. Coaching

Tabla 4: Los jefes me asignhan tareas o actividades de gran peso que repercuten en el
buen funcionamiento del restaurante

Frecuencia Porcent Porcentaj Porcentaje
aje e valido acumulado
Valido -Totalmente en 1 20 2,0 2,0
Desacuerdo
-En desacuerdo 3 6,0 6,0 8,0
-Ni de acuerdonien 3 6,0 6,0 14,0
desacuerdo
-Estoy parcialmente16 32,0 32,0 46,0
de acuerdo
-Estoy Totalmente 54,0 54,0 100,0
de 27
acuerdo
Total 50 1 10
00,0 0,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Figura 1: Los jefes me asignan tareas o actividades de gran peso que repercuten en el buen
funcionamiento del restaurante

&0
50
40

30

Porcentaje

20

Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo ni Estoy Estoy totalmente
Desacuerdo en desacuerdo parcialmente de de acuerdo
acuerdo

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia
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En la Tabla 4 , el 54% de los empleados dijo estar totalmente de acuerdo en que
su jefe también les asigna actividades importantes y relevantes. Aproximadamente el
32% esta parcialmente de acuerdo. Nos reconforta que los superiores confien en sus
colaboradores, con solo un 8% del total declarando que no esta de acuerdo con esta
afirmacion, lo que confirma hasta el momento. Hay cuestiones que deben abordarse para

gue todos los empleados se sientan competentes e importantes.

Tabla 5: He sido designado para asumir el control de alguna actividad laboral fuera
de mis tareas comunes habituales

Frecuen Porcent Porcent Porcentaje
ciaa aje aje acumulado
valido
En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0
Ni de acuerdo ni en 7 14,0 14,0 16,0
desacuerdo
Estoy parcialmente de 13 26,0 26.0 42.0
acuerdo
Estoy totalmente 29 58.0 58.0 100,0
De acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracién Propia



83

Figura 2: He sido designado para asumir el control de alguna actividad laboral fuera de
mis tareas comunes habitual
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Desacuerdo en desacuerdo parcialmente de de acuerdo
acuerdo

Fuente: Cuestionario ; Elaboracion Propia

En la tabla 5 se puede observar que el 58% de los trabajadores reportaron realizar tareas
adicionales fuera del alcance de sus actividades diarias, lo que indica que se considera que un
namero significativo de trabajadores han elegido puestos de trabajo. trabajo diferente. Porque

confias en ellos. Por el contrario, el 16% no expreso opinion y el 6% se opuso.

Tabla 6: Me encuentro satisfecho con las actividades que me designan mis jefes

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje = Porcentaje

Valido Acumulado

Valido Totalmente en 1 2,0 2,0 2,0

Desacuerdo

Ni acuerdo ni

desacuerdo 7 14,0 14,0 16,0

Estoy

Parcialmente de 13 26,0 26,0 42,0

Acuerdo

Estoy

Totalmente de

Acuerdo 29 58,0 58,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia
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Figura 3: Me encuentro satisfecho con las actividades que me designan mis jefes

&8 Fiaura 6. Nivel de
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Porcentaje

20

o
Totalmente en Mi de acuerdo ni en Estoy parcialmente de Estoy totalmente de
Desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

En la tabla 6, Me encuentro satisfecho con las actividades que me designan mis jefe, el
58% dijo estar totalmente de acuerdo con las actividades que realiza, Y el 26% esta parcialmente
de acuerdo, lo que indica que gran parte de los empleados estan satisfechos con su trabajo
diario. Por otro lado, el 14% No estuvieron de acuerdo ni en desacuerdo, y el 2% estuvo en total

desacuerdo, expresando descontento con el trabajo diario.

Tabla 7: Los jefes hacen un buen trabajo en la asignacion de labores y
coordinacion de las personas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

Valido Acumulado
Valido Totalmente en 2 40 40 40
Desacuerdo
Ni acuerdo ni
desacuerdo 8 16,0 16,0 20,0
Estoy
Parcialmentede 14 28,0 28,0 48,0
Acuerdo
Estoy
Totalmente de 26 52,0 52,0 100,0
Acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia
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Figura 4: Los jefes hacen un buen trabajo en la asignacion de labores y coordinaciéon
de las personas.
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Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

En la tabla 7, un 52% sefiala estar totalmente de acuerdo con la afirmacion, un 28% estar
parcialmente de acuerdo, lo que indica la conformidad del personal con sus labores diarias y su
distribucion para con los demas, sin embargo, un 16% no opina al respecto y un 4% esta
totalmente de acuerdo. Estos porcentajes representan una minoria no menos importante, ya que
demuestran que adn existe un desbalance en temas de asignacién y coordinacién que no es

aceptada por el total del personal.

Tabla 8: Brindo alternativas de solucién porque sé que seré escuchado

Frecuen Porcent  Porcent Porcentaje
cia aje aje acumulado
valido
Ni de acuerdo ni 8 16,0 16,0 16,0
en desacuerdo
Estoy parcialmente 15 30,0 30,0 46,0
de acuerdo

Estoy totalmente de 27 54,0 54,0 100,0
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Total

50

100,0

100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Figura 5: Brindo alternativas de solucion porque sé que seré escuchado

Porcentaje

60

s0

a0

=0

20

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Mi de acuerdo ni en desacuerdo Estoy parcialmente de acuerdo

Estoy totalmente de acuerdo

De acuerdo a lo que se muestra en la Figura del tabla 8, un 56% sefala estar totalmente

de acuerdo con la afirmacion, es decir si se sienten escuchados y considerados por sus

superiores, frente a un 30% que también lo considera parcialmente. En esta seccion no

encontramos desacuerdos mas si un 16% que no opina, lo cual deja en evidencia un porcentaje

de la poblacién que no se involucra mucho en estos temas, es decir carece de “empoderamiento”

o0 interés por involucrarse con ideas o decisiones.

Tabla 9: Mi equipo confia plenamente en mi capacidad para resolver problemas o
para tomar decisiones

Valido

Ni en acuerdo ni
en desa uerdo

Estoy
parciale nte de
acuerdc

Estoy totalmente
de acuerdo

Frecuen
cia

3
16

31

Porcent
aje

0,6
32,0

62,0

Porcent
aje

valido

6,0

32,0

62,0

Porcentaje
acumulado

6,0
38,0

100,0
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Total 50 1 10
00,0 0,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Figura 6: Mi equipo confia plenamente en mi capacidad para resolver problemas o para
tomar decisiones
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Porcentaje

20

Mi de acuerdo ni en desacuerdo Estoy parcialmente de acuerdo Estoy totalmente de acuerdo

Fuente: Cuestionario ; Elaboracion Propia

En la tabla 9, un 62% esta totalmente de acuerdo con la afirmacién, es decir
sienten el apoyo y respaldo de su equipo trabajo al momento de tomar decisiones; un

32% esta parcialmente de acuerdo y un 6% no opina al respecto.

Se considera estos indices como 6ptimos sobre el clima laboral, sin embargo,

siempre habra una pequefia poblacion por la cual se deberé trabajar mas a profundidad.
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Tabla 10: Ante un imprevisto, usualmente los jefes recurren a mi /mis compaferos
para buscar soluciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

Valido Acumulado

Valido En Desacuerdo 2 4,0 4,0 4,0

Ni acuerdo ni § 10,0 10,0 14,0

desacuerdo

Estoy

Parcialmente de 14 28,0 28,0 42,0

Acuerdo

Estoy Totalmente

de Acuerdo 29 58,0 58,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario ; Elaboracion Propia

Figura 7: Ante un imprevisto, usualmente los jefes recurren a mi /mis comparieros para
buscar soluciones
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desacuerdo acuerdo acuerdo

Fuente: Cuestionario; Elaboracién Propia

La tabla 10 en, un 58% sefala estar totalmente de acuerdo con que son
considerados para brindar soluciones y alternativas, un 28% sefala estar parcialmente

de acuerdo de igual forma. Por otro lado, una minoria de 4% esté en total desacuerdo
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con la afirmacion, lo cual pone en evidencia un porcentaje del personal que no se siente

“parte de “las tomas de decisiones, falta de involucramiento.

Tabla 11: Los jefes brindan informacidn sobre los acontecimientos actuales de la

Empresa
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Valido En 1 2,0 2,0 2,0
Desacuerdo 1 20 2.0 40
Ni acuerdo ni
desacuerdo
Estoy 9 18,0 18,0 22.0
Parcialmente
de Acuerdo
Estoy
Totalmente 39 78,0 78,0 100.0
de Acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Figura 8: Los jefes brindan informacion sobre los acontecimientos actuales de la

Empresa
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Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

En la tabla 11 un 78% esta totalmente de acuerdo con la afirmacién, es decir un
alto indice se encuentra de acuerdo con que la comunicacion es oportuna sobre el estado
actual de la empresa frente a una minoria de 2%, representada por 1 persona, la cual se
encuentra en desacuerdo. Se concluye que la comunicacion es fluida y trasparente para

el personal.

Tabla 12: Los jefes y/o el area especializada me brindan informacidén sobre los
pilares y valores que persigue la organizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
Valido Acumulado

Valido Ni acuerdo ni 1 2,0 2,0 2,0
desacuerdo

Estoy
Parcialmente de 11 22,0 22,0 24,0

Acuerdo

Estoy 38 76,0 76,0 100.0
Totalmente de

Acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracién Propia
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Figura 9: Los jefes y/o El &rea especializada me brindan informacion sobre los pilares y
valores que persigue la organizacion.
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Fuente: Cuestionario; Elaboracién Propia

La tabla 12, el 76% esta totalmente de acuerdo con la afirmacion, y un 22%
parcialmente de acuerdo, lo que concluye que gran parte del personal considera que sus
superiores los invitan a superarse y afrontar constantes retos para su crecimiento.

Unicamente un 2% esta en desacuerdo total con esta afirmacion.

Tabla 13: Los jefes y/o El area especializada me brindan informacion sobre los
objetivos que persigue la organizacion.

Frecuen Porcent Porcentaj Porcentaje
cia aje e valido acumulado
valido Ni de acuerdo 2 4,0 4,0 4,0

ni en

desacuerdo

Estoy 15 30,0 30,0 34,0

parcialmente

De acuerdo

Estoy totalmente 33 66,0 66,0 100.0

de acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia
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Figura 10: Los jefes y/o El &rea especializada me brindan informacién sobre los objetivos
gue persigue la organizacion.
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Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Estoy totalmente de acuerdo

La tabla 13, el 66,00 % esta totalmente de acuerdo con la afirmacion, y un 30, 0 %

parcialmente de acuerdo, lo que concluye que gran parte del personal considera que sus

superiores los invitan a superarse y afrontar constantes retos para su crecimiento. Unicamente

un 4,0% esta en desacuerdo total con esta afirmacion.

Tabla 14: Los jefes incentivan a ser proactivos, otorgando nuevos retos y/o desafios

Frecuenci  Porcent Porcent Porcentaje
a aje aje acumulado
valido
En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0
En desacuerdo ni en 3 6.0 6,0 8,0
desacuerdo
Estoy parcialmente de 12 24,0 24,0 32,0
acuerdo
Estoy parcialemnte de 34 68,0 68,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracién Propia
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Figura 11: Los jefes incentivan a ser proactivos, otorgando nuevos retos y/o desafios
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Fuente: Cuestionario ; Elaboracion Propia

La tabla 14, el 68 % esta totalmente de acuerdo con la afirmacion, y un 24%
parcialmente de acuerdo, lo que concluye que gran parte del personal considera que sus
superiores los invitan a superarse y afrontar constantes retos para su crecimiento.

Unicamente un 2% esta en desacuerdo total con esta afirmacion.

Tabla 15: En la empresa incentivan a anticipar, prever y buscar alternativas rapidas de
solucién ante diversos hechos

Frecue  Porcen Porcent Porcentaje
ncia taje aje acumulado
valido
Valido Ni en acuerdo y 3 6,0 6,0 6,0
desacuerdo
Estoy 15 30,0 30.0 36,0
parcialmente
de acuerdo
Estoy
totalmente de 32 64,0 64.0 100.0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracién Propia
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Figura 12: En la empresa incentivan a anticipar, prever y buscar alternativas rapidas de
solucion ante diversos hechos
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Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

En la tabla 15, el 64% esta totalmente de acuerdo y un 30% parcialmente de acuerdo
con la afirmacién, lo que nos indica un buen indice sobre participacion de personal en decisiones

del dia a dia, ademas encontramos un 6% sin opinion ni de acuerdo o desacuerdo.

Tabla 16: Los jefes incentivan a encontrar oportunidades de mejora en las tareas.

Frecuen Porcentaj Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado
valido Ni en acuerdo 3 6,0 6,0 6,0

ni en

desacuerdo

Estoy 17 34,0 34,0 40,0

parcialmente

de acuerdo

Estoy

acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracién Propia
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Figura 13: Los jefes incentivan a encontrar oportunidades de mejora en las tareas

Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

En la tabla 16 un 60% sefalo estar totalmente de acuerdo en que sus superiores
los incentivan a encontrar opciones mas eficientes para el desarrollo de sus actividades
diarias, lo cual incentiva mucho a la creatividad y sentido de urgencia, un 34% sefialo

estar parcialmente de acuerdo con ello y un 6% ni de acuerdo o desacuerdo.

Tabla 17: La empresa nos brinda una persona/grupo de personas(area) asignadas
para entrenarnos

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado

Ni de acuerdo 5 10,0 10,0 10,0

valiao i desacuerdo

Estoy 13 26,0 26,0 36,0

parcialmente

de acuerdo

Estoy

totalmente de 32 64,0 64,0 100,0

acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia
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Figura 14: La empresa nos brinda una persona/grupo de personas(area) asignadas para
entrenarnos
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Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

En la tabla 17: un 64% estéa totalmente de acuerdo con la afirmacion y un 26%
parcialmente de acuerdo. De ello podemos deducir que la empresa si asigna personas
con la tarea Unica de capacitarlos y proveerles todo el material de conocimiento a los
colaboradores, sin embargo, esta area/personas podrian hacer aun un mejor trabajo, o

mayor presencia, paraalzar su indice de aceptacion.

Tabla 18: Los jefes estan siempre dispuestos a compartir sus conocimientos con el
resto del personal.

Frecuen Porcentaj Porcentaj Porcentaje
cia e e valido acumulado
En desacuerdo 2 40 40 40
Ni en acuerdo ni 3 6,0 6,0 10,0
en desacuerdo
Esto_y 14 28,0 28,0 38,0
parcialmente de
acuerdo
Estoy 31 62,0 62,0 100.0

totalmente de
acuerdo
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Total 50 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario; Elaboracién Propia

Figura 15: Los jefes estan siempre dispuestos a compartir sus conocimientos con el resto
del personal.
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Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

En la tabla 18 el 62% sefalo estar totalmente de acuerdo, y un 28% parcialmente
de acuerdo lo que significa que los jefes vienen desempefiando un buen trabajo y sobre
todo compartiendo de lo que saben para con su equipo. Paralelamente tenemos un 4%

gue se encuentra en desacuerdo frente a la afirmacion.

Tabla 19: Los jefes demuestran paciencia al momento de ensefiar o explicar
indicaciones.

Frecuen Porcentaj Porcentaj Porcentaje
cia e e valido acumulado
En desacuerdo 2 40 40 40
Ni en acuerdo ni 3 8,0 8,0 12,0
en desacuerdo
Estoy 14 28,0 28,0 40,0
parcialmente de
acuerdo
Estoy
totalmente  de 30 60,0 60,0 100.0
acuerdo

Total 50 100,0 100,0
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Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Figura 16: Los jefes demuestran paciencia al momento de ensefiar o explicar
indicaciones.
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Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Tabla 19 un 60% sefiala estar totalmente de acuerdo con la afirmaciony un 28%
parcialmente de acuerdo, ello evidencia que los jefes si demuestran paciencia al
momento de brindar indicaciones y/o ensefiar, cualidad que viene a ser muy importante

como contribucidén al clima laboral

Tabla 20: La comunicacién con los jefes es directa y fluida

Frecuen Porcentaj  Porcentaj Porcentaje
cia e e valido acumulado
En desacuerdo 2 4.0 4.0 4.0
Ni en acuerdo ni 4 8,0 8,0 12,0
en desacuerdo
Estoy 13 26,0 26,0 38,0
parcialmente de
acuerdo
Estoy
totalmente  de 31 62,0 62,0 100.0
acuerdo

Total 50 100,0 100,0




99

Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Figura 17: La comunicacion con los jefes es directa y fluida
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Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Tabla 20: un 62% sefiala estar totalmente de acuerdo con que la comunicacién es
fluida con sus jefes, mientras que el 26% sefiala estar parcialmente de acuerdo, lo que
nos indica que la comunicacion es buena y oportuna sin embargo puede ser ain mejor

para tener la aprobacion total del personal.

Tabla 21: Los jefes promueven la integraciéon grupal

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado
Ni de acuerdo 3 6,0 6,0 6,0
valao i desacuerdo
Esto_y 19 38,0 38,0 44,0
parcialmente
de acuerdo
Estoy
totalmente  de 28 56,0 56,0 100,0
acuerdo

Total 50 100,0 100,0
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Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Figura 18: Los jefes promueven la integracion grupal
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Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Tabla 21 el 56% esta totalmente de acuerdo y un 38% parcialmente de acuerdo
con la afirmacion, lo que nos evidencia que, si se promueve tanto el trabajo en equipo
como la integracion dentro del restaurante, sin embargo, un 6% sefiala estar en contra,

y por esa pequefia cantidad se concluye que aun se necesita de un reforzamiento.

Tabla 22: La empresa me ofrece variedad de capacitaciones.

Frecuen Porcentaj Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado
Ni de acuerdo 3 6,0 6,0 6,0
valdo i desacuerdo
Estoy 15 30,0 30,0 36,0
parcialmente
de acuerdo
Estoy
totalmente  de 32 64,0 64,0 100,0
acuerdo

Total 50 100,0 100,0




101

Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Figura 19: La empresa me ofrece variedad de capacitaciones.
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Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

La tabla 22 un 64% sefala estar totalmente de acuerdo con la afirmacion mientas
gue un 30% parcialmente de acuerdo, ello respalda la afirmacion de que la empresa si
realiza diversidad de capacitaciones para su personal y en ello su contribucion con su

crecimiento. Por otro lado, un 6% sefialo no opinar.

Tabla 23: He sido invitado en méas de una oportunidad a capacitaciones
organizadas por la empresa

Frecuen Porcentaj Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado
Ni de acuerdo 1 2,2 2,0 2,0
vanao  ni desacuerdo
Estoy 11 22,0 22,0 24,0
parcialmente
de acuerdo
Estoy
totalmente  de 38 76,0 76,0 100,0
acuerdo

Total 50 100,0 100,0
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Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Figura 20: He sido invitado en mas una oportunidad a capacitaciones organizadas
por la empresa
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Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Tabla 23 el 76% esta totalmente de acuerdo con la afirmacion y un 22% parcialmente de
acuerdo, es decir casi la totalidad del personal ha recibido la invitacion a alguna de las diversas

capacitaciones de la empresa a excepcion de un 2% representada por 1 persona.

Tabla 24: Disfruto del proceso de aprendizaje, lo considero como una oportunidad
mas no una obligaciéon

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado

Ni de acuerdo 3 6,0 6,0 6,0

valao i desacuerdo

Estoy 12 24,0 24,0 30,0

parcialmente

de acuerdo

Estoy

totalmente de 35 70,0 76,0 100,0

acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracién Propia
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Figura 21: Disfruto del proceso de aprendizaje, lo considero como una oportunidad mas

no una obligacion
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Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propi

Tabla 24 el 70% esta totalmente de acuerdo con la afirmacion y un 24%

parcialmente de acuerdo, esto demuestra que casi el total del personalconsidera que lo

aprendido ser& beneficioso para su crecimiento y consideran estas actividades como una

oportunidad.

Tabla 25: Los conocimientos adquiridos otorgan valor a mi desenvolvimiento.

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado
valido Estoy 12 24,0 24,0 24,0

parcialmen

te de  3g 76,0 76,0 100,0

acuerdo

Estoy

totalmente

de acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia
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Figura 22: Los conocimientos adquiridos otorgan valor a mi desenvolvimiento.
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Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Estoy totalmente de acuerdo

Tabla 25 el 76% sefiala estar totalmente de acuerdo con la afirmacion y el 24%

parcialmente de acuerdo, es decir el 100% del personal se encuentra de acuerdo de

alguna cierta manera que lo aprendido es Util para su dia a dia. Se concluye que hay

mucho valor en los conocimientos compartidos.

Tabla 26: Registro menos ODM (oportunidades de mejora) a comparacion del periodo

pasado.
Frecuen Porcentaj Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado
Valido N_i de acuerdo 3 6,0 6,0 6,0

ni desacuerdo

Estoy 11 22,0 22,0 28,0

parcialmente

de acuerdo

Estoy

totalmente  de 36 72,0 72,0 100,0

acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracién Propia



105

Figura 23: Registro menos ODM (oportunidades de mejora) a comparacion del periodo
pasado
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Fuente: Cuestionario; Elaboracién Propi

Tabla 26 el 72% sefala estar totalmente de acuerdo y un 22% parcialmente de
acuerdo con la afirmacién, es decir el % de personas que han mejorado de un periodo a
otro y reducido la cantidad de errores ha sido notablemente un alto indice, se concluye

ante ello que las capacitaciones al personal logran los resultados esperados.

Tabla 27: Los entrenamientos / conocimientos adquiridos me han ayudado a
resolver diversas situaciones del dia a dia laboral

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado
Valido N.i de acuerdo 1 2,0 2,0 2,0

ni desacuerdo

Estoy 14 28,0 28,0 30,0

parcialmente

de acuerdo

Estoy

totalmente de 35 70,0 70,0 100.0

acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia
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Figura 24: Los entrenamientos / conocimientos adquiridos me han ayudado a resolver
diversas situaciones del dia a dia laboral.
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Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Tabla 27 el 70% considera estar totalmente de acuerdo y el 28% parcialmente de
acuerdo con la afirmacién, se concluye que casi el total de la poblacion ha encontrado

atil las capacitaciones/entrenamientos realizadas a su personal.

Tabla 28: La empresa mide mi progreso a través de evaluaciones de desempefio cada
cierto periodo.

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado
Valido N.I de acuerdo 1 2,0 2,0 2,0

ni desacuerdo

Estoy 12 24,0 24,0 26,0

parcialmente

de acuerdo

Estoy

totalmente  de 37 74,0 74,0 100,0

acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracién Propia
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Figura 25: La empresa mide mi progreso a través de evaluaciones de desempefio cada

cierto periodo.
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Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Tabla 28 el 74% sefiala estar totalmente de acuerdo y un 24% parcialmente de

acuerdo en que la empresa realiza evaluaciones constantes sobre su desempefio, se

concluye que la marca de POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L si considera importante no

solo invertir en capacitaciones si no conocer el impacto de estas en su personal.

Tabla 29: Me Idéntico con la marca POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L asi como con

sus pilares y valores.

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado
valido Estoy 9 18,0 18,0 18,0

parcialmen

te de

acuerdo

Estoy 41 82,0 82,0 100,0

totalmente

de acuerdo

Total 50 100,0 100,0




Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia
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Figura 26: Me Idéntico con la marca POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L asi como con

sus pilares y valores
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Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Estoy totalmente de acuerdo

Tabla 29 el 82% sefala estar totalmente de acuerdo y un 18% parcialmente de

acuerdo con la afirmacion, se concluye que el total del personal se identifica con la marca,

para lo cual han tenido que influir distintos factores como ambiente laboral,

oportunidades, etc.

Tabla 30: Me agrada participar en actividades dirigidas por la empresa fuera de
horas laborales (labor social, eventos, etc.)

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado
Totalmente en 1 2,0 2,0 2,0
Valido desacuerdo
En desacuerdo 1 2,0 2,0 4,0
Ni de acuerdo
ni desacuerdo 3 6,0 6,0 10,0
Estoy
parcialmente 12 24,0 24,0 34.0
de acuerdo ’ ’

Estoy
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totalmente de 33 66,0 66,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Figura 27: Me agrada participar en actividades dirigidas por la empresa fuera de horas
laborales (labor social, eventos, etc.)
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Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Tabla 30 el 66% considera estar totalmente de acuerdo y un 24% parcialmente de

acuerdo, frente a un 4% que se encuentra en total desacuerdo. Se concluye que gran

parte del personal se encuentra comprometido no solo laboralmente o dentro de su

jornada, sino que también disfruta hacer actividades con su grupo laboral que sean de

integracion y/o apoyo social, demuestra compromiso.

Tabla 31: Comparto en mis redes sociales, mi estancia como trabajador de POLLOS
BRASS MARIO’S S.R.L.

Frecuen Porcentaj Porcentaj Porcentaje
cia e e valido acumulado
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Valido En desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0
Ni en acuerdo ni 9 18,0 18,0 24.0
en desacuerdo
Estoy 9 18,0 18,0 42,0
parcialmente de
acuerdo
Estoy
totalmente  de 29 58,0 58,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Figura 28: Tabla 29: Comparto en mis redes sociales, mi estancia como trabajador de
POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L.
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Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Tabla 31 el 58% sefala estar totalmente de acuerdo y un 18% parcialmente de
acuerdo, mientras que un 18% no opina al respecto. Frente a estos resultados se
concluye que gran parte del personal comparte sus momentos gratos en la empresa en
sus redes sociales, lo que demuestra sentido de pertenencia, mientras que el % que no
opina en su mayoria sefialaron no ser muy activos en redes sociales y debido a ello es

gue no lo hacian.
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Tabla 32: Los reconocimientos no monetizados influyen de igual manera en mi

identificacion con la marca.

Frecuen Porcentaj Porcentaj Porcentaje
cia e e valido acumulado
En desacuerdo 2 40 40 40
Ni en acuerdo ni 4 8,0 8,0 12,0
en desacuerdo
Estoy 14 28,0 28,0 40,0
parcialmente de
acuerdo
Estoy
totalmente  de 30 60,0 60,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario; Elaboracion Propia

Figura 29: Los reconocimientos no monetizados influyen de igual manera en mi

identificacion con la marca.
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Fuente: Cuestionario; Elaboracién Propia

Estoy totalmente de
acuerdo

Tabla 32 El 60 % esta totalmente de acuerdo y un 28% parcialmente de acuerdo

con la afirmacién, concluimos de esta forma que la gran parte del personal considera que

los reconocimientos aun si no fueran en valor dinero son muy enriquecedores.



Tabla 33: He sido reconocio por mis jefes y/o la empresa.
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Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado
Totalmente en 1 2,0 2,0 2,0
Valido desacuerdo
En desacuerdo 2 4,0 4,0 6,0
Ni de acuerdo
ni desacuerdo 6 12.0 12.0 18.0
Estoy ’ ’ ’
parcialmente
de acuerdo 11 22,0 22,0 40,0
Estoy
totalmente de
acuerdo 30 60,0 60,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Figura 30: He sido reconocié por mis jefes y/o la empresa.
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Estoy
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Tabla 33 : El 60% esta totalmente de acuerdo y el 22% parcialmente de acuerdo en

relacion a haber sido reconocido alguna vez por sus jefes , es decir casi la totalidad del personal

ha sido felicitado por alguna labor por mas simple , se concluye que el reconocimiento refuerza

los vinculos con la organizacion y su empleado .
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Tabla 34: Los reconocimientos hacia los colaboradores se dan continuamente.

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado

Ni de acuerdo 6 12,0 12,0 12,0

valido  nj desacuerdo

Estoy 15 34,0 30,0 42,0

parcialmente

de acuerdo

Estoy

totalmente de 29 58,0 58,0 100,0

acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Figura 30: Los reconocimientos hacia los colaboradores se dan continuamente.
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Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Tabla 34 Un 58% esta totalmente de acuerdo y un 30% parcialmente de acuerdo
con la afirmacién , se concluye que estos reconocimiento son constantes de parte de los

jefes o el grupo hacia el anfitrion.
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Tabla 35: Estoy satisfecho con los programas de reconocimientos existentes.

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado
Totalmente en 1 2,0 2,0 2,0
Valido desacuerdo
En desacuerdo 2 2,0 2,0 4,0
Ni de acuerdo
ni desacuerdo 5 10,0 10,0 14,0
Estoy
parcialmente 15 30,0 30,0 44,0
de acuerdo
Estoy
totalmente de
acuerdo 28 56,0 56,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Figura 31: Estoy satisfecho con los programas de reconocimientos existentes.
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Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Tabla 35 El 58% sefala estar totalmente de acuerdo y el 30% parcialmente de
acuerdo , se concluye que gran parte del personal se encuentra conformo con los

programas de reconocimientos promovidos por la empresa .
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Tabla 36: Recibir un elogio por el trabajo realizado tiene mucho valor para mi.

Frecuen Porcentaj Porcentaj Porcentaje
cia e e valido acumulado
_ En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0
Valido  Njenacuerdoni 2 4,0 4,0 6,0
en desacuerdo
Estoy 16 32,0 32,0 38,0
parcialmente de
acuerdo
Estoy
totalmente  de 31 62,0 62,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Figura 32: Recibir un elogio por el trabajo realizado tiene mucho valor para mi.
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Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Tabla 36 , El 58% esta totalmente de acuerdo y un 34% parcialmente de acuerdo
en que los elogios poseen un valor significativo sobre la labor que realizan , se concluye

gue estos elogios poseen un gran impacto en el clima laboral del restaurante .
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Tabla 37: La empresa cuenta con varios programas de reconocimiento para sus
anfitriones .

Frecuen Porcentaj Porcentaj Porcentaje
cia e e valido acumulado
En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0
Ni en acuerdo ni 3 6,0 6,0 8,0
en desacuerdo
Estoy 17 34,0 34,0 42,0
parcialmente de
acuerdo
Estoy
totalmente de 29 58,0 58,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracién Propia

Figura 33: La empresa cuenta con varios programas de reconocimiento para sus
anfitriones .
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Tabla 37 , el 58% esta totalmente de acuerdo y un 34% parcialmente de acuerdo

con la afirmacion , es decir gran cantidad del personal se encuentra den acuerdo con
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gue la empresa cuenta con los suficientes programas de reconocimientos para la

organizacion como tal , considerando la gran cantidad de personal con los que cuentan.

Tabla 38: Segun mi percepcidn, los programas de reconocimiento son suficientes
para la cantidad de anfitriones de POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L

Frecuen Porcentaj Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado
Totalmente en 1 2,0 2,0 2,0
Valido desacuerdo
En desacuerdo 1 2,0 2,0 4,0
Ni de acuerdo
ni desacuerdo 4 8,0 8.0 12,0
Estoy
parcialmente 22 44.0 44,0 56,0
de acuerdo
Estoy
totalmente de
acuerdo 22 44,0 44,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Figura 34: Segun mi percepcidn, los programas de reconocimiento son suficientes para
la cantidad de anfitriones de POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L
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Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia
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Tabla 38 el 56,0% esta parcialmente de acuerdo con la afirmacién , mientras que

un 12,0 esta ni de acuerdo ni en desacuerdo , mientras que un 2,0% esta en desacuerdo

Tabla 39: Me encuentro a gusto en mi Ambiente Laboral

Frecuen Porcentaj Porcentaj Porcentaje
cia e e valido acumulado
' En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0
Valub - Nienacuerdoni 3 6,0 6,0 8,0
en desacuerdo
Estoy 16 32,0 32,0 40,0
parcialmente de
acuerdo
Estoy
totalmente  de 30 60,0 60,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracién Propia

Figura 35 Me encuentro a gusto en mi Ambiente Laboral
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En la tabla 39 el 44% sefiala estar totalmente de acuerdo con la afirmacion, lo
cual representa a menos del 50% del personal total; por otro lado, el 30% sefala estar
parcialmente de acuerdo con lo expuesto, es decir si presenta momentos de estrés,
frente a un 22% que prefiere no opinar. Se concluye que las actividades en su mayoria

no generan un alto estrés laboral.

Tabla 40: El estrés laboral no es continuo en mi centro de trabajo

Frecuen Porcentaj  Porcentaj Porcentaje
cia e e valido acumulado
' En desacuerdo 2 40 40 40
Valiao Nien acuerdoni 11 22,0 22,0 26,0

en desacuerdo

Estoy 15 30,0 30,0 56,0

parcialmente de

acuerdo

Estoy

totalmente  de 22 44,0 44,0 100,0

acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia
Figura 36: El estrés laboral no es continuo en mi centro de trabajo
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Tabla 40 El 44% sefala estar totalmente de acuerdo con la afirmacion , lo cual
represente a menos del 50% del personal total por otro lado el 30% sefala estar
parcialmente de acuerdo con lo expuesto , es decir si presenta momentos de estrés ,
frente a un 22% que prefiere no opinar .Se concluye que las actividades en su mayoria

no generan un alto estrés laboral .

Tabla 41: Mis compafieros y superior se preocupan por mi persona.

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado

Ni de acuerdo 11 22,0 22,0 22,0

valido  nj desacuerdo

Estoy 14 28,0 28,0 50,0

parcialmente

de acuerdo

Estoy

totalmente de  2° 50,0 50,0 100,0

acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Figura 37: Mis compafieros y superior se preocupan por mi persona .
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Tabla 41 se desprende que el 50% de colaboradores . sefiala estar totalmente de
acuerdo con la afirmacion y un 28% parcialmente de acuerdo , lo que concluye que gran
parte del personal ha sentido apoyo del lado humano preocupacién) de parte de sus

superiores y/o equipo.

Tabla 42: Me considero apto en conocimientos y capacidad para ser apoyo en alguna
otra area del restaurante .

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado

Ni de acuerdo 1 2,0 2,0 2,0

valldo  ni desacuerdo

Estoy 18 36,0 36,0 38,0

parcialmente

de acuerdo

Estoy

totalmente de 31 62,0 62,0 100,0

acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Figura 38: Me considero apto en conocimientos y capacidad para ser apoyo en alguna
otra area del restaurante .
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Tabla 42 el 62% sefala estar totalmente de acuerdo y un 36% parcialmente de
acuerdo con la afirmacién lo que refieres a que gran parte del personal se considera apto
y capaz de cubrir como apoyo alguna otra area del restaurante si asi lo necesitase , lo

gue demuestra un equipo dindmico y proactivo

Tabla 43: Con la formacion profesional que tengo y la experiencia laboral
adquirida, me considero apto para asumir un puesto superior.

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado

Ni de acuerdo 2 40 40 40

valdo i desacuerdo

Esto_y 14 28,0 28,0 32,0

parcialmente

de acuerdo

Estoy

totalmente  de 34 68,0 68,0 100,0

acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Figura 39: Con la formacion profesional que tengo y la experiencia laboral adquirida, me
considero apto para asumir un puesto superior.
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Tabla 43 EI 68% esta totalmente de acuerdo y un 28% parcialmente de acuerdo
en tener las caracteristicas y cualidades necesarias para poder ascender de puesto .Se
concluye que gran parte del equipo humano con el que cuenta POLLOS BRASS

MARIO’S S.R.L se considera apta para escalar a nuevos retos .

Tabla 44: He desarrollado nuevas Habilidades y aptitudes durante mi estancia en
la empresa.

Frecuen Porcentaj Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado
valido Estoy 14 28,0 28,0 28,0

parcialmen

te de

acuerdo

E

stoy 36 72,0 72,0 100,0
totalmente
de acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Figura 40: He desarrollado nuevas Habilidades y aptitudes durante mi estancia en la
empresa .
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Tabla 44 es notable 72% considera estar totalmente de acuerdo en haber
desarrollado nuevas habilidades en POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L asi mismo el 28%
sefala estar parcialmente de acuerdo , lo que concluye finalmente que la empresa ha
realizado una buena gestion en sus capacitaciones y demas temas relacionados al

crecimiento y buen desenvolvimiento del personal .

Tabla 45: La empresa ofrece posibilidades para ascender .

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado

Ni de acuerdo 1 2,0 2,0 2,0

valido i desacuerdo

Estoy 8 16,0 16,0 18,0

parcialmente

de acuerdo

Estoy

totalmente de 41 82,0 82,0 100,0

acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracién Propia
Figura 41: La empresa ofrece posibilidades para ascender
100
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Tabla 45 El 82% est4 totalmente de acuerdo en que la empresa ofrece una linea
de carrera y posibilidades en ascender .El indice de aceptacion es sumamente alto ante
ello se concluye que la empresa realmente promueve los ascensos entre el personal lo

cual refuerza el clima laboral y las oportunidades de mejora para los colaboradores .

Tabla 46: La empresa otorga ascenso a quienes se lo merece .

Frecuen Porcentaj  Porcentaj Porcentaje
cia e e valido acumulado
) En desacuerdo 1 40 2,0 40
valluo — Njen acuerdoni 7 14,0 14,0 16,0

en desacuerdo

Estoy 10 20,0 20,0 36,0

parcialmente de

acuerdo

Estoy

totalmente de 32 64,0 64,0 100,0

acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia

Figura 42: La empresa otorga ascenso a quienes se lo merece
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Tabla 46 El 64% considera totalmente de acuerdo lo expuesto , frente a un 20%
gue se encuentra parcialmente de acuerdo es decir un gran porcentajes considera que
los ascensos se les brinda a aquellas personas que ameritaron por ello , mientras un
14% prefiere no opinar .Se concluye que en POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L se
asciende a los colaboradores por su nivel de desempeiio y desenvolvimiento con la labor

y Su equipo.

Tabla 47: La empresa promueve los ascensos en base a la antigiiedad y
desenvolvimiento del anfitrion

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado
Totalmente en 1 2,0 2,0 2,0
Valido desacuerdo
Ni de acuerdo 10 20,0 20,0 22,0
ni desacuerdo
Estoy 11 20,0 22,0 44,0
parcialmente
de acuerdo
Estoy 56,0
totalmente de
acuerdo 28 56,0 56,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia
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Figura 43: La empresa promueve los ascensos en base a la antigiedad y
desenvolvimiento del anfitrion.
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Tabla 47 El 56% esté totalmente de acuerdo y un 22% parcialmente de acuerdo con la
afirmacion , es decir gran parte del personal considera que si se toma en cuenta factores como
desenvolvimiento y tiempo de estancia en la empresa , sin embargo , un 20% prefirié no opinar
sobre ello , es decir no estan muy al tanto de ello . se concluye que POLLOS BRASS MARIO’S

S.R.L si considera ambos factores como claves para el ascenso de los colaboradores .

Tabla 48: La empresa se preocupa por mi crecimiento profesional.

Frecuen Porcentaj  Porcenta Porcentaje
cia e je valido acumulado

Ni de acuerdo 5 10,0 10,0 10,0

valiao  hj desacuerdo

Estoy 16 32,0 32,0 42,0

parcialmente

de acuerdo

Estoy

totaimente de 29 58,0 58,0 100,0

acuerdo

Total 50 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario ; Elaboracion Propia
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Figura 44: La empresa se preocupa por mi crecimiento profesional.
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Tabla 48 el 58% se considera totalmente de acuerdo y un 32 % parcialmente de
acuerdo con la afirmacion , es decir gran parte del personal siente el apoyo de la empresa
por impartirles conocimientos y demas actividades para su crecimiento profesional .Se
concluye que la empresa si se preocupa por el crecimiento o , no solo personal sino

también profesional de sus colaboradores
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3.3 DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La presenta discusion de los resultados analiticos hechos para estudiar la relacion
entre las instrumentos de la administracion moderna en la empresa POLLOS
BRASS MARIO’S S.R.L ¢ para la poblacion de 50 empleados, para este fin.
Discutir los resultados se explicaran en valores, incluidas las suposiciones
especificas y las hipétesis generales construidos durante esta encuesta. Después
de eso, se exponen algunas similitudes y diferencias en contraste con las bases
premias tedricas y anteriores antes de que se presenten la encuesta.

De todos los resultados obtenidos, se concluye que si existe una relacion directa
entre las dos variables planteadas, significa que la compafiia es adecuada para
difundir y aplicar el uso de los instrumentos de la administracion moderna como
la capacitacién y el poder de la felicidad de sus colaboradores ", finalmente afecta
Contribuyendo a un clima completo de trabajo donde los trabajadores se sienten
estables, y los resultados se visualizan con los rendimientos obtenidos ". (Luna,
A., 2015).

De todos los resultados obtenidos, he demostrado que la relacién entre empoderar
y promover clientes internos internos y significativos, lo que significa la aplicacion
de empoderamiento en el desarrollo de los pollos marrones y el desarrollo de sus
colaboradores.

. "Empoderamiento es garantizar la seguridad y la libertad de los colaboradores
para tomar sus propias decisiones" (Alles, M., 2013) y como resultado, mas
capaces y colaboradores relacionados con su entorno de trabajo. Todo esto es

una contribucion a su desarrollo como persona y profesional. En todo esto, se
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concluye que se acepta la hipétesis de la 12 generacién. Discutir la relacion entre
el empoderamiento de la Empresa POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L “. Segun
Vilela, M. (2014), sefialé que "es el activo mas valioso de una empresa, porque el
método de mantenimiento se produce" y entre ellos, enfatizamos el
reconocimiento, hay una natacién para mejorar el significado. Pertenece al
alabanza, se construyen los criticos, etc. (Locke, E., 1976).

Finalmente, finalmente concluyd que en la empresa POLLOS BRASS MARIO’S
S.R.L “ha establecido una identidad precisa de acuerdo con los estandares de los
empleados, y depende de la cantidad de empleados. Del mismo modo, se
concreta que la relacion entre las dos variables ha sido muy cercana desde
entonces, al otorgar una decision de toma de decisiones a los colaboradores,
mostrara la mejora de que la sociedad reconoce como un simbolo de desarrollo
personal y profesional.

Discutir la relacion entre la capacitacion y el desarrollo profesional y promover el
POLLOS BRASS MARIO’'S S.R.L .Los resultados obtenidos para las hipétesis
pendientes 3, son una relacién significativa entre las variables de capacitacion y
desarrollo y desarrollo, porque este primer turno permite y facilita el desarrollo
continuo de los clientes internos y es el efecto directo de ese su publicidad
POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L “

. Coincide con el autor del autor de la autora Villegas, J. (2015), quien practicd un
estudio digno, cuenta la herramienta de capacitacion para la satisfaccién de los
trabajadores y para recuperar el desempeio de los empleados. Finalmente,
finalmente, la conclusion de que ciertamente tiene una relacién cercana entre las

dos variables en las que los resultados muestran la necesidad de capacitacion
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como base para la formacion de buenas relaciones laborales, trabajo de trabajo y
equipo de capacitacion. .

Destacamos como se menciond anteriormente por Villejas, J. (2015) enfatiza la
importancia de la capacitacion para cooperar para entrenar, superar este concepto
con la creacibn de métodos de mantenimiento de recursos humanos, no
simplemente alentando a quedarse en la sociedad si no crea un enlace de
identidad (Vilela, M., 2014), como el caso. Reconocer la base de los
colaboradores. Segun el andlisis de la exploracion, se recolectd que la
cooperacién si sentian que se reconocia su socialidad o superioridad, ayudando
a fortalecer el sentimiento de pertenencia, concluyendo de esta manera que se
acepta la hipétesis se origin6 a 3. Finalmente, analizando las discusiones hechas,
concluyeron que se aceptaron y confirmaron 3 (3) hipotesis de investigacion

general y derivados.
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CONCLUSIONES

La relacion entre las herramientas de Administracion modernas contribuye
significativamente a la aplicacion de estas herramientas modernas como ayuda
ideal para administrar mejor y controlar mejor la satisfaccion de los clientes
internos, con la variedad de tamafios donde contiene este término.

La relacion entre el empoderamiento y el desarrollo profesional y la promocion de
los clientes internos se presenta primero a este nivel para proporcionar a esa
persona el derecho a tomar su propia decision y poseer el comando en contra de
los eventos Cierto trabajo, a estas nuevas experiencias, contribuyen a su
desarrollo profesional a Promover nuevos empleos a través de sus habilidades de
desarrollo.

Aplicacion al empoderamiento que afecta la forma en que los empleados aplican
nuevas habilidades, deben orientarse a través de los programas de satisfaccion
del reconocimiento, esa es la compafiia que enfatiza la sociedad no solo para
aprender, si no se motiva ningun aniversario del logro. Aqui es donde se muestra
la relacion entre los términos.

La relacion entre la capacitacion profesional y el desarrollo y las promociones
internas de los clientes se presenta cuando la herramienta contribuye al desarrollo
pleno de esa persona, a través del conocimiento de la teoria de transporte y
practico, agregado a las relaciones esta bien establecida con los entrenadores y

el trabajo del equipo. Esto se beneficiara de la promocion interna de los clientes
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internos y encontrara el autorreconocimiento a través de promociones o
promociones para nuevos campos.

La herramienta de capacitacion al final del curso de capacitacion del trabajador es
un fin, para adaptarse a las metas y personas personales por la persecucion,
desde esto correspondiente a la compafiia para reforzar el sentimiento de
pertenenciay la bienvenida a los colaboradores por sus esfuerzos. , a su vez como
motivacion para el seguimiento diario, asociado con la satisfaccion del
reconocimiento.

La demanda de pedidos se determina en la aplicacion de las dos herramientas, la
primera es la aplicacion de capacitacion donde las personas tienen conocimientos
y habilidades necesarios para mejorar su desarrollo, para utilizar el
empoderamiento, al igual que con la segunda etapa, para la implementacion del
conocimiento, al hacer Decisiones y delegaciones de actividades y la tarea de
probar su desempefio laboral.

POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L hace uso de las diversas Herramientas de
Administracion para la formacion de lideres futuros , el fin es ascender al personal

a mediano plazo y por sobre todo reforzar las habilidades blandas
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RECOMENDACIONES

A continuacion se sefalaron los siguientes recomendaciones

Toda empresa tiene una prioridad absoluta en la satisfaccion de los empleados,
considerandolos como el recurso humano y la motivacion de la empresa. Tenga
en cuenta también que la satisfaccion del cliente interno tiene un volumen
significativo que cubrir.

Dado que los sectores de desarrollo empresarial tienen una gran responsabilidad
a la hora de contactar, evaluar y contratar empleados con los perfiles requeridos
para cada puesto, es recomendable fortalecer el proceso de seleccién empresarial
para que los nuevos empleados tengan un perfil Unico. Activo, con ganas de
aprender y escalador.

Elogios, felicitaciones y nombramiento publico son acciones que ninguna empresa
debe permitir a los empleados en el marco de su cultura organizacional, no solo
para incentivarlos a ser mejores, sino también para celebrar sus logros, asi como
para involucrarlos.

Fortalecer los vinculos de comunicacion entre grupos de trabajo, lideres y
supervisores para generar mas sinergias. La confianza en el equipo es el factor
mas importante en un equipo, por lo que necesita lideres que inspiren esa
confianza o perfil.

Considere no solo sus estadisticas sobre el entorno laboral basadas en encuestas
estandarizadas, sino también entrevistas aleatorias con RR.HH., para

proporcionar respuestas sobre por qué esta presente, trabajadores insatisfechos,
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incluso si son un porcentaje bajo. Responder esta pregunta ayudara a aumentar
las tasas de satisfaccion, por ejemplo, serd beneficioso obtener mejores
resultados en la competencia Great Place To Work. y resultados comerciales en
general.

Realizar una investigacion de campo cuidadosa en el caso de las empresas de
servicios, donde los horarios de los empleados se cambian, como en el caso de
los restaurantes o centros de servicios. Para ello, se debe implementar un plan de
contingencia en caso de que no se encuentren todos los empleados, confiando en
el supervisor o gerente de la instalacion.

Formalizar siempre la licencia de investigacion entre el investigador y el
representante de la empresa de servicios, ya que el objetivo de la empresa
siempre sera presentar su mejor imagen al mercado y el objetivo del investigador
sera probar o refutar su hipétesis. . El objetivo principal es poder mostrar

resultados transparentes que la empresa ya sabe que estdn mejorando.
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TITULO ; “INSTRUMENTOS DE LA ADMINISTRACION MODERNA EMPOWERMENT Y COACHING PARA MEJORAR
EL RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L

FORMULACION
DEL PROBLEMA

PROBLEMA GENERAL

Coémo los
instrumentos de la
administracion Moderna
Empowerment y
Coaching para mejorar
el rendimiento laboral
en la empresa POLLOS
BRASS MARIO’S
S.R.L?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

¢, Cuales son las etapas
de la Implementacién
de los instrumentos de
la administracion
moderna Empowerment
y Coaching para
mejorar el rendimiento
laboral en la empresa
POLLOS BRASS
MARIO'S S.R.L?

¢, Cudles son las areas y
perfiles implicadas

OBJETIVO

OBJETIVO
GENERAL

Explicar como los
instrumentos de la
administracion

Moderna
Empowerment y
Coaching para
mejorar el
rendimiento laboral
en la empresa
POLLOS BRASS
MARIO’S S.R.L.
OBJETIVOS
ESPECIFICOS
Identificar la

existencia de la
Implementacion de
los instrumentos de
la administracion
moderna

Empowerment y
Coaching para
mejorar el
rendimiento laboral

VARIABLE

Variable 1:

Empowerment

Variable
Coaching

2:

DIMENSIONES

Variable 1
Identificacion
Delegacion

Elementos
Integracion

Pilares

Variable 2

Ser
Relacionarse
Inspirar

Pensar

de

INDICADORES

Cuestionario/ encuesta

METODOLOGIA

Investigacion Descriptiva

El investigador busca vy
recoge informacioén
relacionada con el objeto de
estudio.

Esquema:
OM:X-Y-P
Doénde:

O: Observancia

M: Muestra

X: Variable Independiente
Y: Variable Dependiente
P: Propuesta

Para la presente tesis la

poblacibn de la empresa
"POLLOS BRASS MARIO’S
S.R.L estuvo conformada
por 61 miembros del
personal de la empresa que
se encuentran laborando.
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dentro del proceso de
implementacién de los
instrumentos de la
administracién moderna
Empowerment y
Coaching para mejorar
el rendimiento laboral
en la empresa POLLOS
BRASS MARIO'S
S.R.L?.

¢Cuales son las
ventajas y desventajas
de la implementacion de
los instrumentos de la
administracion moderna
Empowerment y
Coaching para mejorar
el rendimiento laboral
en la empresa POLLOS
BRASS MARIO'S
S.R.L?.

en la empresa
POLLOS BRASS
MARIO'S S.R.L.

Identificar ~ cudles
son las areas vy
perfiles implicadas
dentro del proceso
de implementacion
de los instrumentos
de la administracion
moderna
Empowerment y
Coaching para
mejorar el
rendimiento laboral
en la empresa
POLLOS BRASS
MARIO'S S.R.L.

Determinar cuéles
son las ventajas y
desventajas de la
implementacion de
los instrumentos de
la administracion
moderna
Empowerment y
Coaching para
mejorar el
rendimiento laboral
en la empresa
POLLOS BRASS
MARIO'S S.R.L.

El namero  total de
trabajadores dentro de la
Empresa POLLOS BRASS
MARIO’S S.R.L es de 61
personas.
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ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

N2 de Encuesta ----

“INSTRUMENTOS DE LA ADMINISTRACION MODERNA, EMPOWERMENT Y
COACHING PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO LABORAL EN EL EMPRESA
POLLOS BRASS MARIO’'S S.R.L PUERTO MALDONADO 2021

El propésito del siguiente cuestionario es determinar la relacion entre la
aplicaciéon de Empowerment y el Coaching, y la satisfaccién del personal, como es el
desarrollo y promocion profesional y la satisfaccion con el reconocimiento.

Su participaciéon es voluntaria y confidencial, y toda respuesta registrada se
usard exclusivamente para fines académicos . A continuacién, le mostramos
preguntas que debera responder con total libertad y con la mayor veracidad posible.

Datos Generales

Edad :

Ocupacion : Sélo Trabajo / Trabajo y Estudio

Género : M/ F

Marque con una X de acuerdo a su respuesta:

Los jefes me asignan tareas o
actividades de gran peso que
repercuten en el buen
funcionamiento del restaurante

He sido designado para asumir el
control de alguna actividad
laboral fuera de mis tareas
comunes habituales.

Totalmente | En Ni de | Estoy Estoy

en desacuerdo | acuerdo ni | parcialmente | totalmente

desacuerdo en de acuerdo | de
desacuerdo acuerdo



Me encuentro satisfecho con las
actividades que me designan
mis jefes

Los jefes hacen un buen trabajo
en la asignacion de labores y
coordinacién de las personas.

Brindo alternativas de solucion
porque sé que seré escuchado

Mi equipo confia plenamente en
mi capacidad para resolver
problemas o para tomar
decisiones

Ante un imprevisto, usualmente
los jefes recurren a mi/mis
compafieros para buscar
soluciones

Los jefes brindan informacion
sobre los acontecimientos
actuales de laempresa

Los jefes y/lo ElI area
especializada me brindan
informacion sobre los pilares y
valores que persigue la
organizacion

Los jefes incentivan a ser
proactivos, otorgando nuevos
retos y/o desafios.

En la empresa incentivan a
anticipar, prever 'y buscar
alternativas rapidas de solucion
ante diversos hechos.

Los jefes incentivan a encontrar
oportunidades de mejora en las
tareas.

La empresa nos brinda una
persona/grupo de
personas(area) asignadas para
entrenarnos.

Los jefes estan siempre
dispuestos a compartir sus
conocimientos con el resto del
personal.
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Los jefes demuestran paciencia
al momento de ensefar o
explicar indicaciones.

La comunicacion con los jefes es
directa y fluida

Los jefes promueven la
integracion grupal.

La empresa me ofrece variedad
de capacitaciones.

He sido invitado en mas de una
oportunidad a capacitaciones
organizadas por la empresa

Disfruto del proceso de
aprendizaje, lo considero como
una oportunidad mas no una
obligacion

Los conocimientos adquiridos
otorgan valor a mi
desenvolvimiento.

Registro menos ODM
(oportunidades de mejora) a
comparacion del periodo pasado.

Losentrenamientos/conocimientos
adquiridos me han ayudado a
resolver diversas situaciones del
dia a dia laboral.

La empresa mide mi progreso a
través de evaluaciones de
desempeiio cada cierto periodo.

Me identifico con la marca
POLLOS BRASS MARIO’S S.R.L
, asi como con sus pilares y
valores.

Me agrada participar en
actividades dirigidas por la
empresa fuera de horas
laborales (labor social,
eventos, etc.)

Comparto en mis redes
sociales mi estancia como
trabajadora de POLLOS
BRASS MARIO’S S.R.L .
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Los reconocimientos no
monetizados influyen de igual
manera en mi identificacion
con la marca

He sido reconocié por mis
jefes y/o la empresa.

Los reconocimientos hacia
los colaboradores se dan
continuamente.

Estoy satisfecho con los
programas de
reconocimientos existentes.

Recibir un elogio por el
trabajo realizado tiene
mucho valor para mi.

La empresa cuenta con
variados programas de
reconocimientos para sus
anfitriones

Segin mi percepcion, los
programas de reconocimiento
son suficientes para la
cantidad de POLLOS BRASS
MARIO’S S.R.L .

Me encuentro agusto en mi
ambiente laboral.

El estrés laboral no es
continuo en mi centro de
trabajo.

Mis compaieros y superior se
preocupan por mi persona.

Me considero apto (en
conocimientos y capacidad)
para ser apoyo en alguna otra
area del restaurante

Con la formacién profesional
que tengo y la experiencia
laboral adquirida, me
considero apto para asumir
un puesto superior.
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He desarrollado nuevas
habilidades y aptitudes durante mi
estancia en la empresa.

La empresa ofrece posibilidades
para ascender.

La empresa otorga los ascensos a
quienes se lo merecen

La empresa promueve los
ascensos en base a la antigiiedad
y desenvolvimiento del anfitribnLa
empresa se preocupa por mi
crecimiento profesional
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Gracias por su participacion



