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RESUMEN
Con nuestra indagacion se buscd como objetivo principal Determinar el nivel de
relacion entre el coaching organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de

la empresa F y A Contratistas S.A., 2024.

El tipo de investigacion empleado fue basica o pura, de nivel descriptiva
correlacional; se utilizé6 como método general el cientifico y como métodos especificos
el inductivo, deductivo y hipotético-deductivo, el disefio empleado es No experimental

transeccional correlacional.

Se trabajé con una muestra de 79 colaboradores, como técnica se empled la
encuesta y se manejé como instrumento el cuestionario (uno por cada variable), las
mismas que estuvieron compuestos por 18 y 10 preguntas adecuadamente distribuidas,

con respuestas en la escala de Likert (del 1 al 5)

Para la prueba de hipétesis se establecié como parametro la correlacion de Rho
de Spearman, los resultados hallados nos dan a conocer la existencia de una relacion
significativa (r = 0.704xx; p < 0,01) entre nuestras variables, la misma que nos permite
aseverar que: Es alto el nivel de relacién entre el coaching organizacional y desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa F y A Contratistas S.A., 2024.

Palabras clave: Coaching organizacional, desempefio laboral, empresa F y A

Contratistas S.A.



ABSTRACT
Our research aimed to determine the level of the relationship between
organizational coaching and job performance of the employees at F y A Contractors
S.A., 2024. The type of research employed was basic or pure, with a descriptive
correlational level. The general method used was the scientific method, and the specific
methods included inductive, deductive, and hypothetical-deductive approaches. The

research design was non-experimental, specifically transactional correlational.

The study was conducted with a sample of 79 employees. The survey was used
as the technique, and the questionnaire (one for each variable) was the instrument. The
questionnaires consisted of 18 and 10 questions, respectively, adequately distributed,

with responses on a Likert scale (from 1 to 5).

For hypothesis testing, the Spearman's Rho correlation was established as the
parameter. The results showed a significant relationship (r = 0.704+x; p < 0.01) between
our variables, allowing us to assert that there is a high level of relationship between
organizational coaching and job performance among the employees of F y A Contractors

S.A., 2024.

Keywords: Organizational coaching, job performance, F y A Contractors S.A.



INTRODUCCION

En el entorno empresarial actual, caracterizado por su dinamismo y alta
competitividad, las organizaciones se ven obligadas a innovar y optimizar
continuamente sus procesos y estrategias para mantener y mejorar su posicion en el
mercado. Dentro de este contexto, el desempeno laboral de los colaboradores se
convierte en un factor crucial para el éxito organizacional. El rendimiento de los
empleados no solo impacta en la productividad y la eficiencia de la empresa, sino
también en su capacidad para adaptarse a los cambios y afrontar nuevos desafios.

El coaching organizacional ha emergido como una herramienta efectiva para
potenciar el desempefio laboral, permitiendo a los colaboradores desarrollar sus
habilidades, mejorar su motivacién y alinearse con los objetivos estratégicos de la
empresa. A través del coaching, los empleados reciben orientacion personalizada que
les ayuda a identificar y superar barreras personales y profesionales, favoreciendo un
entorno de trabajo mas colaborativo y orientado al logro.

De acuerdo con Olalla (2014), el Coaching Organizacional surge como una
disciplina disefiada para abordar las paradojas presentes en las organizaciones
modernas. Se enfrenta a la coexistencia de alta efectividad con elevados niveles de
estrés; la especializacion técnica en ambientes laborales marcados por la desconfianza;
y las amplias posibilidades tecnolégicas y de recursos para afrontar el futuro, que
contrastan con un sentido de resignacion prevalente.

La presente investigacion se centra en el analisis de la relacion entre el coaching
organizacional y el desempeno laboral de los colaboradores en la empresa FYA
Contratistas S.A., durante el afio 2024. Se busca determinar como la implementacion
de programas de coaching puede influir en la mejora del rendimiento de los
trabajadores, contribuyendo al desarrollo integral de la empresa.

La relevancia de este estudio radica en su capacidad para proporcionar

informacion valiosa sobre la efectividad del coaching como una practica de gestion del



talento humano, y como esta puede ser aplicada para maximizar el potencial de los
empleados, mejorar su satisfaccion laboral y, en ultima instancia, incrementar la
competitividad de la empresa.

Ademas, el estudio pretende aportar al conocimiento existente en la interseccion
del coaching organizacional y el desempefio laboral, ofreciendo una base tedrica y
empirica que puede ser utilizada por otras organizaciones interesadas en optimizar su
capital humano.

Nuestra investigacién se estructura conforme al modelo reglamentario de
nuestra universidad y estd compuesta por los siguientes capitulos:

Capitulo I: Problema de Investigacion. En este capitulo, se parte de la idea
inicial de la investigacion para formular el problema central, establecer los objetivos,
justificar el estudio, y sefalar las limitaciones que enfrenta la investigacion.

Capitulo Il: Marco Tedrico. Esta secciéon integra la investigacion con
antecedentes y teorias relacionadas con nuestras variables, proporcionando el respaldo
cientifico necesario. También se plantea la hipétesis, se identifican las variables, y se
detalla su operacionalizacion.

Capitulo lll: Metodologia y Técnicas de Investigacion. Aqui se describe en
detalle la metodologia empleada, incluyendo la definicion de la poblacion y muestra, asi
como las técnicas utilizadas para la recoleccién, procesamiento, y analisis de los datos.
Ademas, se abordan la seleccion, validacidon, y confiabilidad del instrumento de
investigacion, junto con las consideraciones éticas pertinentes.

Capitulo IV: Resultados y Discusion. En este capitulo, se presentan los
hallazgos obtenidos durante el trabajo de campo, analizados mediante tablas y figuras
elaboradas con el software SPSS 27. Asimismo, se realiza la contrastacion de las
hipotesis y se discuten los resultados.

Finalmente, se ofrecen conclusiones y recomendaciones que se espera sean de
gran valor para quienes dirigen la entidad estudiada.

Las Autoras

Vi
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1.1.

CAPITULOI
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificaciéon y determinacién del problema

Uno de los problemas en el coaching organizacional en empresas a nivel
mundial radica en la falta de compromiso por parte de los lideres y directivos en
implementar y sostener programas de coaching de manera efectiva. Muchas
veces, los lideres no comprenden la importancia del coaching en el desarrollo y
crecimiento de sus equipos, lo que lleva a una baja inversidén en este tipo de
programas o a una falta de seguimiento y supervision de los mismos. Ademas,
la falta de formacién y capacitacién adecuada de los coaches internos o
externos contratados para llevar a cabo las sesiones también puede ser un
problema. Sin la preparacion necesaria, los coaches pueden no ser capaces de
brindar el apoyo y guia adecuados a los empleados, limitando asi los resultados
positivos que se pueden lograr a través del coaching organizacional.

El coaching organizacional tiene un impacto significativo en el
desempeiio laboral de los empleados, ya que puede ayudar a mejorar la
motivacién, la confianza, las habilidades y la resolucién de problemas en el lugar

de trabajo. Segun la investigacion de Grant et al. (2009), el coaching



organizacional tiene un impacto positivo en la satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional y el rendimiento de los empleados. Ademas, la
investigacion de Passmore y Fillery-Travis (2011) hallé que el coaching puede
perfeccionar la autoeficacia, la autoconciencia y la capacidad de liderazgo de
los empleados, lo que a su vez puede favorecer a un mejor desemperio laboral.

Otro autor importante en este tema es Whitmore (2011), cuyo libro
"Coaching for Performance" es una referencia clave en el campo del coaching
organizacional. Whitmore sostiene que el coaching puede ayudar a los
empleados a alcanzar su maximo potencial y a mejorar su desempefio laboral a
través de una combinacion de apoyo, retos y retroalimentacién constructiva.

Por lo tanto, el coaching organizacional puede tener un impacto positivo
en el desempeno laboral al mejorar la motivacion, la confianza y las habilidades
de los empleados, segun diversos estudios y expertos en el campo. Por otro
lado, la resistencia al cambio por parte de los empleados y la falta de
participacién activa en las sesiones de coaching también representan un
desafio. Si los empleados no estan dispuestos a abrirse y comprometerse con
el proceso de coaching, los beneficios y aprendizajes que podrian obtenerse se
ven limitados.

Consideramos que el problema en el coaching organizacional en
empresas a nivel mundial radica en la falta de compromiso de los lideres, la falta
de formacion de los coaches, la resistencia al cambio por parte de los empleados
y la falta de participacion activa en el proceso. Estos factores pueden afectar
negativamente la efectividad del coaching organizacional y, por ende, el
desempenio y la productividad de la empresa en su conjunto.

El Peri no es ajeno a esta problematica en vista que El coaching
organizacional es una practica que tiene como objetivo mejorar el desempefio
laboral de los individuos dentro de una organizacién a través del desarrollo de
habilidades, la identificacion de objetivos y la resolucion de problemas. En el
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contexto peruano, esta herramienta ha demostrado tener un impacto positivo en
el desempefio laboral de los empleados.

Segun el estudio realizado por Quineche (2020) se encontré que el
coaching organizacional influia de manera significativa en el desempefio laboral
de los trabajadores en una entidad bancaria del Peru. La autora sefiala que,
Mediante la implementacion del coaching, los empleados tienen la oportunidad
de desarrollar nuevas habilidades, fortalecer su autoconfianza y elevar sus
niveles de motivacién. Este proceso no solo promueve su crecimiento personal
y profesional, sino que también se refleja en una mejora notable en el
desempefio de sus tareas laborales, aumentando su productividad vy
contribuyendo al éxito general de la organizacion

El coaching como herramienta gerencial, trae consigo elementos
representativos tanto para la formacion de lideres de alto desempefio, como
para la concrecidon de entrenamientos que contribuyan al desarrollo personal,
profesional e incluso social de quienes lo asumen como filosofia de vida,
siguiendo sus preceptos de manera continua. (Podesta et al., 2019, p. 917)

Por su parte Acufia y Sanfuentes (2009) sefialan que posiblemente, el
mayor logro de un proceso de coaching reside en poder crear un espacio de
didlogo y reflexidén que admita a la persona o0 a un grupo examinar una practica
laboral que se cierra al cambio, también destacaron la importancia del coaching
basado en el analisis del rol organizacional, sefialando que esta herramienta
permitia a las organizaciones identificar y potenciar el talento de sus empleados,
lo que se traducia en un acrecentamiento de la productividad y la eficiencia en
el trabajo. (p. 52)

Por otro lado, en nuestra region las empresas que brindan servicios tales
como la empresa F y A contratistas S.A. especializada en ofrecer servicio
integral de perforacion y voladura para construcciones de minas, explotacion
minera y obras civiles. Fue fundada en 1980 y desde 1990 se dedica a brindar
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el servicio de perforacion, se distingue por la eficiencia y calidad que ofrece en
los servicios que presta. Actualmente la movilidad en la plantilla laboral y la
necesidad de capacitar a nuevos empleados representan un desafio recurrente
para las organizaciones, impactando de manera significativa en sus resultados.

El problema sobre el coaching organizacional de la empresa FYA
Contratistas S.A. radica en la falta de comunicacion efectiva y colaboracién entre
los equipos de trabajo, lo que ha generado conflictos internos, desmotivacién y
una disminucién en la productividad de los empleados. Ademas, se observa una
falta de liderazgo claro y de estrategias de desarrollo profesional para impulsar
el crecimiento y la retencion del talento dentro de la organizacion. Estos
problemas han afectado la cohesion del equipo y la capacidad de la empresa
para alcanzar sus metas y objetivos empresariales.

Nuestra indagacion busca entender la relacion que existe entre el
coaching organizacional y el desempefo laboral de los colaboradores en la
empresa F y A Contratistas S.A. Esta problematica se presenta en un contexto
en el que el coaching organizacional puede influir de manera positiva en el
desempenio laboral de los empleados al ayudarles a adquirir nuevas habilidades,
desarrollarse personalmente, resolver problemas y mejorar la comunicacion en
el lugar de trabajo. Esto puede conducir a un ambiente laboral mas productivo,
colaborativo y satisfactorio para todos los involucrados.

A pesar de contar con personal capacitado y recursos suficientes, se ha
observado que los niveles de desempefio no alcanzan las expectativas, lo cual
repercute en la productividad y competitividad de la organizacion.

El coaching organizacional, como herramienta de desarrollo personal y
profesional, se presenta como una estrategia prometedora para enfrentar este
desafio. Sin embargo, existe incertidumbre sobre el grado en que esta
metodologia puede influir positivamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de F y A Contratistas S.A. Por tanto, el problema radica en
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1.2

determinar si el coaching organizacional tiene una influencia significativa en el
desempefio laboral de los empleados de la empresa.

Delimitacién de la investigacion

1.2.1 Delimitacién espacial

La empresa investigada esta ubicada en la Calle 5 # 121 Las Vertientes.
Del distrito de Villa El Salvador, de la provincia de Lima y region Lima, asi mismo
debemos precisar que el estudio se realizara en la regién de Pasco porque viene
prestando sus servicios laborales para la Empresa Compania Minera Milpo.
1.2.2 Delimitaciéon temporal

El tiempo en que se llevara a cabo la investigacion concierne al afo
2024.

1.2.3 Delimitacién social

Para nuestra investigacion lo componen, los colaboradores de la
Empresa F y A Contratistas S.A.

1.2.4 Delimitaciéon conceptual

La investigacion se encuadra conceptualmente en dos variables
principales: la “Coaching Organizacional” y la “Desempefo Laboral”, cada una
respaldada por sus respectivas teorias.

Coaching Organizacional: Segun Whitmore (2002), el coaching
organizacional “es un proceso de cambio planificado y sistematico que ayuda a
las personas a alcanzar sus objetivos profesionales y personales, a través de la
identificacion de fortalezas y areas de mejora, la definicion de metas y la
implementacién de acciones concretas para alcanzarlas”.

Desempeifio Laboral: Segun el autor Bernard Marr (2016), el
desempefio laboral “es el resultado de la combinacién de habilidades,

competencias, motivacion y condiciones laborales de un empleado”.



1.3.

1.4.

Formulacion del problema
1.3.1. Problema general
¢Cual es el nivel de relacién entre el coaching organizacional y
desempenio laboral de los colaboradores de la empresa F y A Contratistas S.A.,
20247
1.3.2. Problemas especificos
a) ¢Cual es el nivel de relacion entre la dimension cognitiva y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa F y A
Contratistas S.A., 20247
b) ¢Cual es el nivel de relacion entre la dimensiéon emocional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa F y A
Contratistas S.A., 20247
c) ¢Cual es el nivel de relacion entre la dimension conductual y el
desempeno laboral de los colaboradores de la empresa F y A
Contratistas S.A., 20247
Formulacion de objetivos
1.4.1. Objetivo general
Determinar el nivel de relacion entre el coaching organizacional y
desempernio laboral de los colaboradores de la empresa F y A Contratistas S.A.,
2024.
1.4.2. Objetivos especificos
a) Establecer el nivel de relacion de la dimension cognitiva y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa F y A
Contratistas S.A., 2024.
b) Comprobar el nivel de relacion entre la dimension emocional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa F y A

Contratistas S.A., 2024.



1.5.

c) Establecer el nivel de relacién entre la dimension conductual y el
desempeno laboral de los colaboradores de la empresa F y A
Contratistas S.A., 2024.

Justificacion de la investigacion
1.5.1. Justificacion Teérica:

Esta investigacion es importante porque el coaching organizacional es
una practica emergente que busca mejorar el desempeio laboral a través del
desarrollo de habilidades y competencias. Por lo tanto, es importante investigar
cémo el coaching puede ser aplicado en el contexto de una empresa y cédmo
esta puede afectar el desempefio laboral de sus colaboradores. Asi mismo
contribuye a la literatura existente sobre el coaching organizacional en el sector
privado, la misma que es limitada en comparacion con la investigacion en el
sector publico. Nuestro estudio sobre el coaching organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de una entidad privada permitira una
mejor comprensiéon de cdmo esta practica puede ser implementada en este
contexto especifico. Ademas, la presente investigacion va a proporcionar
conocimientos utiles para otros estudios similares.

1.5.2. Justificacién Practica:

La investigacién va a tener una aplicacién practica en la empresa Fy A
Contratistas S.A., en medida que los conocimientos tedricos seran cotejados
con la realidad de la empresa midiendo su desempefio de los colaboradores,
por lo que los resultados pueden ser utilizados para desarrollar programas de
coaching especificos y de mejoras en el desempefio laboral para sus
colaboradores. Ademas, los hallazgos pueden ser relevantes para otras
entidades privadas que buscan mejorar el desempefo laboral de sus

empleados.



1.6.

1.5.3. Justificacion Metodolégica:

La metodologia de esta investigacion incluira la recoleccién y analisis de
datos cuantitativos para proporcionar una vision completa de como el coaching
puede afectar el desempenio laboral en la empresa F y A Contratistas. Ademas,
se elaborara dos cuestionarios, uno por cada variable, la misma que sera
validada por expertos en el tema. Esta metodologia permitird una evaluacion
rigurosa de los efectos del coaching organizacional y el desempefio laboral y
permitira su utilizacién en futuras investigaciones.

Limitaciones de la investigacion

Consideraramos que como un principal factor limitante fueron los
recursos economicos para el financiamiento que se debe tener para realizar el
trabajo de investigacién, porque los gastos que se ocasionaron, se tuvieron que
cubrir con nuestros propios peculios.

De otra parte, se considera la falta de cooperacion de los integrantes de
la muestra seleccionada, aduciendo su falta de tiempo o disponibilidad al

momento de realizar la encuesta.



2.1.

CAPITULOIII
MARCO TEORICO
Antecedentes de estudio
2.1.1 Antecedentes a nivel Internacional

Solano y Castro (2024) en el articulo de investigacion “Coaching
organizacional: Una herramienta estratégica en la gestion publica del Gobierno
Autéonomo Descentralizado (GAD) Parroquial San José de Ancén, 2023” su
objetivo principal fue “investigar el impacto del coaching como método moderno
y sus conexiones con la gestién publica del GAD Parroquial San José de Ancén”
(p. 444), fue una indagacién desarrollada dentro del paradigma fenomenolégico
-hermenéutico, de tipo explicativo, se contd con una poblacion de 21 personas,
como técnicas se emplearon la entrevista, el analisis documental y la
observacion, al finalizar concluyen que:

Los resultados mostraron que el comportamiento de coaching
corporativo en el GAD parroquial tuvo un efecto positivo en la mejor
comprension del rol por parte de los empleados (claridad de rol), la satisfaccion
con el trabajo, el compromiso profesional, el desempefio del empleado en el

trabajo y el compromiso organizacional. Al mismo tiempo, se especificé que una



percepcion clara por parte del empleado sobre su rol tuvo un efecto positivo en
el compromiso profesional, el compromiso organizacional y el desempefio
laboral del empleado. (p. 452)

Sanchez (2019) en la investigacion “El Coaching en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Molinos Miraflores S.A. del canton
Ambato provincia de Tungurahua”, tuvo como objetivo principal “Determinar la
influencia del coaching en el desempefio de los trabajadores de la empresa
Molinos Miraflores S.A. en el cantén Ambato, provincia de Tungurahua” (p. 21),
fue una investigacién de enfoque cuali - cuantitativo, de tipo basica, de nivel
exploratoria, descriptiva, correlacional, la muestra la conformaron 52
trabajadores, La técnica que se utilizé fue la encuesta con su instrumento el
cuestionario estructurado, en su principal conclusién manifiesta que:

El coaching puede llegar a influir positivamente en los colaboradores de
la empresa Molinos Miraflores, siendo un acompafnamiento para el desarrollo de
competencias laborales necesarias para un buen rendimiento y desempefio en
el cumplimiento de las funciones. Para evidenciar esta conclusion general se
obtuvo un (x2) ji-cuadrado calculado del 50,0326224, por lo que se rechazé la
hipotesis nula, y se aceptd la hipétesis alternativa que dice: El Coaching Sl incide
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de molinos
Miraflores S.A. del cantén de Ambato provincia de Tungurahua. (p. 52)

Mufoz et al. (2018) en la investigacion “La efectividad del coaching
organizacional en la gestién y desarrollo del talento humano” fue de enfoque
cuantitativo, se utilizé el contraste de hipétesis, asi como analisis estadistico
para comparar las medias muestrales, la muestra fue de 415 personas, para
recoger la informacion se utilizé la una encuesta con 40 preguntas en forma de
afirmacion en escala de Likert, al final de la investigacién, las principales

conclusiones que nos presenta son:
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Los resultados que se han obtenido de la valoracion de clima laboral en
la ejecucion de la encuesta uno (E1) permitiéo conocer la percepcion de todos
los colaboradores del Servicio de Rentas Internas de la ciudad de Portoviejo
respecto ala confianza que 13 inspiran los lideres y la Institucion, la camaraderia
presente en el grupo de trabajo, y el orgullo que produce el trabajo, el equipo y
la Institucion.

Respecto al contraste de las hipotesis, se evidencia que el Coaching
Organizacional tiene efectividad en la competencia de liderazgo de los jefes del
Servicio de Rentas Internas de la ciudad de Portoviejo. (p. 13)

Maldonado (2016) en la investigacién “El coaching organizacional en la
efectividad de los estilos de liderazgo para las lineas de supervisién de la
empresa FIDEVAL S.A.” tuvo como objetivo principal “Analizar la influencia del
coaching organizacional para desarrollar la efectividad de cada estilo de
liderazgo” (p. 2), el tipo utilizado fue la Descriptiva- Correlacional, de disefio No
experimental, la muestra lo conformaron 11 personas, para recoger la
informacion se utilizé el test de Blake y Mouton, con preguntas en la escala de
Likert, en sus conclusiones nos presenta que:

Al final de la investigacion se pudo comprobar la hipétesis inicialmente
planteada que fue que el coaching ejecutivo influye a desarrollar la efectividad
en cada estilo de liderazgo en las lineas de supervision de Fideval S.A. En un
porcentaje superior del 90 % de personas cambio de su estilo de liderazgo inicial
a uno mas positivo e influyente en sus equipos de trabajo.

El coaching ejecutivo desarrollo la orientacion de los lideres tanto hacia
las personas como a la tarea en un 22% en un promedio final convirtiéndoles en
lideres de trabajo en equipo a la mayoria.

2.1.2. Antecedentes a nivel nacional

Nufiez (2022) en la investigacion titulada “El coaching y su impacto en

el desemperio laboral, en la municipalidad de coronel portillo, 2019”, su objetivo
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principal fue “Determinar el impacto del coaching en el desempeno laboral, en
la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019” (p. 19), dicha investigacion fue de
tipo aplicada, el método de investigacion utilizado fue el hipotético deductivo, de
disefo descriptivo correlacional, la muestra empleada fue no probabilistica, la
misma que estuvo conformada por 100 trabajadores, la técnica empleada fue la
encuesta, con su instrumento el cuestionario (uno por cada variable) la misma
que estuvo en la escala de Likert, dentro de sus conclusién principal nos
menciona que:

No existe un impacto significativo del coaching en el desemperio laboral,
en la Municipalidad de Coronel Portillo, 2019, porque el Sig. (bilateral) o p-valor
fue 0,910 > 0,05, evidenciando que la prueba NO fue significativa entre las
variables estudiadas, a pesar que ambas variables estan en los niveles de alto
y bueno. (p. 58)

Linares (2021) en la investigacién “Coaching y desempefio laboral de los
colaboradores en la municipalidad de Jamalca en el afno 2019”, su objetivo
principal fue “Determinar la relacion que existe entre el coaching y el desempefio
laboral de los colaboradores en la Municipalidad de Jamalca en el afio 2019” (p.
14), la investigacion fue de tipo basica, asumié un disefio no experimental de
corte trasversal, los métodos utilizados fueron el descriptivo, el deductivo,
inductivo y el sintético — analitico. La muestra la conformaron los 50
trabajadores, la encuesta fue el instrumento para recoger los datos, la misma
que fue mediante dos cuestionarios, uno por cada variable, al final de la
investigacion la conclusion principal fue:

Teniendo en cuenta que el resultado r=0.43 y considerando el parametro
de medicion 0 <r < 1; esta reflejo que se dio una correlacién positiva moderada,
por lo que se puede aseverar que existe una relacion lineal moderada y
significativa entre el coaching y el desempeno de las tareas de los colaboradores
en la Municipalidad de Jamalca. Es asi que cuanto mejor se implemente y
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practique el coaching en la Municipalidad sera mejor el desempeno de los
colaboradores. (p. 56)

Escalante (2019) en la investigacion “Coaching y compromiso
organizacional en la Municipalidad Provincial del Callao, 2019”, El objetivo
principal de la investigacion fue “determinar la relaciéon entre el Coaching y
compromiso organizacional en la municipalidad provincial del Callao, 2019” (p.
3), la investigacion fue de tipo aplicada, con un disefio no experimental de corte
transversal, de nivel descriptivo correlacional y enfoque cuantitativo. De la
misma manera, la muestra estuvo conformada por 152 trabajadores. La
recoleccién de los datos se ejecutd mediante una encuesta y el instrumento fue
el cuestionario que estuvo compuesta por preguntas cerradas, en una escala de
medicion de tipo Likert, la conclusion principal nos dice que:

Si existe relacion entre el Coaching y compromiso organizacional en la
Municipalidad Provincial del Callao, 2019; con una correlacion de Rho de
Spearman de 0,842 representando una correlaciéon positiva alta y una
significancia de 0,000 menor a 0,05 siendo altamente significativo. Eso quiere
decir que, si se mejora el compromiso organizacional, el coaching brindara los
resultados esperados de su implementacion. (p. 28)

Caruajulca y Monzon (2016) en la investigacion “Aplicacion del coaching
organizacional para mejorar el desempeno laboral de los colaboradores de la
Gerencia de Desarrollo Econémico de la Municipalidad Provincial Hualgayoc, en
la ciudad de Bambamarca - afio 2016”, su objetivo principal fue “Determinar si
la aplicacion del coaching organizacional contribuira a mejorar de manera
positiva el desempeno laboral de los colaboradores de la gerencia de desarrollo
econdémico de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc, Bambamarca, afio
2016” (p. 8), fue una investigacion de disefio cuasi experimental, de nivel
aplicado, la muestra estuvo compuesta por 100 trabajadores, en su principal
conclusion nos manifiesta que:
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La aplicacion del coaching organizacional mejora las tareas asignadas
de los colaboradores de manera regular, buena y excelente, porque ayuda a los
colaboradores a tenerlas mejor identificadas en la gerencia de desarrollo
econdémico de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc, Bambamarca, afo
2016. (p. 87)

2.1.3 Antecedentes a nivel local

Polo y Sierra (2022) en la investigaciéon “Coaching organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Caja Huancayo agencia
Chaupimarca — Pasco, 2020”, el objetivo general fue “Determinar el nivel de
influencia del coaching organizacional en la satisfaccién laboral de los
Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia Chaupimarca — Pasco, 2020”. (p. 5),
fue una investigacién de tipo aplicada, de nivel correlacional, los métodos
empleados fueron el inductivo, deductivo y correlacional. De disefio
correlacional, la muestra estuvo compuesta de 30 trabajadores, la técnica
utilizada para recoger la informacién fue la encuesta, para ello se empled 2
cuestionarios con 12 preguntas cada uno, las mismas que estuvieron en la
escala de Likert, al final de la investigacién la conclusion principal fue:

Referente a la hipétesis general: La significancia bilateral (p-valor =
0,000) es menor que el nivel de significancia (p-valor =0,05). Del mismo modo
la correlacién de Rho de Spearman es 0,929 lo que, de acuerdo a la escala de
correlacion de Pearson, es una correlacion positiva muy alta. Entonces, existe
suficiente prueba estadistica para denegar la hipétesis nula y aprobarla hipétesis
alterna, es decir: El coaching organizacional influye significativamente en la
satisfacciéon laboral de los Trabajadores de la Caja Huancayo Agencia
Chaupimarca — Pasco, 2020. (p. 81)

Inga y Vilca (2021) en la investigaciéon titulada “Evaluacion del
desempenio laboral y el nivel de competencia en la Municipalidad Provincial de
Pasco — 2019, tesis de pregrado cuyo objetivo principal fue “Determinar la
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2.2,

manera en que la aplicacién de la evaluacion del desempefio laboral incide en
el nivel de competencia en la Municipalidad Provincial de Pasco — 2019” (p. 6),
fue una investigacion cualitativa — cuantitativa de tipo descriptivo y explicativo,
de nivel descriptivo, el método empleado fue el analitico sintético, de disefio no
experimental, la muestra empleada fue de 168 trabajadores. La técnica
empleada fue la encuesta, y su instrumento el cuestionario, el mismo que
contenia 16 preguntas en la escala de Likert. En su conclusion principal nos
manifiestan que:

Se ha logrado determinar que existe relacion significativa entre la
evaluacién del desempeno laboral y el nivel de competencia en la Municipalidad
provincial de Pasco — 2019, esta decision se sustenta en el valor del p valor es
0,015 es decira un buen nivel de evaluacion de desemperio laboral corresponde
un buen nivel de competencia, por otro lado si existe un deficiente nivel de
desempefio laboral le corresponde un deficiente nivel de competencia. (p. 75)
Bases tedricas — cientificas
2.21 Coaching

Segun Whitmore (2016) El coaching es un proceso de desarrollo integral
que trasciende la simple obtencién de resultados esperados. Su objetivo es
suscitar el autoconocimiento, ayudar a establecer metas claras y guiar a las
personas hacia la consecucion de los estados deseados en todas las areas de
su vida, ya sea en el ambito laboral, el bienestar fisico o emocional, o cualquier
otro aspecto significativo para el individuo. Se trata de un enfoque transformador
que empodera a las personas a conseguir su maximo potencial y a sobresalir
en cada faceta de su vida, impulsandolas a convertirse en la mejor version de si
mismas. El mismo que actualmente es muy utilizado por las organizaciones, tal
como lo manifiesta Villa y Caperan (2010)

El coaching se erige hoy como el epicentro del desarrollo del talento
conjuntamente con la formacion continua en las empresas. En tiempos de crisis
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econdmica la optimizacion de recursos humanos suele llevar al limite la
exigencia de las empresas hacia los afortunados empleados que conservan sus
puestos a pesar de todo, siendo imposible no elevar al maximo el potencial de
las personas. (p. 19)

El coaching es ejecutado por el coach “quien es un especialista en sacar
lo mejor de su cliente sin necesidad de decirle lo que tiene que hacer,
aconsejarle o ensefarle cémo lo tiene que hacer” (Piqueras, 2015, p. 1), ya que
permite a los colaboradores desarrollar nuevas habilidades y conocimientos,
mejorar su desempefio laboral, aumentar su motivacién y compromiso
organizacional, perfeccionar la comunicacion, mejorar la relaciéon con sus
lideres, y contribuir al éxito de la organizacion en general.

El coaching ha emergido como una disciplina poderosa que ha
revolucionado la manera en que tanto individuos como organizaciones logran
alcanzar su maximo potencial. A lo largo de su evolucién, ha demostrado ser
una herramienta inestimable para el crecimiento personal y profesional,
impactando positivamente en multiples areas de la vida. Desde sus origenes, el
coaching ha tenido como objetivo fundamental el empoderamiento de las
personas, proporcionandoles las herramientas necesarias para guiar su
desarrollo, superar desafios y alcanzar resultados extraordinarios. Hoy en dia,
su enfoque holistico permite no solo mejorar el desempenio laboral, sino también
fomentar el bienestar integral, logrando un equilibrio entre el éxito profesional y
la satisfaccion personal. Su influencia se extiende mas alld del ambito
organizacional, transformando vidas a nivel emocional, fisico y mental, lo que lo
convierte en una de las estrategias mas efectivas para el éxito sostenible en el
mundo actual.

El coaching tiene sus raices en diferentes disciplinas, como la psicologia,
la filosofia y el deporte. En los afios 60 y 70, el término "coaching" comenzé a
manejarse en el ambito deportivo, refiriéndose al proceso de “entrenamiento y
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desarrollo de habilidades de los deportistas”. Con el tiempo, el concepto se fue
difundiendo y adaptando a otros contextos, circunscribiéndose al mundo
empresarial y organizacional.

El coaching es ante todo un modelo de acompanamiento y facilitacion
que permite a las personas explorar su potencial, establecer metas claras y
tomar acciones concretas para alcanzarlas. El entrenador, en este sentido, actua
como una guia y catalizador del cambio, ofreciendo apoyo, retroalimentacion
constructiva y herramientas efectivas para el crecimiento y el logro de
resultados. “El coach presta mucha atencion al discurso del cliente, y al aplicar
su escucha activa va mas alla de lo que se dice, para escuchar lo que no se
dice, el lenguaje corporal, los silencios”. (Goldvarg y Perel de Goldvarg, 2011, p.
78)

El coaching “es un compromiso de medios, la promesa contractual de
acompafnar a una persona para ayudarle a reflexionar y a hallar soluciones,
quizas a ponerlas en practica, por ejemplo, para una negociacion” (Caby, 2012,
p. 98). La misma que se rige por una serie de principios y valores fundamentales.
En primer lugar, se basa en la creencia de que todas las personas tienen dentro
de si mismos los recursos necesarios para alcanzar sus objetivos y superar los
desafios que se les presentan. El respeto, la confianza, la confidencialidad y la
honestidad son valores esenciales en el proceso de coaching. Ademas, el
enfoque del coaching se centra en el presente y el futuro, buscando soluciones
y acciones concretas mas que analizar el pasado.

El coaching proporciona una amplia diversidad de beneficios tanto en el
plano personal como organizacional. A nivel individual, facilita el desarrollo de
habilidades de liderazgo, fortalece la confianza y la autoestima, mejora las
competencias comunicativas y potencia la capacidad de tomar decisiones de
manera mas efectiva. En el ambito organizacional, el coaching actia como un
catalizador para mejorar el rendimiento de los empleados, promover un
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ambiente laboral positivo, incentivar la colaboracién en equipo y elevar tanto la
productividad como el compromiso de los colaboradores.

En el ambito de la gestion empresarial, donde los cambios
organizacionales pueden influir negativamente en los empleados, el coaching
se posiciona como una herramienta clave para mitigar dichos efectos. Su
relevancia reside en su capacidad para mejorar la falta de compromiso, lealtad
y confianza, asi como reducir la incertidumbre y el temor, factores que pueden
impactar en el desempefio laboral. El principal reto del coaching es fomentar el
desarrollo profesional 6ptimo de los colaboradores, asegurando su crecimiento
y contribuyendo al éxito organizacional.

2.2.2 Coaching organizacional

El coaching organizacional se delimita como un proceso de intervencién
esencial que tiene como objetivo alcanzar el maximo desarrollo profesional de
los colaboradores, comenzando por los lideres, quienes son piezas
fundamentales dentro de la organizacion. Este enfoque puede aplicarse en
diversas areas de la empresa, como el liderazgo, el trabajo en equipo, la gestién
del cambio y la comunicacién efectiva, entre otras. En particular, en el ambito
del liderazgo, el coaching se enfoca en desarrollar habilidades de liderazgo tanto
en colaboradores como en directivos, permitiendo que estos desemperfien sus
funciones de manera eficiente para alcanzar los objetivos organizacionales.

Segun algunos autores el coaching organizacional es un proceso
colaborativo y orientado a metas, en el cual un coach profesional trabaja con los
colaboradores o equipos dentro de una organizacion, para maximizar su
potencial, mejorar su desempeno y lograr objetivos estratégicos. A diferencia del
coaching individual, el coaching organizacional se enfoca en el desarrollo de
competencias y habilidades especificas que contribuyen al éxito colectivo y logro

de objetivos de la organizacion.
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El coaching organizacional se nutre de diversas corrientes tedricas y
practicas, como la “psicologia positiva, la inteligencia emocional, la gestion del
cambio y el liderazgo efectivo”. Estas disciplinas se conciertan para ofrecer un
enfoque integral y holistico que contiene tanto el crecimiento individual como el
logro de metas colectivas.

El coaching organizacional es importante porque sus colaboradores
deben estar acorde a los cambios y procesos de transformacion que suceden
tanto en el ambito del comportamiento como en el del aprendizaje, tal como lo
manifiesta Cortese (2005) “la organizacién debe actualizar constantemente sus
comportamientos y sus competencias. De tal modo, la organizacién ideal, es la
que adopta el aprendizaje continuo, como factor determinante de su
competitividad” (p. 98)

2.2.3 Definicion de Coaching segun algunos autores

Alonso et al. (2010): “El coaching puede entenderse como un conjunto
de acciones que permiten (trasladar a alguien), ayudarle a ir de su estado actual
a otro estado que supone una mejora para él’. (p. 32)

Caby (2012): El coaching es “ayudar a la gente a fijar mejor sus objetivos
y a alcanzarlos por si mismos” (p. 19)

Jones y George (2010): indicaron que, para enfrentar el entorno
cambiante en el mundo organizacional, es necesario que quienes dirigen utilicen
el coaching como técnica para lograr tal fin, ayudando a perfeccionar los deseos
y aptitudes de sus colaboradores, los cuales valdran para comprender y dirigir
la entidad.

Mumford (2012): Entiende que el coaching es “Una conversacion
significativa que anima a crear la vida que uno quiere”. (p. 14)

Stankiewiez et al. (2014): indicaron que el Coaching ayuda a conseguir
el equilibrio entre la vida personal y laboral, utilizando herramientas del WLB
(Word Life Balance) y coaching las cuales ayudan a la empresa a mejorar su
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productividad, asi como también la calidad de vida de los trabajadores, donde

un trabajador debidamente motivado desarrollara mejor su funcién y por lo tanto

se obtendra mayores beneficios para la empresa.

Whitmore (2011): “El coaching consiste en liberar el potencial de una

persona para incrementar al maximo su desempefio. Consiste en ayudarle a

aprender en lugar de ensenarle” (p. 20)

Wolk (2007): “Es un proceso dinamico e interactivo que consiste en

asistir a otros en el logro de sus metas, colaborando en el desarrollo de su propio

potencial” (p. 27)

2.2.4. Que permite el coaching organizacional

a)

b)

Permite el desarrollo de habilidades y competencias:

El coaching en las organizaciones se enfoca en el desarrollo de
habilidades y competencias especificas de los empleados. A través
de sesiones de coaching individual o en grupo, se identifican areas
de mejora y se establecen metas claras. El coach trabaja de cerca
con los colaboradores para ayudarles a adquirir nuevas habilidades,
superar obstaculos, optimizar su rendimiento y mejorar su
desempefio. Esta guia personalizada permite un crecimiento
acelerado y la adquisicion de competencias clave para el éxito en
roles especificos.

Mejora el liderazgo:

El coaching también desempefia un papel fundamental en el
desarrollo de lideres efectivos. Los lideres son clave para influir en
la cultura organizacional, motivar a los empleados y lograr
resultados excepcionales. A través del coaching, los lideres
adquieren una mayor conciencia de si mismos, identifican sus
fortalezas y areas de mejora, y desarrollan habilidades de liderazgo
clave, como la comunicacion efectiva, la gestion del cambio y la
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d)

toma de decisiones estratégicas. El coaching potencia el liderazgo
transformacional, generando un impacto positivo en toda la
organizacion.

Fomenta la motivacion y el compromiso:

El coaching no solo se centra en el desarrollo de habilidades, sino
también en el bienestar emocional y motivacional de los empleados.
Los coaches ayudan a los individuos a identificar y superar barreras
internas, como el miedo al fracaso o la falta de confianza en si
mismos. Al proporcionar apoyo y orientacién, el coaching fomenta
una mayor motivacion, autoestima y compromiso con los objetivos
organizacionales. Los empleados se sienten valorados y apoyados,
lo que se traduce en un aumento de la satisfaccion laboral y la
retencion del talento.

Mejora la comunicacién y las relaciones interpersonales:

El coaching también tiene un impacto significativo en la
comunicacion y las relaciones interpersonales dentro de las
organizaciones. El coach ayuda a mejorar las habilidades de
comunicacion, promoviendo un ambiente de didlogo abierto y
constructivo. Ademas, el coaching fomenta la empatia y la
comprension mutua, fortaleciendo las relaciones entre colegas,
equipos y departamentos. Una comunicacion efectiva y relaciones
positivas impulsan la colaboracioén, la creatividad y la resolucion de
problemas en toda la organizacion.

El coaching se ha convertido en una herramienta fundamental en el
ambito empresarial, permitiendo a las organizaciones potenciar el

talento, mejorar el desempefio de sus colaboradores.
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2.2.5 Coaching en las Organizaciones: su importancia

El coaching como herramienta paliativa empieza a incorporarse en las
organizaciones para hacer frente a una nueva situacién donde los cambios
organizacionales se vuelcan en contra del trabajador, traduciéndose en falta de
lealtad, de compromiso, de confianza con los talentos y la organizacion,
incertidumbre, miedo, inseguridad, entre otras causas. Su reto es conseguir el
maximo desarrollo profesional de sus clientes, comenzando por el directivo
como pieza clave en la organizacion.

La confianza entre jefe y empleado se induce a través de la cultura y los
valores organizativos, asi como a través del coaching, por lo que la figura del
coach se hace indispensable en los discursos de la gestion empresarial o de la
administracién, Por consiguiente, el coaching simboliza una herramienta clave
para las nuevas conveniencias de direccion, que pasan a tramitar como una
competencia fundamental. Los nuevos estilos de direccidén crean actitudes de
mejora y nuevas habilidades en el progreso del potencial de las personas. Se
trata, por tanto, de obtener detectar la realidad de la organizacion y de sus
trabajadores, asi como el tipo de cultura y los valores organizativos con el
proposito de lograr resultados eficientes.

Las organizaciones modernas exigen que sus integrantes desplieguen
todas sus capacidades para alcanzar un desarrollo integral. En este escenario,
los coaches juegan un rol crucial al acompafiar a las personas en este proceso,
proporcionandoles herramientas para conocerse a si mismas y descubrir todo
su potencial. El coaching ejecutivo, en particular, se orienta a fortalecer las
competencias de los lideres en las organizaciones contemporaneas, abarcando
areas clave como el aprendizaje continuo, la interaccién eficaz con superiores,
el trabajo colaborativo en equipo y proyectos, la flexibilidad, la autonomia y la
confianza, entre otros. Ademas, el coaching actia como un recurso valioso para
mitigar los efectos negativos a los que los empleados puedan estar expuestos.
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En este contexto, los ejecutivos, al ser figuras clave dentro de la organizacion,
recurren cada vez mas a los servicios de un coach para potenciar su desarrollo
profesional y fortalecer su liderazgo. Esto les permite mejorar sus relaciones con
sus subordinados, gestionar de manera mas eficiente y fomentar la autonomia
dentro de sus equipos de trabajo.

Actualmente las organizaciones requieren de colaboradores capaces de
adaptar las mejores herramientas de gestion a las necesidades existentes de su
organizacién, de modo que los resultados que han de conseguir los ejecutivos,
han de ir acoplados con el desarrollo profesional de sus subordinados a fin de
asegurar su competencia en el mundo de la globalizacion. Se trata de que a
través del coaching se desarrolle su desempefo en beneficio de sus
subordinados y, en general, de toda la organizacion. Por todo ello, se necesita
de esta figura que simboliza el camino a seguir para que las personas compitan
y crezcan en un entorno cada vez mas cambiante, donde la incertidumbre y la
ambigtiedad son patentes.

2.2.6 Dimensiones de la Variable Coaching
a) Dimensidn cognitiva

Se refiere al aspecto relacionado con el pensamiento, el
conocimiento y las habilidades mentales de una persona. Esta
dimensién abarca el conjunto de procesos y capacidades cognitivas
que influyen en la forma en que una persona percibe, interpreta y
procesa la informacién, asi en como utiliza ese conocimiento para
tomar decisiones y resolver problemas inherentes a la labor que
realiza.

En el contexto del coaching, la dimension cognitiva se enfoca en el
desarrollo y fortalecimiento de las habilidades de pensamiento
critico, la claridad mental, la flexibilidad cognitiva y la capacidad de
autorreflexién. Por lo que el coach trabaja con el coachee para
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b)

ayudarlo a identificar y cuestionar patrones de pensamiento
limitantes, creencias autoimpuestas y suposiciones erréneas que
pueden estar obstaculizando su desempefio y su capacidad para
alcanzar sus metas.

En este sentido, el coaching busca ampliar la perspectiva del
coachee, fomentando la adquisicion de nuevos conocimientos y la
construccion de marcos mentales mas solidos y flexibles. El coach
desafia al coachee a explorar diferentes formas de pensar, a
considerar diferentes puntos de vista y a desarrollar habilidades de
resolucion de problemas basadas en el analisis critico y la toma de
decisiones informada.

También implica el fomento de la conciencia metacognitiva, es decir,
la capacidad de reflexionar sobre los propios procesos de
pensamiento y aprendizaje. Esto implica ayudar al coachee a
identificar sus fortalezas cognitivas, reconocer sus sesgos cognitivos
y desarrollar estrategias efectivas para abordar los desafios
cognitivos que puedan surgir en su entorno laboral.

Dimensién emocional

Esta dimensién se enfoca en explorar, comprender y gestionar las
emociones de manera efectiva para lograr un mayor bienestar y
éxito en la vida personal y en el trabajo.

El coaching reconoce que las emociones juegan un papel crucial en
el comportamiento humano, en la toma de decisiones y en las
relaciones interpersonales. Por lo tanto, la dimensiéon emocional se
centra en ayudar al coachee a desarrollar una mayor conciencia
emocional, a comprender la influencia de las emociones en su
desempeno y a cultivar habilidades emocionales, como la gestion
emocional, la empatia y la inteligencia emocional.

24



El coach trabaja con el coachee para explorar sus emociones,
identificar los desencadenantes emocionales y comprender como
las emociones pueden influir en su pensamiento, comportamiento y
resultados. Se busca crear un ambiente de confianza y apertura para
que el coachee pueda expresar sus emociones de manera segura y
sin juicio.

El objetivo de la dimensidon emocional en el coaching es ayudar al
coachee a desarrollar una mayor inteligencia emocional, que incluye
la capacidad de reconocer y comprender las propias emociones y
las de los demas, asi como regular y utilizar las emociones de
manera constructiva y practica.

Durante el proceso de coaching, el coach brinda apoyo emocional al
coachee, lo ayuda a identificar y gestionar las emociones negativas,
como el estrés, la frustracién o el miedo, y a cultivar emociones
positivas, como la motivacién, la confianza y la gratitud. El coach
también puede ayudar al coachee a mejorar su resiliencia
emocional, su capacidad para manejar los desafios y adversidades
de manera efectiva.

Dimensién conductual

Se enfoca en los comportamientos y acciones concretas que una
persona lleva a cabo en su vida personal y profesional. Esta
dimensién busca ayudar al coachee a identificar y modificar patrones
de comportamiento que pueden estar limitando su rendimiento,
crecimiento o satisfaccion.

En el coaching, se entiende que los comportamientos y acciones de
una persona estan estrechamente relacionados con sus resultados
y logros. Por lo tanto, la dimensién conductual se centra en ayudar
al coachee a adquirir nuevas habilidades, cambiar habitos y adoptar
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comportamientos mas efectivos y alineados con sus metas y
valores, tanto individuales como organizacionales.

El coach trabaja de manera colaborativa con el coachee para
identificar los comportamientos actuales que estan afectando su
desempenio o impidiendo su progreso. A través de la exploracion, el
cuestionamiento y la retroalimentacion, el coach ayuda al coachee a
tomar conciencia de sus patrones de comportamiento y a
comprender como estos estan influyendo en sus resultados.

Una vez identificados los comportamientos problematicos o poco
efectivos, el coach guia al coachee en el proceso de establecer
metas conductuales especificas y desarrollar un plan de accién para
implementar cambios positivos. ElI coach proporciona apoyo vy
seguimiento para asegurarse de que el coachee esté comprometido
y siga avanzando hacia el logro de sus objetivos conductuales y
organizacionales.

La dimensién conductual también implica el desarrollo de nuevas
habilidades y competencias que son relevantes para el éxito del
coachee en su contexto especifico. Esto puede incluir habilidades
de comunicacion, liderazgo, resolucién de problemas, toma de
decisiones, manejo del tiempo, entre otras.

Es primordial sefialar que la dimension conductual en el coaching no
se centra Unicamente en modificar los comportamientos externos,
sino que también incluye la exploracion y transformacion de
creencias, valores y actitudes que pueden estar condicionando
dichos comportamientos. El coach facilita al coachee un proceso de
reflexion sobre sus creencias limitantes, ayudandole a adoptar
nuevas perspectivas y enfoques que promuevan un cambio
conductual positivo y duradero.
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2.2.7 Desempeno laboral

En la actualidad, las organizaciones enfrentan una serie de desafios que
pueden afectar el desempeno laboral de sus colaboradores. Entre ellos, se
encuentran los cambios organizacionales que pueden generar incertidumbre,
miedo, inseguridad y falta de compromiso y confianza en los jefes y la
organizacién. Para hacer frente a estos desafios, las organizaciones han
comenzado a incorporar diversas herramientas una de las cuales es el coaching.

El desempefio laboral es un componente fundamental en el ambito de la
gestion de recursos humanos. Se trata de la evaluacién que determina si una
persona realiza adecuadamente su trabajo, y su importancia radica en su
capacidad para impactar directamente en el éxito y la eficiencia de una empresa.
Este articulo explorara en detalle el concepto de desempefio laboral, su
importancia para las organizaciones y como puede influir tanto en la motivacién
de los empleados como en los resultados finales de una compaifiia.

El desempefio laboral es una medida a nivel individual que se basa en
el esfuerzo y los resultados obtenidos por un empleado en su puesto de trabajo.
Aunque el departamento de recursos humanos generalmente administra estas
evaluaciones, es un proceso que involucra a toda la organizacién. Tal como lo
menciona Alles (2008)

Evaluar el desempeno laboral de manera efectiva requiere una mirada
mas profunda y considerar no solo los resultados cuantitativos, sino también los
aspectos cualitativos que impactan en el rendimiento global de la empresa. no
de los primeros puntos que deben sefalarse es que, para una direccién
estratégica de los recursos humanos, para pensar en el capital humano de la
organizacion, para evaluar el capital intelectual de una empresa, uno de los
subsistemas vinculados con el personal es la evaluacion de desempefio. (p. 20)

El Impacto del Desempefio Laboral en el Exito Empresarial: El
desempefio laboral no se limita a evaluar el rendimiento individual de un
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empleado, sino que tiene un impacto significativo en el éxito general de una

compania. Un bajo desempefio puede afectar negativamente la productividad,

la calidad del trabajo, la satisfaccién de los clientes y, en ultima instancia, los

resultados financieros de la organizacion. Por otro lado, un desempefio ejemplar

contribuye a aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados, lo que

se traduce en un mejor clima laboral, mayor eficiencia y mejores resultados.

Debemos mencionar que el desempefio laboral es el resultado de una

interaccion entre varios factores. Algunos autores manifiestan que los elementos

claves que pueden influir en el rendimiento de un empleado incluyen:

a)

b)

d)

Competencias y habilidades: El nivel de competencias técnicas y
habilidades especificas necesarias para realizar el trabajo de manera
efectiva.

Motivacién y compromiso: La disposicion y la motivacion intrinseca de un
empleado para realizar su trabajo de manera éptima.

Ambiente de trabajo: El entorno fisico y social en el que opera el
empleado, incluyendo el apoyo de los superiores, la colaboracién entre
colegas y la cultura organizacional.

Retroalimentacion y desarrollo: La calidad y frecuencia de la
retroalimentacion proporcionada por los supervisores y la disponibilidad de
oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional.

Recursos y condiciones laborales: La disponibilidad y adecuacion de los
recursos necesarios, asi como las condiciones de trabajo que faciliten el
desempenio €eficiente.

Gestion del Desempeiio Laboral: Para lograr un desempeno laboral
efectivo, es fundamental implementar un sistema de gestion del desempefio
sélido. Esto implica establecer objetivos claros y medibles, proporcionar
retroalimentacion regular y constructiva, reconocer y recompensar los
logros, identificar areas de mejora y ofrecer oportunidades.
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2.2.8 Evaluacion del Desempeiio Laboral

Segun Chiavenato (2009) “El desempefio laboral debe evaluarse en
funcién de los siguientes objetivos:”

a) Efectos futuros: “Se relaciona con la motivacion, aspecto que

afectara en el futuro de la organizacion”.

b) Reversibilidad: “Es la velocidad con que la motivacion puede

revertirse y la dificultad que implica al realizar el cambio”.

¢) Impacto: “Se refiere a la medida que se ven afectados otras areas

y actividades”.

d) Calidad: “Se refiere a la aplicacion de los valores éticos, los

aspectos legales, los principios basicos de conducta”.

e) Periodicidad: “Se refiere a la frecuencia con que se realiza”.

(Chiavenato, 2009, p. 176)

Para evaluar un desempefio laboral se necesita analizar ciertos
componentes, como por ejemplo si el trabajador estda competentemente
motivado como para alcanzar metas a largo plazo, la reversibilidad de la
motivacién de un trabajador que esta altamente motivado y que por ciertos
componentes extrinsecos o intrinsecos puede disminuir esa motivaciéon de un
dia a otro.

2.2.9 Definicion segun autores

Benavides (2002), precisa que en la medida en que el empleado optimice
su desempefio mejorara sus competencias. “En ese orden, son
comportamientos y destrezas visibles que un trabajador coopera en un empleo
para cumplir con su labor de manera satisfactoria y eficaz. Ademas, alega que
los estudios se proyectan de tres tipos de competencias; siendo competencias
genéricas, competencias laborales y competencias béasicas” (p.72).

Chiavenato (2009): plantea evaluar el desempefio de los colaboradores
mediante “factores anticipadamente definidos y valorados. Siendo factores
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actitudinales; la responsabilidad, disciplina, iniciativa, cooperacién, habilidad de
seguridad, actitud, discrecion, interés, presentacién personal, capacidad de
realizacién, creatividad y los factores operativos; calidad, trabajo en equipo,
conocimiento en el trabajo, cantidad, liderazgo y exactitud” (p. 367).

Cuesta (1999): define a la evaluacion del desempefio como un
“procedimiento que valora el aspecto mas ordenado y objetivo posible, la
productividad de los empleados en la institucion. Se llevara a cabo sobre la base
del trabajo desarrollado, las responsabilidades asumidas, los objetivos fijados y
caracteristicas personales”.

Gbémez (1999): “precisa que una tarea determinada depende del
trabajador la cantidad de esfuerzo que empleara” (p. 229).

Harper y Lynch (1992), determinan que la evaluacion de desempefio “se
elabora sobre objetivos planteados, asimismo sobre responsabilidades
asumidas y caracteristicas personales”. En ese orden, esbozan los autores que
es una técnica o procedimiento que intenta estimar, de la forma mas sistematica
y objetiva posible, el rendimiento de los colaboradores de la entidad

Koontz (1990), precisa que “los objetivos fijados por la alta gerencia para
llevar a cabo los planes y alcanzar su propésito para medir y dar correccion de
actividades de los subordinados”.

Laguna y Mendoza (1994): precisan los modelos de satisfaccién de
Vroom, “destacan que las personas estan satisfechas con su trabajo hasta el
nivel que les permita obtener lo que desean, en ese sentido, su desempeno sera
eficiente siempre y cuando los conduzca a la satisfaccion de sus necesidades”.

Milkovich y Boudreau, (1994) refiere que “las mediciones individuales de
este no podrian revelar si el bajo desempefio se debe a una asistencia irregular
0 a una baja motivacion.” En ese sentido, se puede deducir que el desempefio
en un puesto de trabajo cambia de persona a persona, obliga que este va influir
en las habilidades, trabajo en grupo, supervision, motivacién, capacitacion del
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trabajador y factores situacionales de cada persona; toda vez, que habilidad
refleja las capacidades y técnicas de trabajo, conocimiento del puesto de
trabajo, las capacidades interpersonales.

Mondy y Noe (2005), define la evaluacion del desempefio laboral como
un “sistema formal de revision individual del trabajador, asi como de equipos de
trabajo. Siendo asi, es fundamental la evaluacién en equipos del desempefio
cuando se encuentran en una institucion”.

Puchol (1995), precisa que es “un método continuo, sistematico,
organico y en cascada, de opiniones acerca de los trabajadores de una
empresa, sobre su desempefo usual, en ese sentido, se busca sustituir
opiniones ocasionales y formuladas de acuerdo a diversos criterios”.

Robbins (2004), establecio “fijarse en metas como uno de los principios
fundamentales de la psicologia de desempefo, lo cual provoca la conducta
humana y va mejorar el desempefio. En ese sentido, va ayudar a los
trabajadores a encaminar sus sacrificios sobre objetivos dificiles, que cuando
los objetivos son faciles”.

Robbins y Coulter (2014): reflexionan que el desempefio laboral, “es el
logro de los objetivos y la realizacion eficiente de las funciones de los talentos,
que terminan por asegurar el éxito de la empresa. También es considerado,
como el logro de las metas estratégicas, que han sido planteadas por la
empresa”. (p. 173)

Sikula (1989), expone que el desempefio “vendria a ser la facultad de un
valor que se da a cada accion del colaborador, con la intencion de facilitar la
toma de decisiones y lograr los resultados esperados”.

Werther y Davis (2008), instituyen que es un “proceso a través del cual

las organizaciones valoran el rendimiento global de sus trabajadores”.
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2.2.10 Dimensiones de la Variable Desempeiio

a)

b)

d)

Orientacion a resultados: Se refiere a la capacidad de establecer
metas claras, disefar estrategias efectivas y tomar acciones
orientadas a lograr los objetivos establecidos. Implica tener un
enfoque proactivo, perseverancia y orientacibn hacia el
cumplimiento de resultados medibles y cuantificables.

Calidad en el trabajo: Se refiere a la capacidad de realizar las
tareas y responsabilidades asignadas con altos estandares de
calidad. Implica la atencion al detalle, el seguimiento de
procedimientos y normas, la precision en la ejecucion y el
compromiso con la excelencia en el desempeiio.

Relaciones interpersonales: Se refiere a la habilidad para
establecer y mantener relaciones efectivas y saludables con los
demas en el entorno laboral. Involucra la capacidad de comunicarse
de manera clara y respetuosa, escuchar activamente, resolver
conflictos de manera constructiva y trabajar en colaboracion con
otros.

Iniciativa: Se refiere a la disposicion y capacidad para tomar
acciones de manera proactiva, identificar oportunidades de mejora 'y
emprender nuevas iniciativas sin necesidad de una direccion
constante. Implica asumir la responsabilidad personal, ser creativo,
mostrar autonomia y buscar constantemente formas de agregar
valor al trabajo.

Trabajo en equipo: Se refiere a la capacidad de colaborar de
manera efectiva con otros miembros del equipo para lograr objetivos
comunes. Implica la habilidad para comunicarse y escuchar
activamente, compartir conocimientos, apoyar a los demas, resolver
conflictos y tomar decisiones de manera consensuada.
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2.3.

f) Organizacién: Se refiere a la capacidad de planificar, organizar y
administrar eficientemente los recursos disponibles, incluyendo el
tiempo, el espacio y los materiales. Implica establecer prioridades,
establecer plazos, gestionar el flujo de trabajo y mantener un
ambiente ordenado y estructurado.

Definicion de términos basicos

Aprendizaje: Es el proceso de adquirir conocimientos, habilidades, actitudes y
comprension a través de la experiencia, la educacion y la interaccion con el
entorno. Es un proceso continuo que involucra la asimilacién y la aplicacion de
nuevos conocimientos y la capacidad de adecuarse y crecer en respuesta a los
desafios y cambios.

Autenticidad: Se refiere a la congruencia y honestidad en la expresién de uno
mismo. Es la capacidad de ser fiel a los propios valores, creencias y
personalidad, y actuar de acuerdo con ellos. Ser auténtico implica ser genuino,
transparente y coherente en las acciones y relaciones con los demas.
Autoconocimiento: “Es la comprension profunda y consciente de uno mismo,
incluyendo las fortalezas, debilidades, valores, creencias, motivaciones y
patrones de comportamiento. Implica una reflexion interna y una conexién con
los propios pensamientos, sentimientos y acciones”.

Autorregulacion: Se refiere a la capacidad de controlar y gestionar las propias
emociones, impulsos y comportamientos. Envuelve la autoconciencia, el
autocontrol y la capacidad de adaptarse a diferentes situaciones y demandas.
Coach: El rol que desempefa tiene que ver con favorecer el rendimiento de
otro, haciendo aflorar (o desbloqueando) todo su potencial; mas que ensefiar,
consiste en facilitar que otro aprenda.

Coaching: Consiste en liberar el potencial de una persona para incrementar al
maximo su desempeno ayudandole a aprender en lugar de ensefiarle
(Whitmore, 2010).
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Colaboracién: “Es el trabajo conjunto de individuos o grupos para lograr un
objetivo comun. Implica compartir conocimientos, habilidades y recursos, y
trabajar en equipo de manera coordinada y cooperativa”.

Comunicacion: Es el proceso de intercambio de informacion, ideas, emociones
y significado entre individuos o grupos. Involucra la transmisién y recepcion de
mensajes a través de diferentes canales, como el lenguaje verbal, no verbal y la
escucha activa.

Empatia: Es la capacidad de comprender y compartir las emociones y
perspectivas de los demas. Involucra la capacidad de ponerse en el lugar del
otro, mostrar comprension, sensibilidad y consideracion hacia sus sentimientos
y necesidades.

Liderazgo: Se refiere a la capacidad de influir y guiar a otros hacia la
consecucion de metas y objetivos. Un lider efectivo es capaz de inspirar, motivar
y empoderar a sus colaboradores, proporcionando direccioén, apoyo y claridad
de vision.

Objetivos institucionales: Son las metas establecidas por la entidad, para
cada afio fiscal, sirve de base para la elaboracién de los presupuestos
institucionales. Los mismos que se traducen en objetivos institucionales de
caracter general, parcial y especifico, los mismos que expresan los lineamientos
de la politica de la entidad durante un periodo determinado.

Objetivos: Son los resultados o logros especificos que una persona o una
organizacion se propone alcanzar. Estos pueden ser metas concretas y
medibles que brindan direccién y propésito a las acciones y esfuerzos.
Relaciones: Son las conexiones y vinculos entre individuos o grupos. Pueden
ser personales o profesionales, y pueden variar en términos de intimidad,
confianza y proposito.

Toma de Decisiones: Es el proceso mediante el cual una persona evallua
diferentes opciones y elige una accién o curso de accion entre ellas. Implica

34



24,

2.5.

analizar informacion, considerar alternativas, evaluar riesgos y beneficios, y
seleccionar la mejor opcioén disponible en funcion de los objetivos y las
circunstancias.
Trabajo en Equipo: Es la colaboracion y la sinergia de individuos con
habilidades complementarias para lograr un objetivo compartido. Se basa en la
interdependencia, la confianza, la comunicacién efectiva y la coordinacion de
esfuerzos.
Vision: Se refiere a la capacidad de una persona para tener una imagen clara y
atractiva del futuro deseado, tanto a nivel personal como organizacional. Es la
capacidad de visualizar metas, objetivos y resultados a largo plazo, y utilizar
esta vision como guia para la toma de decisiones y acciones en el presente.
Formulacion de hipoétesis
2.4.1 Hipétesis general

Es alto el nivel de relacion entre el coaching laboral y desempeno laboral
de los colaboradores de la empresa F y A Contratistas S.A., 2024.
2.4.2 Hipétesis especificas

a) Es alto el nivel de relacion de la dimension cognitiva y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa F y A Contratistas S.A.,
2024.

b) Es alto el nivel de relacién entre la dimensién emocional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa F y A
Contratistas S.A., 2024.

c) Es alto el nivel de relacién entre la dimension conductual y el
desempeno laboral de los colaboradores de la empresa F y A
Contratistas S.A., 2024.

Identificacion de variables
V1= Coaching Organizacional
V2= Desempeio Labora
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2.6. Definicion operacional de variables e indicadores
Variable Deflnlc':lon DimensioneJ Indicadores item Esca'la. ’de
operacional Medicién
“Es una v" Vision y objetivos | 1,2,
metodologia de Dimension v' Accion y Toma de 3.4
trabajo, un medio Coaniti Decisiones T
ognitiva
que promueve la 9 v' Aprendizaje y 56 | Ordinal
reflexion y el Crecimiento T
cambio, facilita la v Autoconocimiento| 7,8
. ; P 9 ' 1. Nunca
definicion de [E):cf’crl‘g':ar: v Autorregulacion | 9,10, | 2. Casi
_ objetivos, v Autenticidad |11,12,|  Nunca
Coaching| ~ disminuye v Comunicaciony |, ,, (3. Algunas
reS|stenC|la's, Relaciones 19 veces
gener? accion'y v Colaboracion y 4. Casi
contribuye a la i 3 Trabajo en equipo 1516, Siempre
mejora de Dimension Siemp?e
personas, equipos | Conductual _
y organizaciones”. v Liderazgo y 17,18,
(Martin, 2010, p. empatia
82).
“Es el Orientacién a v Plazo previsto | 1,2,
comportamient resultados v Cumplimiento 3,
o del v" Prevision 4,
trabajador en | Calidad en el ¥ Racionalidad 5, Ordinal
la busqueda trabajo v Capacidad 6,7
de los v
- Relaciones Respe't'o 8 |5 Nunca
objetivos _ v" Amabilidad 9, .
. interpersonales . 6. Casi
- fijados, v" Compromiso |10, 11
Desemperio constituye la v Nunca
laboral y. d'eas L 12, |[7. Algunas
estrategia L v" Disposicion al
o Iniciativa . 13, veces
individual para cambio 14 15| 8. Casi
alcanzar los v Proactividad ’ éiempre
objetivos Trabajoen | Integracion 16, | Siempre
pretendidos.” equipo v’ ldentificacion 17,
(Chiavenato, /' Planificacion 18
2011, p. 204 izaci6 eacl ;
P )| Organizacion v" Logro de metas|19, 20
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3.1.

3.2.

CAPITULO I
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion sera basica o también denominada pura, la que
de acuerdo con Baena (2014) “Es el estudio de un problema, destinado
exclusivamente a la busqueda de conocimiento” (p. 11)
Nivel de investigacién

Valderrama (2017) respecto al nivel de investigacién manifiesta “Segun
su naturaleza o profundidad, el nivel de una investigacién se refiere al grado de
conocimiento que posee el investigador en relacion con el problema, hecho o
fendmeno a estudiar. De igual modo cada nivel de investigacién emplea
estrategias adecuadas para llevar a cabo el desarrollo de la investigaciéon” (p.
42).

El nivel empleado es el correlacional “miden la relacién existente entre
dos o mas variables. La correlacidon puede ser negativa o positiva, de -1 hasta
1, cuando el grado de correlacion se aproxima a cero (0) se dice que no existe

relacion alguna entre las dos variables. (Santos et al., 2022, p. 82), en nuestro
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3.3.

3.4.

caso se b

estudiadas.

usca medir el grado de relacién existente entre las variables

Métodos de investigacion

En nuestra investigacion se manejo los métodos siguientes:

3.3.1 Método General

Como método general de investigacién se manejo el Método Cientifico;

al respecto
gue, valién

soluciona u

Bernal (2006) declara que “Se refiere al conjunto de procedimientos
dose de los instrumentos o las técnicas necesarias, examina y

n problema o conjunto de problemas de investigacion”. (p. 55)

3.3.2 Métodos Especificos

a)

b)

Diseino de

Inductivo — Deductivo. Segun Bernal (2010) “Método de inferencia
basado en la ldgica y relacionando con el estudio de hechos
particulares, aunque es deductivo en un sentido (parte de lo general
a lo particular) e inductivo en sentido contrario (va de lo particular a
lo general)” (p. 60).

Se utilizé principalmente para la explicacion de las “deducciones y
generalizaciones” luego de los célculos realizadas a cada una de
nuestras variables.

hipotético-deductivo. “Consiste en un procedimiento que parte de
unas aseveraciones en calidad de hip6tesis y busca refutar o falsear
tales hipétesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben
confrontarse con los hechos”. (Bernal, 2010, p. 60)

Se manej6 fundamentalmente para darle sustento a las hipétesis de
nuestra investigacion.

investigacion

El disefio de nuestra investigacidon sera No experimental, también

transaccional o transversal de correlaciones, ya que los datos se recogeran en

un solo instante, en un unico tiempo (afio 2024).
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3.5.

También es correlacional, porque busca establecer correlaciones entre
las variables estudiadas, “Determina el grado de relacién que existe entre ellas,
en un momento determinado, en el grupo de personas que son parte de la
muestra”. (Hernandez, et al., 2006)

Figura 1 Disefio de la investigacion

Vi Donde:

M: Muestra

V1: Coaching Organizacional

—

\ V2: Desempeno Laboral
V2

r: Relacion entre las variables de estudio

Poblacion y muestra
3.5.1 Poblacién:

Al respecto Arias (2012) manifiesta que es “conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para las cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion...” (p. 81), que en nuestro caso segun los datos
obtenidos de la empresa investigada son 98 trabajadores.

3.5.2 Muestra:

"Es el conjunto de operaciones que se realizan para estudiar la
distribucion de determinados caracteres en totalidad de una poblaciéon universo,
o0 colectivo partiendo de la observacion de una fraccion de la poblacién
considerada" (Tamayo y Tamayo, 2012, p.176).

El tipo de muestreo que se ha utilizado fue probabilistico sistematico,
para ello se ha ordenado a los individuos de la poblacion y se ha elegido al

personal al azar, utilizandose la siguiente formula:

_ Z%pgN
EAN - 1) + Z?pq

Donde:

n = Tamano de muestra
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3.6.

Z = Margen de confiabilidad (para el caso: 95% de confiabilidad)

1.96 tabla de valores

E = Méaximo error permisible (E = 5%)

p = Proporcion de éxito 0.80 igual al 80%

g = Proporcion de la poblaciéon que no tiene la caracteristica de nuestro
interés (1- 0.5 = 0.80) = 20%

N= Tamafio de la poblacién 98 trabajadores

Entonces:

1.962 (0.80*0.20) 98
0,052 (98 — 1) 1.962 (0.80*0.20)

n=79
Nuestra muestra estara constituida por 79 colaboradores.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1 Técnicas:

Como técnica principal se empled la Encuesta, “Herramienta que nos
permite el acopio de datos mediante consulta o interrogatorio. Puede ser
administrado en forma oral o escrita con el propdsito de averiguar hechos,
opiniones y actitudes”. (Ocegueda Mercado, 2004, p. 95)

3.6.2 Instrumentos:

Como instrumento se manipul6 el cuestionario. Segun sefiala Deza y
Mufoz (2012).

Es un instrumento que “se utiliza para recolectar los datos, que consiste
en un conjunto de preguntas respecto a una variable a medir, teniendo en cuenta
los problemas de investigacion, basicamente es una conversacion entre el
entrevistador y el entrevistado donde la conversacion gira en torno al problema

de estudio, que conlleva a un proposito profesional” (p.114).
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3.7.

Seleccion, validacién y confiabilidad de los instrumentos de investigacion
Para garantizar la validez y confiabilidad de los datos recopilados en esta

investigacion, se siguieron varios pasos para una adecuada seleccion,

validacién y confiabilidad de los instrumentos de investigacion.

3.7.1 Seleccion de los Instrumentos

La seleccion de los instrumentos de investigaciéon se realizo
considerando la naturaleza de las variables en estudio: coaching organizacional
y desempefio laboral. Para medir estas variables, se optd por utilizar
cuestionarios estructurados, dado que son herramientas ampliamente
reconocidas en investigaciones correlacionales y permiten la recolecciéon de
datos de manera sistematica y estandarizada.

Se desarrollaron dos cuestionarios distintos: uno para evaluar el
coaching organizacional y otro para medir el desempefo laboral. Ambos
cuestionarios fueron disefiados con preguntas que reflejan los constructos
tedricos y practicos asociados a cada variable, basandose en literatura
académica y estudios previos.

3.7.2 Validacion de los Instrumentos

La validacion de los instrumentos se realizd mediante el Juicio de
expertos. Los cuestionarios fueron revisados por un panel de expertos en el area
de recursos humanos y coaching organizacional. Estos expertos evaluaron la
pertinencia, claridad y relevancia de cada item, asegurando que las preguntas
sean representativas de los conceptos que se pretendian medir.

Posterior a ello se llevo a cabo una prueba piloto con un pequefio grupo
de colaboradores similar al de la muestra final. Esto permitié identificar posibles
ambiguedades o dificultades en la comprension de las preguntas, haciendo

ajustes necesarios antes de la aplicacion definitiva.
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3.7.3 Confiabilidad de los Instrumentos

La confiabilidad de los instrumentos se evalu6 mediante el coeficiente
Alfa de Cronbach, que mide la consistencia interna de las preguntas en cada
cuestionario. Se calculd el coeficiente Alfa de Cronbach para cada uno de los
cuestionarios, estableciendo un umbral minimo aceptable de 0.70 para
considerar que los instrumentos son confiables. Un valor de Alfa de Cronbach
superior a este umbral indicdé que las preguntas en cada cuestionario estan
correlacionadas de manera adecuada, y que el instrumento es fiable para medir
las variables de interés.

Tabla 1 : Estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario de la

variable coaching organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,907 18

Fuente: Procesado con el SPSS V. 27
Tabla 2 : Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario de la

variable desempenio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,913 20

Fuente: Procesado con el SPSS V. 27
3.8. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

El andlisis de datos “Es la ciencia que se encarga de examinar un
conjunto de datos con el propdsito de sacar conclusiones sobre la informacion
para poder tomar decisiones, o simplemente ampliar los conocimientos sobre

diversos temas”. (QuestiénPro, 2020)
a) La tabulacion de datos se ejecutd. Primero en forma manual y luego se
transpondran los datos a la computadora, para ser procesados en un primer

momento con el Excel.
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3.9.

3.10.

b) EI tratamiento estadistico fue mediante la estadistica descriptiva e
inferencial, manipulando las medidas de tendencia central y otras. Para lo
cual se aprovechara el software estadistico “Statical Package for the Social
Sciences” — SPSS en su version 27.

c) Para la prueba de hipétesis se manejé el Rho de Spearman

Tratamiento estadistico

Una vez concluida la fase de recopilacion de datos, se procedi6 a realizar
un exhaustivo tratamiento estadistico de la base de datos mediante el empleo
del software SPSS 27. Este proceso comprendié la aplicacion de diversos
métodos estadisticos con el objetivo de identificar frecuencias y porcentajes en
diversas modalidades. Ademas, se llevé a cabo la creacién de las figuras y las
tablas para cada medida, permitiendo una representacion visual y estructurada
de la informacién recopilada. Asimismo, se utilizd el analisis descriptivo para
proporcionar una comprension detallada de las caracteristicas clave de los
datos.

En ultima instancia, se procedié al desarrollo de la descripcion de la
prueba de hipodtesis, abordando tanto el nivel especifico como el nivel general.
Este analisis estadistico se elabord con rigurosidad, evaluando las posibles
relaciones y contrastes de significancia entre las variables de interés. Cabe
destacar que la utilizacién del paquete estadistico SPSS 27 permitié una
ejecucion eficiente y precisa de todas las etapas del analisis, contribuyendo asi
a la alta fiabilidad de los resultados obtenidos.

Orientacion ética filosofica y epistémica

La presente investigacion se fundamenta en principios éticos que
garantizan el respeto y la proteccion de los derechos de los participantes. Se
asegurara que todos los colaboradores de la empresa F y A Contratistas S.A.
que participen en el estudio lo hagan de manera voluntaria y con un
consentimiento informado.
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Se respeto en todo momento los derechos de autor, asi como la
confidencialidad de las respuestas de nuestros colaboradores, de manera
fundamental se realizd6 con total transparencia el momento de realizar la
recoleccién de datos.

En cuanto a la elaboracion del informe se tuvo en cuenta lo dispuesto
por las normas APAYy el “Reglamento de grados y titulos” de nuestra universidad.

Filoséficamente, la investigacion se enmarca dentro de un enfoque
humanista, que reconoce a los colaboradores como seres integrales y valiosos
dentro de la organizacion. Este enfoque pone énfasis en el desarrollo personal
y profesional de los individuos, buscando no solo mejorar el desempeno laboral,
sino también contribuir al bienestar general de los trabajadores. El coaching
organizacional, como objeto de estudio, se alinea con esta perspectiva al
promover un liderazgo empatico y un ambiente de trabajo donde se valoran las
capacidades y potencialidades de cada colaborador.

Desde el punto de vista epistémico, la investigacién adopta un enfoque
positivista, ya que se centra en la recoleccion y analisis de datos empiricos para
determinar la relacion entre el coaching organizacional y el desempenio laboral.
Este enfoque busca la objetividad y la replicabilidad de los resultados, utilizando

métodos cuantitativos y estadisticos para validar las hipétesis planteadas.
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41.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
Descripcion del trabajo de campo
El trabajo de campo se llevé a cabo en la empresa F y A Contratistas
S.A., durante un periodo previamente definido de 15 dias, para garantizar la
representatividad y relevancia de los datos recopilados. A continuacién, se

describe el proceso de trabajo de campo:

Para ello se realiz6 una planificacion detallada del trabajo de campo, que
incluyo la seleccion de los dias y horarios mas apropiados para aplicar las
encuestas, minimizando la interrupcion de las actividades laborales de los

colaboradores.

Se administraron los cuestionarios a una muestra de 79 colaboradores
seleccionados aleatoriamente para asegurar la representatividad de la
poblacion. Los cuestionarios se aplicaron de manera presencial en las
instalaciones de la empresa. Una vez completada la recoleccién de datos, se
procedio a la revision y organizacion de los cuestionarios. Los datos fueron
digitalizados y preparados para su posterior analisis estadistico, asegurando

que no existan errores de transcripcion o duplicados.
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4.2. Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados

4.2.1 Coaching organizacional

Tabla 3 : Resultados coaching organizacional agrupado

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 25
Casi nunca 5 6,3
A veces 24 30,4
Casi siempre 35 443
Siempre 13 16,5
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 2 : Resultados coaching organizacional agrupado

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 3 y figura 2 muestra que el 44,3% de los colaboradores
mencionan que casi siempre la empresa F y A Contratistas S.A. realiza el
coaching organizacional, 30,4% opina que a veces, 16,5% menciona que

siempre, 6,3% considera que casi nunca y 2,5% declara que nunca.
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Tabla 4 : ;Compartes la visiéon organizacional?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 51
Casi nunca 20 25,3
A veces 32 40,5
Casi siempre 4 5,1
Siempre 19 24 1
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 3 : ;Compartes la vision organizacional?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 4 y figura 3 muestra que el 40,5% de los colaboradores indican
que a veces comparten la vision organizacional de la empresa F y A Contratistas
S.A., 25,3% opina que casi nunca, 24,1% menciona que siempre, 5,1%
considera que casi siempre, igual 5,1% declara que nunca. Es decir, la mayoria
de los trabajadores no comparten o no se identifican con la vision de la empresa

estudiada.
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Tabla 5 : ; Te identificas facilmente con los objetivos organizacionales?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 6,3
Casi nunca 30 38,0
A veces 12 15,2
Casi siempre 15 19,0
Siempre 17 21,5
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 4 : ; Te identificas facilmente con los objetivos organizacionales?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 5 y figura 4 muestra que el 38% de los colaboradores indican
que casi nunca se identifican con los objetivos organizacionales de la empresa
F y A Contratistas S.A., 21,5% opina que siempre, 19% menciona que casi
siempre, 15,2% considera que a veces y 6,3% declara que nunca. Es decir, la
mayoria de los trabajadores no se identifican con los objetivos de la empresa

estudiada.

48



Tabla 6 : ;Realizas tu trabajo de manera consciente?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 5.1
Casi nunca 10 12,7
A veces 22 27,8
Casi siempre 35 443
Siempre 8 10,1
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 5 : ;/Realizas tu trabajo de manera consciente?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 6 y figura 5 muestra que el 44,3% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. indican que casi siempre realizan su trabajo de
manera consciente, 27,8% opina que a veces, 12,7% menciona que casi nunca,
10,1% considera que siempre y 5,1% declara que nunca. Es decir, la mayoria

de los trabajadores ejecutan bien las labores encomendadas.
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Tabla 7 : ; Tu toma de decisiones es en base a tus conocimientos?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 17,7
Casi nunca 9 11,4
A veces 13 16,5
Casi siempre 21 26,6
Siempre 22 27,8
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 6 : ; Tu toma de decisiones es en base a tus conocimientos?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 7 y figura 6 muestra que el 27,8% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. indican que siempre toman decisiones en base
a sus conocimientos, 26,6% opina que casi siempre, 17,7% menciona que
nunca, 16,5% considera que a veces y 11,4% declara que casi nunca. Es decir,

la mayoria de los trabajadores deciden en base a lo que conocen.
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Tabla 8 : ; Tu aprendizaje es en forma continua?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 8,9
Casi nunca 5 6,3
A veces 11 13,9
Casi siempre 3 3,8
Siempre 53 67,1
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 7 : ; Tu aprendizaje es en forma continua?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 8 y figura 7 muestra que el 67,1% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. indican que siempre su aprendizaje es en forma
continua, 13,9% opina que a veces, 8,9% menciona que nunca, 6,3% considera
que casi nunca y 3,8% declara que casi siempre. Es decir, la mayoria de los

trabajadores estan constantemente renovando sus conocimientos
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Tabla 9 : ;Le das prioridad a tu crecimiento personal?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 8,9
Casi nunca 4 51
A veces 3 3,8
Casi siempre 4 5,1
Siempre 61 77,2
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 8 : ;Le das prioridad a tu crecimiento personal?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 9 y figura 8 muestra que el 77,2% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. indican que siempre le dan prioridad a su
crecimiento personal, 8,9% opina que nunca, 5,1% menciona que casi siempre,
igual 5,1% considera que casi nunca y 3,8% declara que a veces. Es decir, la

mayoria de los trabajadores velan por su desarrollo como personas.
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Tabla 10 : ;Consideras conocerte lo suficientemente bien?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 8,9
Casi nunca 2 2,5
A veces 15 19,0
Casi siempre 18 22,8
Siempre 37 46,8
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 9 : ;Consideras conocerte lo suficientemente bien?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 10 y figura 9 muestra que el 46,8% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre se conocen lo
suficientemente bien, 22,8% opina que casi siempre, 19% menciona que a
veces, 8,9% considera que nunca y 2,5% declara que casi nunca. Es decir, la

mayoria de los trabajadores se conocen bien.
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Tabla 11 : ;Consideras que has logrado tus metas personales?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 6,3
Casi nunca 4 5.1
A veces 7 8,9
Casi siempre 13 16,5
Siempre 50 63,3
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 10 : ;Consideras que has logrado tus metas personales?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 11 y figura 10 muestra que el 63,3% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre han logrado sus metas
personales, 16,5% opina que casi siempre, 8,9% menciona que a veces, 6,3%
considera que nunca y 5,1% declara que casi nunca. Es decir, la mayoria de los

trabajadores han conseguido objetivos personales.
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Tabla 12 : ;Consideras darle solucién a los problemas que se te presentan?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 30 38,0
Casi nunca 16 20,3
A veces 1 1,3
Casi siempre 22 27,8
Siempre 10 12,7
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 11 : ;Consideras darle solucion a los problemas que se te presentan?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 12 y figura 11 muestra que el 38% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que nunca le dan solucién a los
problemas que se le presentan, 27,8% opina que casi siempre, 20,3% menciona
que casi nunca, 12,7% piensa que siempre y 1,3% declara que a veces. Es decir,
la mayoria de los trabajadores consideran no darle solucién a los inconvenientes

que se presentan.
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Tabla 13 : ;Consideras que le pones pasion a la labor que realizas?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 10,1
Casi nunca 46 58,2
A veces 4 5.1
Casi siempre 12 15,2
Siempre 9 11,4
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 12 : ;Consideras que le pones pasion a la labor que realizas?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 13 y figura 12 muestra que el 58,2% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que casi nunca le ponen pasion a
la labor que realiza, 15,2% opina que casi siempre, 11,4% menciona que
siempre, 10,1% piensa que nunca y 5,1% declara que a veces. Es decir, la

mayoria de los trabajadores no sienten entusiasmo por la labor que realizan.
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Tabla 14 : ;Asumes tu responsabilidad por el trabajo que realizas?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 6,3
Casi nunca 2 2,5
A veces 5 6,3
Casi siempre 9 11,4
Siempre 58 73,4
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 13 : ;jAsumes tu responsabilidad por el trabajo que realizas?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 14 y figura 13 muestra que el 73.4% de los colaboradores de la

empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre asume su

responsabilidad por el trabajo que realiza, 11,4% opina que casi siempre, 6,3%

menciona que a veces, igual 6,3% piensa que nunca y 2,5% declara que a

veces. Es decir, la mayoria de los trabajadores se responsabilizan por la labor

que efectuan.
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Tabla 15 : ;Eres coherente entre lo que dices y haces?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 6,3
Casi nunca 1 1,3
A veces 2 2,5
Casi siempre 25 31,6
Siempre 46 58,2
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 14 : ;Eres coherente entre lo que dices y haces?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 15 y figura 14 muestra que el 58,2% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre son coherentes entre
lo que dicen y hacen, 31,6% opina que casi siempre, 6,3% menciona que nunca,
2,5% piensa que a veces y 1,3% declara que casi nunca. Es decir, la mayoria

de los trabajadores guardan coherencia en sus actos.
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Tabla 16 : ;Muestra una buena comunicacion con tus colegas?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 20 25,3
Casi nunca 25 31,6
A veces 6 7.6
Casi siempre 16 20,3
Siempre 12 15,2
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 15 : ;Muestra una buena comunicacién con tus colegas?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 16 y figura 15 muestra que el 31,6% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que casi nunca muestra una buena
comunicacion con sus colegas, 25,3% opina que nunca, 20,3% menciona que
casi siempre, 15,2% piensa que siempre y 7,6% declara que a veces. Es decir,
la mayoria de los trabajadores no tienen una buena comunicaciéon con sus

colegas.
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Tabla 17 : ;Mantienes buenas relaciones con tus comparneros de trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 11,4
Casi nunca 9 11,4
A veces 31 39,2
Casi siempre 3 3,8
Siempre 27 34,2
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 16 : ;Mantienes buenas relaciones con tus comparieros de trabajo?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 17 y figura 16 muestra que el 39,2% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que a veces mantiene buenas
relaciones con sus colegas, 34,2% opina que siempre, 11,4% menciona que casi
nunca, igual 11,4% piensa que nuncay 3,8% declara que casi siempre. Es decir,
la mayoria de los trabajadores solo algunas veces tiene buenas relaciones con

sus colegas.
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Tabla 18 : ;Consideras que colaboras para el logro de las metas?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 15,2
Casi nunca 7 8,9
A veces 11 13,9
Casi siempre 23 29,1
Siempre 26 32,9
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 17 : ;Consideras que colaboras para el logro de las metas?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 18 y figura 17 muestra que el 32,9% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre colabora para el logro
de las metas, 29,1% opina que casi siempre, 15,2% menciona que nunca, 13,9%
piensa que a veces Yy 8,9% declara que casi nunca. Es decir, la mayoria de los

trabajadores apoya a conseguir las metas de la empresa.
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Tabla 19 : ; Te gusta trabajar en equipo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 3,8
Casi nunca 9 11,4
A veces 13 16,5
Casi siempre 19 24 1
Siempre 35 44,3
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 18 : ; Te gusta trabajar en equipo?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 19 y figura 18 muestra que el 44,3% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre le gusta trabajar en
equipo, 24,1% opina que casi siempre, 16,5% menciona que a veces, 11,4%
piensa que casi nunca y 3,8% declara que nunca. Es decir, que a la mayoria de

los trabajadores le gusta el trabajo en equipo.
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Tabla 20 : ;Consideras que tienes facilidad para el liderazgo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 7,6
Casi nunca 5 6,3
A veces 17 21,5
Casi siempre 26 32,9
Siempre 25 31,6
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 19 : ;Consideras que tienes facilidad para el liderazgo?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 20 y figura 19 muestra que el 32,9% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que casi siempre tiene facilidad para
el liderazgo, 31,6% opina que siempre, 21,5% menciona que a veces, 7,6%
piensa que nunca y 6,3% declara que casi nunca. Es decir, la mayoria de los

trabajadores tienen habilidades de liderazgo.
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Tabla 21 : ;Consideras que tienes habilidad para escuchar y comprender a los

demas?
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 8,9
Casi nunca 3 3,8
A veces 3 3,8
Casi siempre 5 6,3
Siempre 61 77,2
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 20 : ;Consideras que tienes habilidad para escuchar y comprender a los
deméas?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 21 y figura 20 muestra que el 77,2% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre tiene habilidad para
escuchar y comprender a los demas, 8,9% opina que nunca, 6,3% menciona
que casi siempre, 3,8% piensa que casi nunca, igual 3,8% declara que a veces.

Es decir, la mayoria de los trabajadores le escucha y comprende a sus colegas.
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4.2.2 Desempeno laboral

Tabla 22 : Resultados desempefio laboral agrupado

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 3,8
Casi nunca 4 51
A veces 22 27,8
Casi siempre 32 40,5
Siempre 18 22,8
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 21 : Resultados desempefio laboral agrupado

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 22 y figura 21 muestra que el 40,5% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. mencionan que casi siempre tienen un buen
desempenio laboral, 27,8% opina que a veces, 22,8% menciona que siempre,

5,1% considera que casi nunca y 3,8% declara que nunca.
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Tabla 23 : ; Termina su trabajo en el plazo previsto?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 10,1
Casi nunca 7 8,9
A veces 14 17,7
Casi siempre 11 13,9
Siempre 39 49,4
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 22 : ; Termina su trabajo en el plazo previsto?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 23 y figura 22 muestra que el 49,4% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre termina su trabajo en
el plazo previsto, 17,7% opina que a veces, 13,9% menciona que casi siempre,
10,1% piensa que nunca y 8.9% declara que casi nunca. Es decir, la mayoria de

los trabajadores cumple sus labores dentro de tiempo establecido.
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Tabla 24 : ;Cumple con las tareas asignadas acorde a sus funciones?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 8,9
Casi nunca 13 16,5
A veces 5 6,3
Casi siempre 22 27,8
Siempre 32 40,5
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 23 : ;Cumple con las tareas asignadas acorde a sus funciones?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 24 y figura 23 muestra que el 40,5% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre cumple con las tareas
asignadas acorde a sus funciones, 27,8% opina que casi siempre, 16,5%
menciona que casi nunca, 8,9% piensa que nunca y 6,3% declara que a veces.

Es decir, la mayoria de los trabajadores cumple sus tareas de su cargo.
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Tabla 25 : ;Realiza su trabajo de acuerdo a lo planificado?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 13,9
Casi nunca 16 20,3
A veces 10 12,7
Casi siempre 23 29,1
Siempre 19 24 1
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 24 : ;Realiza su trabajo de acuerdo a lo planificado?

30 (0
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o

Porcentaje

108

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 25 y figura 24 muestra que el 29,1% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que casi siempre realiza su trabajo
de acuerdo a lo planificado, 24,1% opina que siempre, 20,3% menciona que casi
nunca, 13,9% piensa que nunca y 12,7% declara que a veces. Es decir, la

mayoria de los trabajadores ejecuta las labores establecidas.
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Tabla 26 : ;Considera no cometer errores al momento de realizar su trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 11,4
Casi nunca 8 10,1
A veces 12 15,2
Casi siempre 22 27,8
Siempre 28 35,4
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 25 : ;Considera no cometer errores al momento de realizar su trabajo?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 26 y figura 25 muestra que el 35,4% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre no comete errores al
momento de realizar su trabajo, 27,8% opina que casi siempre, 15,2% menciona
que a veces, 11,4% piensa que nunca y 10,1% declara que casi nunca. Es decir,

la mayoria de los trabajadores no comete errores en sus labores.
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Tabla 27 : ;Haces uso racional de los recursos asignados?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 12,7
Casi nunca 5 6,3
A veces 13 16,5
Casi siempre 18 22,8
Siempre 33 41,8
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 26 : ;Haces uso racional de los recursos asignados?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 27 y figura 26 muestra que el 41,8% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre hacen uso racional de
los recursos asignados, 22,8% opina que casi siempre, 16,5% menciona que a
veces, 12,7% piensa que nunca y 6,3% declara que casi nunca. Es decir, la

mayoria de los trabajadores hace un buen uso del recurso que se le da.
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Tabla 28 : ;Le realizan supervision frecuentemente?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 25
Casi nunca 12 15,2
A veces 10 12,7
Casi siempre 22 27,8
Siempre 33 41,8
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 27 : ;Le realizan supervisién frecuentemente?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 28 y figura 27 muestra que el 41,8% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre le realizan supervision,
27,8% opina que casi siempre, 15,2% menciona que casi nunca, 12,7% piensa
que a veces y 2,5% declara que nunca. Es decir, la mayoria de los trabajadores

son supervisados con frecuencia.
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Tabla 29 : ;Realizas tus labores con el debido profesionalismo que se requiere?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 6,3
Casi nunca 5 6,3
A veces 17 21,5
Casi siempre 28 354
Siempre 24 30,4
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 28 : ;Realizas tus labores con el debido profesionalismo que se
requiere?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 29 y figura 28 muestra que el 35,4% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que casi siempre realiza sus labores
con el debido profesionalismo que se requiere, 30,4% opina que siempre, 21,5%
menciona que a veces, 6,3% piensa que nunca, igual 6,3% declara que casi
nunca. Es decir, la mayoria de los trabajadores realiza sus tareas como un

experto.

72



Tabla 30 : ;Se muestra respetuoso y amable en su trato con sus colegas?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 11,4
Casi nunca 7 8,9
A veces 9 11,4
Casi siempre 24 30,4
Siempre 30 38,0
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 29 : ;Se muestra respetuoso y amable en su trato con sus colegas?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 30 y figura 29 muestra que el 38% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre se muestra respetuoso
y amable en su trato con sus colegas, 30,4% opina que casi siempre, 11,4%
menciona que nunca, igual 11,4% piensa que a veces y 8,9% declara que casi
nunca. Es decir, la mayoria de los trabajadores son respetuosos y amables con

sus companeros.
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Tabla 31 : ;Se muestra cortés en su relacién con sus comparieros de trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 20,3
Casi nunca 8 10,1
A veces 12 15,2
Casi siempre 21 26,6
Siempre 22 27,8
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 30 : ;Se muestra cortés en su relacion con sus comparieros de trabajo?
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Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 31 y figura 30 muestra que el 27,8% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre se muestra cortés en
su relacidon con sus compafieros de trabajo, 26,6% opina que casi siempre,
20,3% menciona que nunca, 15,2% piensa que a veces y 10,1% declara que
casi nunca. Es decir, la mayoria de los trabajadores cumple es amable en su

trato.
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Tabla 32 : ;Considera tener una adecuada informacion de la labor que realiza?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 13,9
Casi nunca 11 13,9
A veces 15 19,0
Casi siempre 18 22,8
Siempre 24 30,4
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 31 : ;Considera tener una adecuada informacion de la labor que realiza?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 24 y figura 23 muestra que el 30,4% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre tiene una adecuada
informacion de la labor que realiza, 22,8% opina que casi siempre, 19%
menciona que a veces, 13,9% piensa que nunca, igual 13,9% declara que casi

nunca. Es decir, la mayoria de los trabajadores esta informado de sus labores.

75



Tabla 33 : ;Evitas los conflictos dentro del trabajo en equipo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 6,3
Casi nunca 4 51
A veces 23 29,1
Casi siempre 13 16,5
Siempre 34 43,0
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 32 : ;Evitas los conflictos dentro del trabajo en equipo?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 33 y figura 32 muestra que el 43% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre evita los conflictos
dentro del trabajo en equipo, 29,1% opina que a veces, 16,5% menciona que
casi siempre, 6,3% piensa que nunca y 5,1% declara que casi nunca. Es decir,

la mayoria de los trabajadores obvia los problemas en el trabajo en equipo.
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Tabla 34 : ;Muestras nuevas ideas para mejorar los procesos?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 51
Casi nunca 15 19,0
A veces 6 7.6
Casi siempre 20 25,3
Siempre 34 43,0
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 33 : ;Muestras nuevas ideas para mejorar los procesos?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 34 y figura 33 muestra que el 43% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre muestra nuevas ideas
para mejorar los procesos, 25,3% opina que casi siempre, 19% menciona que
casi nunca, 7,6% piensa que a veces y 5,1% declara que nunca. Es decir, la

mayoria de los trabajadores cumple aporta nuevas ideas para los procesos.
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Tabla 35 : ;Se muestra asequible al cambio?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 6,3
Casi nunca 13 16,5
A veces 14 17,7
Casi siempre 30 38,0
Siempre 17 21,5
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 34 : ;Se muestra asequible al cambio?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 35 y figura 34 muestra que el 38% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que casi siempre se muestra
asequible al cambio, 21,5% opina que siempre, 17,7% menciona que a veces,
16,5% piensa que casi nunca y 6,3% declara que nunca. Es decir, la mayoria de

los trabajadores es accesible a los posibles cambios.
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Tabla 36 : ;Se anticipa a las dificultades en la labor que realiza?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 6,3
Casi nunca 7 8,9
A veces 16 20,3
Casi siempre 18 22,8
Siempre 33 41,8
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 35 : ;Se anticipa a las dificultades en la labor que realiza?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 36 y figura 35 muestra que el 41,8% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre se anticipa a la labor
que realiza, 22,8% opina que casi siempre, 20,3% menciona que a veces, 8,9%
piensa que casi nunca y 6,3% declara que nunca. Es decir, la mayoria de los

trabajadores se adelanta en el trabajo que realiza.
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Tabla 37 : ;Consideras tener gran capacidad para resolver problemas

laborales?
Escala Frecuencia Porcentaje

Nunca 11 13,9
Casi nunca 12 15,2
A veces 17 21,5
Casi siempre 19 241

Siempre 20 25,3
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 36 : ;Consideras tener gran capacidad para resolver problemas
laborales?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 37 y figura 36 muestra que el 25,3% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre tiene gran capacidad
para resolver problemas laborales, 24,1% opina que casi siempre, 21,5%
menciona que a veces, 15,2% piensa que casi nunca y 13,9% declara que
nunca. Es decir, la mayoria de los trabajadores se siente capaz de resolver los

problemas que se le presenten.
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Tabla 38 : ;Muestras aptitud para integrarte al equipo de trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 8,9
Casi nunca 11 13,9
A veces 17 21,5
Casi siempre 21 26,6
Siempre 23 29,1
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 37 : ;Muestras aptitud para integrarte al equipo de trabajo?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 38 y figura 37 muestra que el 29,1% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre muestra aptitud para
integrarse al equipo de trabajo, 26,6% opina que casi siempre, 21,5% menciona
que a veces, 13,9% piensa que casi nunca y 8,9% declara que nunca. Es decir,

la mayoria de los trabajadores se siente capaz de trabajar en equipo.
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Tabla 39 : ; Te identificas facilmente con los objetivos del equipo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 7,6
Casi nunca 12 15,2
A veces 20 25,3
Casi siempre 23 29,1
Siempre 18 22,8
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 38 : ; Te identificas facilmente con los objetivos del equipo?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 39 y figura 38 muestra que el 29,1% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que casi siempre se identifica
facilmente con los objetivos del equipo, 25,3% opina que a veces, 22,8%
menciona que siempre, 15,2% piensa que casi nuncay 7,6% declara que nunca.

Es decir, la mayoria de los trabajadores se identifica con los objetivos del equipo.
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Tabla 40 : ;Planificas tus actividades para tus labores diarias?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 10,1
Casi nunca 3 3,8
A veces 5 6,3
Casi siempre 16 20,3
Siempre 47 59,5
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 39 : ;Planificas tus actividades para tus labores diarias?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 40 y figura 39 muestra que el 59,5% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre planifica sus
actividades para sus labores diarias, 20,3% opina que casi siempre, 10,1%
menciona que nunca, 3,8% piensa que casi nunca y 3,8% declara que a veces.

Es decir, la mayoria de los trabajadores planifica su trabajo del dia
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Tabla 41 : ;Haces uso de indicadores para las tareas asignadas?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 8,9
Casi nunca 7 8,9
A veces 7 8,9
Casi siempre 23 29,1
Siempre 35 443
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 40 : ;Haces uso de indicadores para las tareas asignadas?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 41 y figura 40 muestra que el 44,3% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre hace uso de
indicadores para las tareas asignadas, 29,1% opina que casi siempre, 8,9%
menciona que casi nunca, igual 8,9% piensa que nunca y 8,9% declara que a
veces. Es decir, la mayoria de los trabajadores hace uso de indicadores en sus

labores.
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Tabla 42 : ; Te preocupas por alcanzar las metas organizacionales?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 15,2
Casi nunca 15 19,0
A veces 7 8,9
Casi siempre 21 26,6
Siempre 24 30,4
Total 79 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 41 : ; Te preocupas por alcanzar las metas organizacionales?

Porcentaje

NMunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

La tabla 42 y figura 41 muestra que el 30,4% de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. consideran que siempre se preocupa por
alcanzar las metas organizacionales, 26,6% opina que casi siempre, 19%
menciona que casi nunca, 15,2% piensa que nuncay 8,9% declara que a veces.
Es decir, la mayoria de los trabajadores busca cumplir con las metas

establecidas.
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4.3.

Prueba de hipoétesis
4.3.1 Prueba de hipétesis general
a. Instauramos nuestro estadistico
Se empleara la correlacion de rho de Spearman

Tabla 43 : Valores del coeficiente de correlacion de rho de Spearman

Valor de rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.0110.19 Correlacion positiva muy baja
0.2.a.0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacioén positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Sacado de internet
b. Nivel de significancia:
Establecimos nuestro nivel de significancia en 5% = 0,05
c. Regla de decisiéon
Si el p valor > 0,05 se aceptan la Hipétesis Nula (Ho)
Si el p valor < 0,05 se rechazan la Hipdtesis Nula (Ho)
4.3.2 Prueba de hipétesis general
Hi: Es alto el nivel de relacién entre el coaching organizacional y
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa F y A

Contratistas S.A., 2024.
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Ho.: No es alto el nivel de relacién entre el coaching organizacional y
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa F y A
Contratistas S.A., 2024.

Tabla 44 : Correlacion de rho de Spearman entre coaching organizacional y
desempefio laboral

Dimension  Desempen
cognitiva o Laboral

Coeficiente de 1,000 ,704”
correlacion
Dimension
cognitiva  Sig. (bilateral) . ,001
N 79 79
Rho de Spearman -
Coeficiente de ,704 1,000
correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) ,001
N 79 79

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la Tabla 44, los resultados obtenidos mediante la correlacion de
Spearman revelan un coeficiente de 0.704, lo cual indica una correlacion positiva
fuerte entre las variables de coaching organizacional y desempefio laboral.
Ademas, el nivel de significancia observado es de 0.000, que es
significativamente menor a 0.05. Estos resultados nos permiten aceptar la
hipotesis alterna (HA) y rechazar la hipétesis nula (H,), confirmando la existencia

de una relacion sustancial entre las variables estudiadas.

4.3.3 Prueba de hipétesis especificas

Prueba de hipétesis especifica 1:

Hi: Es alto el nivel de relacion de la dimension cognitiva y el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa F y A Contratistas S.A., 2024.
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Ho: No es alto el nivel de relacion de la dimension cognitiva y el
desempeno laboral de los colaboradores de la empresa F y A
Contratistas S.A., 2024.

Tabla 45 : Correlacion de rho de Spearman entre la dimensién cognitiva y
desempefio laboral

Dimension  Desempefio

cognitiva Laboral
Coeficiente de 1,000 676"
. . correlacion
Dimensién
cognitiva  Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 79 79
Spearman Coeficiente de 676" 1,000
_ correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) ,001
N 79 79

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la Tabla 45, los resultados obtenidos mediante la correlacion
de Spearman revelan un coeficiente de 0.676, lo cual indica una
correlacion positiva moderada entre la dimension cognitiva y la variable
desempenio laboral. Ademas, el nivel de significancia observado es de
0.000, que es significativamente menor a 0.05. Estos resultados nos
permiten aceptar la hipotesis alterna (HA) y rechazar la hipétesis nula
(Ho), confirmando la existencia de una relacion sustancial entre la
dimension y la variable estudiada.

Prueba de hipétesis especifica 2:

Hi: Es alto el nivel de relacién de la dimensiéon emocional y el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa F y A Contratistas S.A., 2024.
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Ho: No es alto el nivel de relacién de la dimension emocional y el
desempeno laboral de los colaboradores de la empresa F y A
Contratistas S.A., 2024.

Tabla 46: Correlacion de rho de Spearman entre la dimensién emocional y
desempefio laboral

Dimension Desempeiio
emocional Laboral
Coeficiente de 1,000 ,708”
. . correlacion
Dimensién
emocional Sig. (bilateral) ) ,001
Rho de N 79 79
Spearman Coeficiente de 708" 1,000
_ correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) ,001
N 79 79

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la Tabla 46, los resultados obtenidos mediante la correlacion
de Spearman revelan un coeficiente de 0.708, lo cual indica una
correlacion positiva fuerte entre la dimensién emocional y la variable
desempeno laboral. Ademas, el nivel de significancia observado es de
0.000, que es significativamente menor a 0.05. Estos resultados nos
permiten aceptar la hipotesis alterna (HA) y rechazar la hipétesis nula
(Ho), confirmando la existencia de una relacion sustancial entre la
dimension y la variable estudiada.

Prueba de hipétesis especifica 3:

H:i: Es alto el nivel de relacion de la dimension conductual y el
desempeno laboral de los colaboradores de la empresa F y A

Contratistas S.A., 2024.
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4.4.

Ho: No es alto el nivel de relacion de la dimensién conductual y el

desempeio laboral de los colaboradores de la empresa F y A

Contratistas S.A., 2024.

Tabla 47 : Correlacion de rho de Spearman entre la dimensién conductual y
desempefio laboral

Dimension Desempeiio
conductual Laboral
Coeficiente de 1,000 718"
] . correlacion
Dimensidén
conductual  Sig. (bilateral) : ,001
Rho de N 79 9
Spearman Coeficiente de 718" 1,000
. correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) ,001
N 79 79

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la Tabla 47, los resultados obtenidos mediante la correlacién
de Spearman revelan un coeficiente de 0.718, lo cual indica una
correlacion positiva fuerte entre la dimension conductual y la variable
desempeno laboral. Ademas, el nivel de significancia observado es de
0.000, que es significativamente menor a 0.05. Estos resultados nos
permiten aceptar la hipétesis alterna (HA) y rechazar la hipétesis nula
(Ho), confirmando la existencia de una relaciéon sustancial entre la

dimension y la variable estudiada.

Discusién de resultados

El objetivo general de esta investigacion fue determinar el nivel de
relacion entre el coaching organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa F y A Contratistas S.A. Los resultados obtenidos a

través de la correlacion de Spearman (r = 0.704) indican una relacion positiva

90



alta entre estas variables, lo que refleja que el coaching organizacional influye
significativamente en el rendimiento laboral. Este hallazgo respalda la premisa
de que el coaching, al proporcionar herramientas de desarrollo profesional y
personal, es un factor clave para mejorar el desempefio dentro de las
organizaciones. La correlacion alta sugiere que, a medida que se implementa
un enfoque de coaching mas sdlido, los empleados responden con mejoras

notables en su productividad y en la calidad de su trabajo.

Nuestros resultados guardan relaciéon con los de Beisaga (2022) quien

“

en sus conclusiones manifiesta “el coaching organizacional impacta
significativamente en el desempenfo laboral de los colaboradores de la tienda
Maestro del Cusco, 2022, de manera fuerte y directa”. (p. 33), también con los

de Custodio (2023) quien en su tesis de licenciatura, en su principal

conclusionindica que:

Que mediante los resultados indican que el coeficiente de correlaciéon de
Spearman es Rho = 0.823 que representa un nivel de correlacion muy alta con
nivel de significancia menor al 1% (p < 0.01), y por la cual se determina que la
variable “coaching organizacional”’ tiene una influencia directa y altamente
significativa con la variable “desempefo laboral” de los trabajadores de la

empresa Contadores Group S.A.C. Trujillo, 2022. (p. 81)

Respecto a la relacion entre la dimensidn cognitiva y el desempeno
laboral. El primer objetivo especifico fue establecer el nivel de relacion entre la
dimensién cognitiva del coaching y el desempefio laboral. El coeficiente de
correlacion de Spearman (r = 0.676) revela una relacion positiva moderada-alta
entre estas variables. Este resultado muestra que el desarrollo cognitivo,
entendido como la adquisicién de nuevos conocimientos, habilidades técnicas y
comprension del entorno laboral, tiene un impacto significativo en el rendimiento
de los colaboradores. Aquellos empleados que reciben coaching enfocado en
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su desarrollo intelectual tienden a mejorar su capacidad para resolver
problemas, tomar decisiones mas informadas y ejecutar tareas con mayor

eficacia, lo cual se traduce en un desempefio mas eficiente.

Concerniente a la relacién entre la dimensién emocional y el desempefio
laboral. ElI segundo objetivo especifico fue comprobar la relacion entre la
dimension emocional del coaching y el desempefio laboral. El coeficiente de
correlacion de Spearman (r = 0.708) indica una correlacién positiva alta. Este
resultado subraya la importancia del manejo emocional en el contexto laboral.
El coaching que aborda aspectos emocionales, como la regulacion de
emociones, el autoconocimiento y la empatia, fomenta una mayor
autoconfianza, motivacion y cohesion entre los colaboradores. Al gestionar
adecuadamente sus emociones, los empleados son mas resilientes ante
situaciones de estrés, lo que a su vez mejora su rendimiento y su capacidad de

trabajar en equipo.

Respecto a la Relacion entre la dimensién conductual y el desempefio
laboral: El tercer objetivo especifico fue establecer la relacion entre la dimension
conductual del coaching y el desempefo laboral. Con un coeficiente de
correlacion de Spearman (r = 0.718), se encontrd una relacion positiva alta. Este
hallazgo indica que los cambios en los comportamientos observables de los
empleados, impulsados por el coaching, tienen un impacto directo en su
desempefo. El coaching organizacional fomenta la adopcion de
comportamientos mas productivos, como una mejor gestion del tiempo, mayor
proactividad y mejora en las interacciones laborales. Estos comportamientos
positivos se reflejan en una mayor eficiencia y en la consecucion de los objetivos

organizacionales.

Debemos manifestar que los resultados obtenidos demuestran que el
coaching organizacional tiene una relacién significativa y positiva con el
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desempefio laboral, y que este impacto es evidente en las dimensiones
cognitiva, emocional y conductual. La correlacién mas alta observada en la
dimensién conductual sugiere que las acciones y comportamientos concretos
de los colaboradores, derivados del coaching, son un factor determinante en su
rendimiento. Estos resultados ratifican la importancia del coaching como una
herramienta integral para potenciar el desarrollo profesional de los

colaboradores y mejorar su desempefio en la empresa.
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CONCLUSIONES
La investigacién ha determinado que existe una relacién significativa y positiva
entre el coaching organizacional y el desempefo laboral de los colaboradores de la
empresa F y A Contratistas S.A. El coeficiente de correlacion de Spearman (r = 0.704)
indica que el coaching organizacional tiene un impacto notable en el rendimiento de los
empleados, sugiriendo que la implementacion de programas de coaching bien
estructurados puede mejorar de manera significativa la eficacia y productividad en el

entorno laboral.

Respecto a la relacion entre la dimension cognitiva y el desempefio laboral, el
analisis de la dimension cognitiva del coaching establecié una correlacion positiva de
0.676, lo que indica una influencia moderada-alta del desarrollo cognitivo en el
desempefio laboral. Esto sugiere que la adquisicion de nuevos conocimientos y
habilidades técnicas a través del coaching tiene un impacto considerable en cémo los

empleados ejecutan sus tareas y resuelven problemas.

Concerniente a la relacion entre la dimension emocional y el desempefio laboral,
la correlacion de 0.708 en la dimension emocional comprueba una alta influencia del
coaching emocional en el desempefio laboral. Este resultado indica que el apoyo en el
manejo de emociones, la motivacion y la empatia tiene un efecto positivo en la

productividad y el bienestar de los empleados.

Referente a la relacion entre la dimension conductual y el desempefio laboral el
coeficiente de correlacion de 0.718 en la dimensién conductual determina una alta
correlacion entre los cambios en el comportamiento observable y el desempeno laboral.
Esto demuestra que las mejoras en los comportamientos, como la gestion del tiempo y

la proactividad, son cruciales para el rendimiento de los empleados.



RECOMENDACIONES

A quienes dirigen la empresa F y A Contratistas S.A. asi como a los encargados

de la gestién del personal se les recomienda:

1)

Dado que se ha encontrado una fuerte promocion positiva entre el coaching
organizacional y el desempefio laboral, se recomienda a la empresa F y A
Contratistas SA desarrollar e implementar un programa integral de coaching
organizacional. Este programa deberia estar disefiado para abordar de
manera equilibrada las dimensiones cognitiva, emocional y conductual del
coaching.

Implementar programas de capacitacion continua, las mismas que deberian
enfocarse en procesos de coaching para mejorar el desarrollo cognitivo de
sus empleados, ofreciendo formacion continua y oportunidades para el
aprendizaje y la mejora de habilidades técnicas.

Incorporar técnicas de gestion emocional en el coaching, para Implementar
estrategias que ayuden a los empleados a regular sus emociones,
desarrollar autoconfianza y mejorar la comunicacion interpersonal. Asi
como crear un ambiente que apoye el bienestar emocional de los
empleados y promueva la interaccion positiva entre equipos.

Implementar un sistema para evaluar regularmente los comportamientos de
los empleados y proporcionar retroalimentacién constructiva para mantener

y reforzar los cambios positivos.



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
Acuia A., E., & Sanfuentes A., M. (2009). Coaching: Analisis del Rol Organizacional.

Santiago de chile: Editorial Universitaria, S.A.

Alles, M. (2008). Desemperio por competencias. Evaluacion de 360°. Buenos Aires:

Granica.

Arias, F. G. (2012). El proyecto de investigacion. Guia para su elaboracion. (Sexta ed.).

Caracas: Episteme.

Baena Paz, G. (2014). Metodologia de la investigaciéon (Tercera ediciéon ed.). México:

Grupo Editorial Patria.

Beisaga Luna, A. (2022). Impacto del coaching organizacional en el desempefio laboral
de los colaboradores en la tienda Maestro, Cusco, 2022. [Tesis de Maestria].

Universidad César Vallejo. Obtenido de https://hdl.handle.net/20.500.12692/96238

Bernal Torres, C. A. (2006). Metodologia de la Investigacion: Para administracion,
economia, humanidades y ciencias sociales (Segunda edicion ed.). México: Pearson

Educacion de México, S.A. de C.V.

Bernal Torres, C. A. (2010). Metodologia de la Investigacion. Para Administracion,

economia, humanidades y ciencias sociales (Vol. Tercera edicion). México: Pearson.

Bravo Macas, S. J., Orellana Fernandez, M. J., & Tapia - Espinoza, N. J. (2022). Analisis
del indice de rotacion de personal y sus posibles causas en Farmamia CIA. Ltda.
Ciencia Latina Revista Cientifica Muiltidisciplinar, 6(4), 3630-3648.

https://doi.org/https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i4.2866

Caby, F. (2012). El Coaching. Barcelona: Vecchi Ediciones S.A.

Carhuapoma Rodriguez, Y. A. (2019). Factores de la rotacién de personal y su relacion
con la productividad de la Empresa Sef Peru Holding 2019. [Tesis de Maestria].

Universidad César Vallejo. Obtenido de https://hdl.handle.net/20.500.12692/60073



Chiavenato, I. (2009). Comportamiento Organizacional La dinamica del éxito en las

organizaciones. Segunda edicion. Mexico: McGraw-Hill Companies, Inc.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano (Tercera ed.). México: McGraw-

Hill/Interamericana Editores S.A. DE C.V.

Cortese, H. E. (2005). Coaching y aprendizaje organizacional. Mitos y realidades de una

época. Buenos Aires: Temas Grupo.

Custodio Chavez, M. d. (2023). Aplicacion del coaching organizacional para mejorar el
desempefo laboral de los trabajadores de la empresa Contadores Group S. A. C.
Trujillo, 2022. [Tesis de Licenciatura]. Universidad Privada del Norte. Obtenido de

https://hdl.handle.net/11537/35006

Del Cid Pérez, A., Méndez, R., & Sandoval Recinos, F. (2007). Investigacion.

Fundamentos y metodologia. México: Pearson Educacion.

Espinoza Marquez, A. |. (2022). Administracion del cambio y productividad laboral en la
constructora comercializadora y servicios Rubio E.l.R.L., Hualmay, 2021. [Tesis de
Licenciatura]. Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion. Obtenido de

http://hdl.handle.net/20.500.14067/6731

Grant, A. M., Curtayne , L., & Burton, G. (2009). Executive coaching enhances goal
attainment, resilience and workplace well-being: a randomised controlled study. The
Journal of Positive Psychology, 4(5), 396—407.

https://doi.org/https://psycnet.apa.org/doi/10.1080/17439760902992456

Gutiérrez Pulido, H. (2014). Calidad y Productividad. México DF: McGRAW-

HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C.V.

Jaramillo Mejia, M. (2021). La rotacién de personal en una organizacion Modelo Teal.

[Tesis de Posgrado]. Universidad EAFIT. Obtenido de http://hdl.handle.net/10784/30908



Langle Flores, M. A., Méndez Cabrera, O., & Sanchez Saavedra, J. (2021). Factores
predictores del indice de rotacion de personal: el caso de una empresa maquiladora en
Reynosa. Anal. econ Online, 36(93), 119-140.

https://doi.org/https://doi.org/10.24275/uam/azc/dcsh/ae/2021v36n93/langle

Ocegueda Mercado, C. (2004). Metodologia de la investigacion. Métodos, técnicas y

estructuracioén de trabajos académicos. 2a edicion. México: Opsis.

Odar Arias, S. D. (2023). Relacion de la rotacion de personal con la productividad del
area comercial de una empresa inmobiliaria, Chiclayo. [Tesis de Maestria]. Universidad

César Vallejo. Obtenido de https://hdl.handle.net/20.500.12692/125040

Olalla Mayor, J. (2014). Del Conocimiento a la Sabiduria. Santiago de Chile: Newfield

Ediciones, Coleccién Araucaria.

Passmore, J., & Fillery-Travis, A. (2011). Una revisioén critica de la investigacion sobre
coaching ejecutivo: una década de progreso y lo que esta por venir. Coaching: An
International Journal of Theory, Research and Practice,, 4(2), 70-88.

https://doi.org/https://psycnet.apa.org/doi/10.1080/17521882.2011.596484

Podesta Gavilano, L. E., Vigo Ayasta, E. R., Ponce Yactayo, D. L., & Romero Vela, S.
L. (2019). Coaching como herramienta gerencial: reflexiones tedricas. Revista
Venezolana de Gerencia, 24(87), 904-921.

https://doi.org/https://www.redalyc.org/journal/290/29060499017/html/

QuestiénPro. (12 de setiembre de 2020). Analisis de datos. Obtenido de QuestionPro:

https://www.questionpro.com/es/analisis-de-datos.html

Quineche Paredes, M. K. (2020). Influencia del Coaching Organizacional en el
desempenio laboral de los asesores de negocios de Mibanco Agencia Chimbote Matriz,

2020. [Tesis de Maestria]. Universidad César Vallejo. Obtenido de



https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/64927/Quineche_PMK-

SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Ramirez Méndez, G. G., Magafna Medina, D. E., & Ojeda Lépez, R. N. (2022).
Productividad, aspectos que benefician a la organizacion. Revisidon sistematica de la
produccion cientifica. Trascender, Contabilidad y Gestiéon, 7(20), 189-208.

https://doi.org/https://doi.org/10.36791/tcg.v8i20.166

Requis Echevarria, J. J., & Yanac Calero, S. R. (2023). Proceso de seleccion de
personal y la productividad laboral en TECNOMIN DATA S.A.C. de la Unidad Minera de
Chungar — Animon del distrito de Huayllay, 2022. [Tesis de Licenciatura]. Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrion. Obtenido de

http://repositorio.undac.edu.pe/handle/undac/3559

Robbins, S. P., & Coulter, M. (2014). Administracion (Decimosegunda edicién ed.).

México: Pearson Educacion de México, S.A. de C.V.

Santos Gutiérrez, E. D., Geraldo Campos, L. A., & Tito Huamani, P. L. (2022).
Metodologia 'y herramientas de investigacion cientifica. Atena Editores.

https://doi.org/DOI: https://doi.org/10.22533/at.ed.346221003

Solano Villén, J. L., & Castro Loor, D. S. (2024). Coaching organizacional: Una
herramienta estratégica en la gestion publica del Gobierno Auténomo Descentralizado
(GAD) Parroquial San José de Ancoén, 2023. LATAM Revista Latinoamericana De
Ciencias Sociales Y Humanidades, 5(3), 444 - 454,

https://doi.org/https://doi.org/10.56712/latam.v5i3.2049

Tamayo y Tamayo , M. (2012). El proceso de la investigacion cientifica. (Sexta ed.).

México D. F: Limusa.

Taylor, F. W. (1911). Los principios de la administracion cientifica. Harper & Brothers.



Valderrama Espinoza, S. (2017). Pasos para elaborar proyectos y tesis de investigacion

cientifica. Lima: San Marcos.

Villa Casan, J. P., & Caperan Vega, J. A. (2010). Manual de Coaching (Guia Préctica).

PROFIT.

Whitmore, J. (2011). Coaching: EI método para mejorar el rendimiento de las personas.

México: Editorial Paidés Mexicana, S. A.

Zaballa Gomariz, E. P., El Assafiri Ojeda, Y., Medina Nogueira, Y. E., Nogueira Rivera,
D., & Medina Ledn, A. (2021). Procedimiento para el analisis de la rotacion del personal.
Academo (Asuncion), 8(1), 29-41.

https://doi.org/https://doi.org/10.30545/academo.2021.ene-jun.3

Zuniga Hernandez, J. C., & Marin Ramirez, O. E. (2020). Estrategia para disminuir la
rotaciéon de personal en Teleperformance Colombia. [Tesis de Posgrado]. Universidad

EAFIT. Obtenido de http://hdl.handle.net/10784/24647



ANEXOS



D
Qtﬁd

FAGULTAD

Anexo 01: Instrumentos de Recoleccion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela Profesional de Administracion

Estimado colaborador(a), agradezco por anticipado su valioso apoyo.

Este cuestionario sirve para conocer su opinidn acerca de la tesis: Coaching
Organizacional y Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Empresa FYA
Contratistas S.A., 2024

La informacion que nos proporcionaré serd anonima, solo tiene fines de investigacion

INSTRUCCIONES:

a) Margque con una X, la opcién que mejor refleje su opinién.
b) Responda con sinceridad, este cuestionario es estrictamente confidencial.
c) No existen respuestas correctas, ni incorrectas.
d) Asegurese de no dejar ninguna pregunta sin responder.
1. nunca 2. casi nunca 3. Aveces 4. casi siempre | 5. siempre

VARIABLE 1 COACHING ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1: DIMENSION COGNITIVA 1(2|3]4]5

1 | ¢Compartes la visiébn organizacional?

. Te identificas facilmente con los  objetivos
organizacionales?

¢ Realizas tu trabajo conscientemente?

¢ Tu toma de decisiones es en base a tus conocimientos?

¢ Tu aprendizaje es en forma continua?

O 0|l DN

¢Le das prioridad a tu crecimiento personal?
DIMENSION 2: DIMENSION EMOCIONAL

7 | ¢Consideras conocerte lo suficientemente bien?

8 | ¢Consideras que has logrado tus metas personales?

¢ Consideras darle soluciéon a los problemas que se te
presentan?

10 | ¢Consideras que le pones pasion a la labor que realizas?

11 | ¢ Asumes tu responsabilidad por el trabajo que realizas?

12 | ¢Eres coherente entre lo que dices y haces?
DIMENSION 3: DIMENSION CONDUCTUAL 1123|415

13 | ¢ Muestra una buena comunicacién con tus colegas?




14

¢Mantienes buenas relaciones con tus comparieros de
trabajo?

15

¢, Consideras que colaboras para el logro de las metas?

16

¢ Te gusta trabajar en equipo?

17

¢ Consideras que tienes facilidad para el liderazgo?

18

¢;Consideras que tienes habilidad para escuchar y
comprender a los demas?

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: ORIENTACION A RESULTADOS

1 | ¢ Termina su trabajo en el plazo previsto?

2 g,CumpIe con las tareas asignadas acorde a sus
funciones?

3 | ¢Realiza su trabajo de acuerdo a lo planificado?

DIMENSION 2: CALIDAD EN EL TRABAJO

4 | ¢Considera que comete errores en el trabajo?

5 | ¢Hace uso racional de los recursos asignados?

6 | ¢Requiere de supervision frecuente?

7 (;Realiz_a sus labores con el debido profesionalismo que
se requiere?

DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES

8 ¢Se muestra respetuoso y amable en su trato con sus
colegas?

9 | ¢Se muestra cortés en su relacion con sus compafieros?

10 g,Brinc_ia una adecuada informacién y orientacion a los
usuarios?

11 | ¢ Evita los conflictos dentro del trabajo en equipo?

DIMENSION 4: INICIATIVA

12 | ¢Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos?

13 | ¢ Se muestra asequible al cambio?

14 | ¢Se anticipa a las dificultades?

15 | ¢ Tiene gran capacidad para resolver problemas?

DIMENSION 5: TRABAJO EN EQUIPO
16 | ¢Muestra aptitud para integrarse al equipo?
17 | ¢ Se identifica facilmente con los objetivos del equipo?
. DIMENSION 6: ORGANIZACION

18 | ¢ Planifica sus actividades diarias?

19 | ¢Hace uso de indicadores para las tareas asignadas?

20 | ¢ Se preocupa por alcanzar las metas organizacionales?




DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante
Cargo o Institucion donde labora
Nombre del Instrumento de Evaluacion
Autor del instrumento

Anexo 02: Procedimiento de validez y confiabilidad

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

: Mag. Yasarl 5. RIVAS CORNELIO

: Cuestionario

: Universidad Nacional Daniel Alcides Carricn|

: Bach. Angie Jennifer CALLUPE MATEO y Bach Maria Margarita GARCIA HUACAICO

Titulo : “Cpaching Organizacional y Desempeiio Laboral de los Colaboradores de la Empresa FYA Contratistas S.A., 2024,
Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21 -40 41 -60 61 - 80 81 -100
10 (15 [P0 |25 |30 |35 |40 (45 (50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 | &5 |90 |95 | 100
1. TITULO Hace referencia al problema mencionado en las variables A
2 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
3. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
4. ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en la Administracion Modema X
5. ORGANIZACION Existe una organizacion Logica X
6. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
7. INTEMCIOMALIDAD | Adecuado para valorar log aspectos de Gestion de recursos X
humanaos vy satisfaccion laboral
3. CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos. X
9. COHEREMNCIA Entre los indicadores v las dimensiones X
10. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del diagnostico X
ll. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE —{ x ) NO APLICABLE ( )
V. PROMEDIO DE VALORACION: a5 —
Cerro de Pasco, Setiembre del 2024 75269597 976496733
Lugar y fecha DHNI Numero Firma del experto Celular N2




l. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante
Cargo o Institucidn donde labora
Nombre del Instrumento de Evaluacion
Autor del instrumento

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

: Mag. Jorge L. CAJAVILCA VICUNA

: Cuestionario

: Universidad Nacional Daniel Alcides Carrign

: Bach. Angie Jennifer CALLUPE MATED y Bach Maria Margarita GARCIA HUACAICO

Titulo : “Cpaching Organizacional y Desempeiio Laboral de los Colaboradores de la Empresa FYA Contratistas 5.A., 20247,
Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 -100
10 |15 20 (25 (30 (35 |40 (45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |35 |90 |95 (100

11. TITULD Hace referencia al problema mencionado en las variables X

12. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X

13. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X

14 ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en la Administracion Moderna X

15. ORGANIZACION Existe una organizacion Logica i

16. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X

17. INTENCIOMALIDAD | Adecuado para valorar los aspectos de Gestion de recursos A

humanos vy satisfaccion laboral

18. COMSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos. i

19. COHERENCIA Entre los indicadores y las dimensiones X
20. METCODOLOGIA La estrategia responde al proposito del diagnostico X
ll. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE _{X) NO APLICABLE ([ )
V. PROMEDIO DE VALORACION: 85 —

i
40460116 945700063

Cerro de Pasco, Setiembre del 2024

Lugar y fecha

DNl Numero

Firma del experto

Teléfono N2




DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante
Cargo o Ingtitucion donde labora
Nombre del Instrumento de Evaluacicn
Autor del instrumento

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

: Mg. Edwin A. CALDERON CARHUAS

: Cuestionario

: Bach. Angie Jennifer CALLUPE MATEO y Bach Maria Margarita GARCIA HUACAICO

: ADMINISTRADOR DE LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION PASCO.

Titulo : “Cpaching Organizacional y Desempeno Laboral de los Colaboradores de la Empresa FYA Coniratistas 5.A., 2024,
Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 -100
10 15 R0 |25 |30 |35 (40 (45 |50 |55 |60 (65 (70 |75 |80 |85 (90 (95 | 100

21. TITULO Hace referencia al problema mencionado en las variables A

22, CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X

23. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X

24 ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en la Administracion Modermna X

25, ORGANIZACION Existe una organizacion Logica i

26. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X

27 INTENCIOMALIDAD | Adecuado para valorar los aspectos de Gestion de recursos X

humanos v satisfaccion laboral

28. CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos. A

29 COHERENCIA Entre los indicadores vy las dimensiones X
30. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del diagnostico X
. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE _{ X ) NO APLICABLE ([ )
Iv. PROMEDIO DE VALORACION: 85 —

04085334 - Q81790006
Cermro de Pasco, Septiembre del 2024 - 1L
Lugar y fecha DMl Numero Firma del experto Teléfono N2




Anexo 02: Procedimiento de confiabilidad

Tabla 1

Estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario de la variable coaching
organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

907 18

?

Fuente: Procesado con el SPSS V. 27

Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario de la variable
desemperio laboral

Alfa de Cronbach M de elementos

913 20

L)

Fuente: Procesado con el SPSS V. 27




Anexo 03: Matriz de consistencia

Titulo: Coaching Organizacional y Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Empresa FYA Contratistas S.A., 2024

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES Y METODOLOGIA
DIMENSIONES
£ Cual es el nivel de relacion | Determinar el nivel de | Es alto el nivel de relacion
entre el coaching | relacion entre el coaching | entre el coaching VARIABLE 1 TIPO DE .
organizacional ¥ | organizacional ¥ | organizacional ¥ Coaching INVESTIGACION:
desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | desempefio laboral de los Organizacional Basica
colaboradores de la | colaboradores de la | colaboradores de la DIMENSIONES NIVEL DE
empresa F y A Contratistas | empresa F y A Contratistas | empresa F y A Contratistas ; i AN
S.A., 20247 S.A., 2024, S.A., 2024, > D{::;?ﬁ:;" '"Efrgféﬂg”'
PROBELEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS ESPECIFICAS . .. -
ESPECIFICOS ESPECIFICOS » Dimension METODO DE

£Cudl es el nivel de relacion | Establecer el nivel de | Es alto el nivel de relacién emocional INVESTIGACION
entre la dimensién cognitiva | relacion de la dimensién | de la dimensién cognitiva y ¥ Dimension Inductivo —
y el desempefio laboral de | cognitiva y el desempefio | el desempefio laboral de los conductual deductivo
los colaboradores de la | laboral de los colaboradores | colaboradores de la Hipotético -
empresa F y A Contratistas [ de la _empresa F y A| empresa F y A Contratistas deductiva
SA., 20247 Confratistas S.A., 2024. S.A, 2024 VARIABLE 2 DISENO DE LA
£ Cual es el nivel de relacion | Comprobar el nivel de | Es alto el nivel de relacién Desempefio Laboral | INVESTIGACION:
entre la dimensién | relacion entre la dimensién | entre la dimensién DIMENSIONES Transversal no
emocional y el desempefio | emocional y el desempefio | emocional y el desempefio # Drientacion a experimental
laboral de los colaboradores | laboral de los colaboradores | laboral de los colaboradores resultados POBLACION:
de la empresa F y Aflde la empresa F y A|de la empresa F y A + Calidad en el 93 trabajadores
Contratistas 5.4, 20247 Contratistas S.A_, 2024. Contratistas S .4, 2024. trabajo MUESTRA:
£ Cual es el nivel de relacion | Establecer el nivel de | Es alto el nivel de relacién } Relaciones 79 colaboradores.
entre la dimension | relacion entre la dimensién | entre la dimensidn interpersonales TECNICA:
conductual y el desempefio | conductual y el desempefio | conductual y el desempefio ¥ Iniciativa Encuestas.
laboral de los colaboradores | laboral de los colaboradores | laboral de los colaboradores | * Trabajo en equipo | INSTRUMENTOS:

de la empresa F y A
Contratistas S.A., 20247

de la empresa F y A
Contratistas S.A., 2024,

de la empresa F y A
Contratistas S.A., 2024

#* Organizacion

Cuestionarjo.

LW I\.I[

O [ VR o




